T.C. YEDITEPE UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU
HEMSIRELIK PROGRAMI

HEMSIRELERIN YETENEK YONETIMI ILE i$
MOTIVASYONU ARASINDAKI ILISKININ
INCELENMESI

YUKSEK LISANS TEZI

SELIN AKDENIiZ

Istanbul-2023



T.C. YEDITEPE UNIiVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU
HEMSIRELIK PROGRAMI

HEMSIRELERIN YETENEK YONETIMI ILE
IS MOTiVASYONU ARASINDAKI ILISKININ
INCELENMESI

YUKSEK LISANS TEZI

SELIN AKDENIZ

DANISMAN

DR. OGR. UYESI SEVIM SEN OLGAY

Istanbul-2023



TEZ ONAYI FORMU
Kurum: Yeditepe Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Program: Hemsirelik Yiiksek Lisans Programi

Tez Basligi: Hemsirelerin Yetenek Yonetimi Ile Is Motivasyonu Arasindaki Iliskinin

Incelenmesi
Tez Sahibi: Selin Akdeniz
Sinav Tarihi: 21.06.2023

Bu ¢aligma jirimiz tarafindan kapsam ve kalite yoniinden Yiiksek Lisans Tezi olarak
kabul edilmistir.

Unvani, Adi-Soyadi (Kurumu)

Jiiri Bagkana: Dr. Ogr. Uyesi"Yasemin Ergiin
(Marmara Universitesi)

Tez Danigmani: Dr. Ogr. Uyesi Sevim Sen Olgay
(Yeditepe Universitesi)

Uye: Dr. Ogr. Uyesi Aylin Akga Stimengen
(Yeditepe Universitesi)

ONAY

Bu tez Yeditepe Universitesi Lisansiistii Egitim-Ogretim ve Sinav Yonetmeliginin ilgili
maddeleri uyarinca yukaridaki jiiri tarafindan uygun goriilmiis ve Enstitii YoOnetim
Kurulu'nun ....... Lo i, tarin ve ..o sayili karari ile onaylanmigtir.

Prof. Dr. Bayram YILMAZ
Saglik Bilimleri Enstitlisii Miid{irti



BEYAN

Bu tezin kendi ¢alismam oldugunu, planlanmasindan yazimina kadar hi¢bir agamasinda
etik dist davranisimin olmadigini, tezdeki biitiin bilgileri akademik ve etik kurallar
icinde elde ettigimi, tez calismasiyla elde edilmeyen biitiin bilgi ve yorumlara kaynak
goOsterdigimi ve bu kaynaklari listesine aldigimi, tez ¢alismasi ve yazimi sirasinda patent

ve telif haklarini ihlal edici bir davranisimin olmadigini beyan ederim.

21.06.2023
Selin Akdeniz



ITHAF

’Aileme ithaf ediyorum”’



TESEKKUR

Yuksek lisans egitimim ve tezimi hazirladigim siire igerisinde destegini, ilgisini ve

katkilarini esirgemeyen tez danismanim Sayin Dog. Dr. Sevim Sen Olgay’a,

Yiksek lisans egitimime baglama siirecimde beni tesvik eden ve siire¢ boyunca her

konuda destek olan degerli ablalarim Nesrin Akdeniz Giin ve Ayse lyigiin Ozlen’e,

Egitimim ve tez ¢aligmam siiresince gostermis olduklar1 sabir ve desteklerinden dolay1

dostlarima,

Arastirmaya katilarak bu degerli bilgilerin ortaya c¢ikmasini saglayan tiim

meslektaglarima

sonsuz tesekkiirlerimi sunarim...



ICINDEKILER

TEZ ONAY I FORMU ...ttt ettt e e anee e I
BEY AN e re e i
TTHAFE <o \Y
TESEKKUR.....ocoiiiieeteeiee ettt es st es sttt s st s s st et esensnentns v
ICINDEKILER ......ooouititiiiiectcte ettt es sttt ese sttt en et en st asen e Vi
TABLOLAR LISTESI....coitiuitititctctctctetetceeteteteteete ettt sss sttt essss s st sssssssssesns iX
SEKILLER LISTESI ...ouoiiiiiiieeieeee e s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s Xi
SEMBOLLER VE KISALTMALAR LISTESI ....cvviiiiiirincncscecee e Xii
ABSTRACT ... ettt e et e et e et e et e e et e e be e e rr e e ntaenareereeaneas Xiil
OZET.. ... . A A & A A, Xiv
1. GIRIS V& AMAC ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt et tete st snas 1
1.1. Problemin Tanimi Ve ONeMi.......cccceveuivireuerireiereereesieeeseteee e etssere et setetssssesesesesennas 1
1.2, AraStirMaANTN ATNACT.....eeiuvieitieiieesteeeteestee s teesteesbeesteeabeeabeessbeesbeessbeesbeesseeesbeeanbeesseens 2
1.3, Arastirmanin SOTUIAIT ....c.uveiiiieiiiieiiie it aa e e e saeeeanes 2
2. GENEL BILGILER ..ottt 4
2.1, YeteneK YONBLIMI ...oiuiiiiieieee bbb 4
2.1.1. YeteneK KaVIamil ......cccviiiiiiiiic et e e e e e nnne e 4
2.1.2. Yetenek le Tliskili Temel Kavramlar ..........c.cccccceveveveeereeeeseee e, 6
2.1.2.1. Yetenek ve Beceri Kavramlari........ccccovveeiiiiiiiiiiiiiec e 6
2.1.2.2. Yetenek ve Yetkinlik Kavramlari.........ccccooveeiiieiiiec e 7
2.1.2.3. Yetenek ve Potansiyel Kavramlart ..........cocoovviiiiiiiiiiic e 7
2.1.2.4. Yetenek ve Performans Kavramlart.........ccocceviiiiiiieniiiis s 8
2.1.3. Yetenek YOnetimi KavIramil.......coooveeiiieiiiie i 8
2.1.4. Yetenek Yonetimini Ortaya Cikartan Faktorler.........coooiiiiiiiiiiciiiiiic 9
2.1.4.1. Kiiresellesme Ve REKADET.........ccivvieiiiiiiiiieiiesie e 10
2.1.4.2. Demografik Degisimler ve Isgiiciiniin Yaslanmasi ............ccccccvvrveerererinccnnnans 10
2.1.4.3. Bilgi ve Biligim TeKnolojileri .........cooeriiiiiiiiiiiiiicic e 12
2.1.5. Yetenek Yonetiminin Onemi ve Faydalart .............ccccoovevvircveiieisicresieeesenn, 12
2.1.6. Yetenek YONetiminin ASAMAlart .........ccevveuereeresriesieeseeseeseesieeeesee e e sseesnens 14

Vi



2.1.6.1. Yetenegi Bulma ve CeKME .........coccviiiiiiiiiiicic e 14

2.1.6.2. Yetenegi Secme Ve YerleStrmme . ....ccouiiuieiieiiieiiesiee et 14
2.1.6.3. Yetenegin EZitimi ve GeliSIMI ....vvvvvviiiiiiiiiie e 15
2.1.6.4. Yetenegin Elde Tutulmast ........cccvviiiiiiiiiiiiiie e 16
2.1.6.5. Yetenek YedeKIEmESI ........cccceoviiiiiiiiiicce s 17
2.1.7. Saglik Kurumlarinda Yetenek YONEIMI ......cccooiiiiiiiiiiicci e 18
2.2. 15 MOTIVASYONU ...vvvvvcvcvcteteteieteretete ettt ettt sttt ettt tesstst ettt sesetesesesesesnas 19
2.2.1. Motivasyon Kavrami ve ONeMi.........ccceceueveierereierereieiseeessiss et sesesesenns 19
2.2.2. Is Motivasyonu KavIami ............c.ccceveeeueiieinieeesieeiesee e, 21
2.2.3. MOTIVASYON TUIEIT .t 22
2.2.3.1. 16 MOLIVASYON ....coviviicceceee ettt esae s 22
2.2.3.2. D1S MOTIVASYOM ...ttt siiee sttt sttt et ss e sae e e e be e st e nneesnneesneeanne e 23
2.2.4. MOtIVASYON ATACIATT ....viiviiiieiiiiie ettt 25
2.2.4.1. EKONOMIK ATAGIAN .....c..oiiiiiiiiiiieeee s 25
2.2.4.2. PSIKO-S0SYal AraCIar........c.ccoiiiiiiiiic et 26
2.2.4.3. Orgutsel Ve YONESEl ATaGIar.........cccvcveviveeeieeceeeetee e 27
2.2.5. Hemsirelik Mesleginde Is Motivasyonunun Onemi .............c..ooevvcuerreeverienennnnn, 28
3. GEREC VE YONTEM ..ottt s 30
3.1, Arastirmanin TaPi....ocueeoeiiieiie e 30
3.2. Aragtirmanin YapildiZi Yer ve Zaman .........cccccovveeiiiiiiiiiiiieiiiesinecsee e 30
3.3. Arastirmanin Evreni ve OrneKIemi........cceueueueueueeeveeeeceeeeieeeeieeee e, 31
3.4. Aragtirmaya Dahil Edilme Kriterleri ..........cocoiiiiiiiiiiiieiiciceceec e 31
3.5. Arastirmaya Dahil Edilmeme Kriterleri ..........cccooviiiiiiiiiiiiis 31
3.6. Arastirmanin DeZiSKenleri.........ccooiiiiiiiiiiiie e 31
3.6.1. Bagimli Degiskenler ........ccoooiiiiiiiiiiiiii 31
3.6.2. Bagimsiz DeGiSKenler........coouiiiiiiiiiiiiicie e 31
3.7. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglart ..........cccccovvveiiiiinnieniin e 31
3.7.1. Sosyo-demografik Bilgi FOrMU .........cociiiiiiiiiic e 32
3.7.2. Yetenek YONetimi OIGEEH ......oucviviviviiriveiiiieieiee s 32
3.7.3. Hemsire Is Motivasyonu OICEFi .......cceevevererererererereiereseeeseieseeeseseseesesesesesesesesesenns 32
3.8, ATASHIITNA STIECT «.vveiuvieiieeiie sttt sttt e st e e b e sbe et e anteesneeanbeeareeas 32
3.9. Verilerin Degerlendirilmesi .........cccoiviiiiiiiieeiesee e 33
3.10. Arastirmanin EtIK YONT......ccoiiiuiiiiiieiiiie i 34
3.11. Arastirmanin SIIrhIIKIATT......oiiiiiic 34



4. BULGULAR ...t 35

4.1. Hemsirelerin Sosyo-demografik Ozellikleri ile Tlgili Bulgulari...................... 35
4.2. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi ve Is Motivasyonuna Iliskin Bulgulari............. 40
5. TARTISMA Ve SONUG ......coiiiiiiiiiiiiiieieie ettt 57
0.1 TATTISIMA ...ttt e et nr e rre e 57
5.1.1.Hemsirelerin Sosyo-demografik Ozelliklerine iliskin Bulgularin

TArtISIIMAST. ...t et e et e et e e e e e e e s 57
5.1.2.Hemsirelerin Yetenek Yonetimi ve Is Motivasyonuna iliskin Bulgularm
TAITISTIMAST ..ttt ettt b et e e be e st e e be e et e e saeeenbeeaneeas 61
5.2.S0NUG V& ONEIIIET........oecviieciicteiiete ettt 65
I Yo [ oSSR OPRP 65
B5.2.2.0NETIIEN ..ottt 66
B.KAYNAKLAR. .ot s et e et e e et e e e b e e e steeesnteeesnneeenneeeans 67
A = I RSP 77
IO Y€ ) X0 £ 91

viii



TABLOLAR LISTESI

Tablo 4.1.1. Calismaya Katilan Hemsirelerin Sosyo-demografik Ozellikleri Gore
DAGIIIMI 1.t e e r e bre e 36
Tablo 4.1.2. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gére Dagilimi .........cccceeeveveveeennee, 37
Tablo 4.1.3. Hemsirelerin Meslek/ Kurum Memnuniyeti ve Kariyer Planlarina Gore
DAGIIIMI .t 38
Tablo 4.1.4. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi ve Is Motivasyonuna Iliskin Bulgular
........................................................................................................................................ 39
Tablo 4.2.1. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi Olgegi ve Hemsire Is Motivasyonu
Olgegi Puan Ortalamalart Dagilimi ............cc.ccevvveeueiereiiecreiieeieseese e, 40
Tablo 4.2.2. Cinsiyete Gore Ol¢iimlerin Karsilastirtlmas: ..........c..o.ocvrverereviecrerennnnn. 40
Tablo 4.2.3. Medeni Duruma Gére Olgiimlerin Karsilastirtlmast........c.coevevevevevennee, 41
Tablo 4.2.4. Sosyal Gilvence Durumuna Gore Olgiimlerin Karsilastirilmast ............. 41
Tablo 4.2.5. Egitim Durumuna Gore Olgiimlerin Karsilastirilmast ...............ccevvee... 42
Tablo 4.2.6. Calisilan Kurum Tiiriine Gére Ol¢iimlerin Karsilastirilmasi.................. 42
Tablo 4.2.7. Calisilan Kurumdaki Géreve Gore Olgiimlerin Karsilastirilmast........... 43
Tablo 4.2.8. Calisilan Klinige Gore Olgiimlerin Karsilastir1lmast ...........cccceveveeeeee. 44
Tablo 4.2.9. Mesleki Deneyime Gére Olgiimlerin Karsilastirilmast.............c.cu.......... 45
Tablo 4.2.10. Kurumda Toplam Calisma Siiresine Gore Olgiimlerin Karsilastiriimasi
........................................................................................................................................ 46
Tablo 4.2.11. Calisma Sekline Gore Olgiimlerin Karsilastirilmast ............ccccevevevneeeee. 47
Tablo 4.2.12. Gelir Diizeyine Gore Olgiimlerin Karsilastirilmast..........cccceveveveveveneee. 47
Tablo 4.2.13. Hemsirelik Meslegini Severek Icra Etme Durumuna Gére Olgiimlerin
KarS1laStIrTImMaAST ..cc.vvie i res 48

Tablo 4.2.14. Meslek ile Ilgili Kariyer Planlamas1 Yapma Durumuna Gére Olgiimlerin
Karg1lagtiriimast ......cooviiiiiiiiiie e 49

Tablo 4.2.15. Meslek ile ilgili Planlanan Hedefe Ulasma Durumuna Gére Olguimlerin
KarS1laStIrTImMaAST ..ecuvvie i pes 50



Tablo 4.2.16. Calistiginiz Birimde Yonetsel Kararlara Katilim Saglama Durumuna
Gore Olgiimlerin Karsilastirilmas............ceevevercceereeresieeceeiesesesesesseesesesesesesesesesseesns 51

Tablo 4.2.17. Calistigmiz Birimde Ekip Iletisiminin Iyi Oldugunu Diisiinme Durumuna

Gore Olgiimlerin KargilastiriimasT..........cceveiviiereieieeeeees sttt 52

Tablo 4.2.18. Calistiginiz Kurumlarda Yetenek Yonetimi Sistemi Uygulanma

Durumuna Gore Olgiimlerin Karsilastirtlmast..........cooeevevcceerereeeeeeeessseseseeseesenenennn, 53

Tablo 4.2.19. Yetenek Yonetimi Sistemi Uygulanma Is Motivasyonunu Arttirma

Durumuna Gore Olclimlerin Karsilastirimasl.........cccoeveveveveeiieeieseeeee s eeses s 54

Tablo 4.2.20. Yetenek Yonetimi Sistemi Uygulanma Kisisel Katki Olma Durumuna

Gore Olgiimlerin Karsilastirilmast.......c.e.e.evveceereeeieseeeeeeseiessseseesesesssssesssssesssssssssssesssnes 54

Tablo 4.2.21. Yetenek Y&netimi Ile Tlgili Egitim Alma Durumuna Gore Olgiimlerin
Karg1lagtirTlmas ......coiuviieii e e e e e e e aanes 55

Tablo 4.2.22. Motivasyon lle ilgili Egitim Alma Durumuna Gére Olgiimlerin
Kargtlagtiriimast ......eee i 55

Tablo 4.2.23. Hemsirelerin Yetenek Y&netimi Olgegi ile Hemsire Is Motivasyonu
Olgeginin Korelasyon ANALZI .........c..ccvivrevriireiiiseieiese s, 56



SEKILLER LISTESI

Sekil 1.
Sekil 2.
Sekil 3.
Sekil 4.

Sekil 5.

Yetenek Kelimesini Olusturan Temel Kavramlar..............cccocveveieennene

Yetenek Kavramu ile iliski

HOTeIMIBT e

Yetenek ile liskili KQVIamIar...........coccveeeiieieiciieeeeceeee e,

Motivasyon Sureci............

Arastirmanin Akis Semast

Xi



SEMBOLLER VE KISALTMALAR LiSTESI

WHO World Health Organization (Diinya Saglik Orgiitii)

ICN International Council of Nurses (Uluslar aras1 Hemsireler Birligi)

TDK Turk Dil Kurumu

NCHL The National Center for Healthcare Leadership (Ulusal Saglik Hizmetleri
Liderligi Merkezi)

JCI Joint Commission International

ISO International Organization for Standardization (Uluslar aras1 Standartlar

Organizasyonu)

BGOF Bilgilendirilmis Goniillii Olur Formu

Xii



ABSTRACT

Akdeniz, S. (2023). Examination of The Relationship Between Nurses’ Talent
Management and Work Motivation. Yeditepe University Institute of Health

Sciences, Department of Nursing, Master’s Thesis. Istanbul.

Talent management is the most important system in today's organizations, surpassing
classical human resource management, as the demand for strategic management systems
increases. Businesses have integrated talent management into all processes, promoting
organizational commitment and job motivation. This research was conducted in a
descriptive and cross-sectional design with the aim of examining the relationship
between nurses' talent management and job motivation. The sample of the study
consisted of 241 nurses who met the criteria for participating in the research at a private
and foundation university hospital affiliated with the same foundation between
September and December 2022. Socio-demographic information form, talent
management scale, and nurse job motivation scale were used as data collection tools.
Descriptive statistical methods such as mean, standard deviation, and frequency were
used to analyze the data, and the normality distribution of the data was evaluated using
the Shapiro-Wilk test. The Kruskall-Wallis test and Mann-Whitney U test were used for
comparing quantitative data, and Spearman's correlation analysis was used to determine
the relationship between quantitative variables. The average total score of the talent
management scale was found to be 3.28+0.95, and the average total score of the nurse
job motivation scale was 63.27+10.32. There is a positive and moderate significant
relationship between the talent management scale and the nurse job motivation scale
(r=0.494; p<0.01). Based on the results, institutional managers should prioritize talent
management practices to enhance nurses' motivation and conduct extensive quantitative

and qualitative research.

Keywords: Nursing, Talent Management, Work Motivation

xiii



OZET

AKkdeniz, S. (2023). Hemsirelerin Yetenek Yonetimi fle Is Motivasyonu Arasmdaki
fliskinin Incelenmesi. Yeditepe Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelik

Anabilim Daly, Yiiksek Lisans Tezi. istanbul.

Klasiklesen insan kaynaklar1 yonetim sisteminin geride birakilarak stratejik yOnetim
sistemine talebin arttigi giniimiiz kuruluslarinda insan kaynagi yonetiminde
benimsenen en o6nemli sistem yetenek yoOnetimidir. Boylece isletmeler, kurum
bagliliginin artmast ve ig motivasyonunun saglanmasi amaciyla yetenegin kesfinden
egitim ve gelisimine kadar tim sireclerine dahil olmuslardir. Bu arastirma, hemsirelerin
yetenek yonetimi ile is motivasyonu arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla
tanimlayict ve kesitsel desende gerceklestirilmistir. Calismanin 6rneklemi Eyliil —
Aralik 2022 tarihleri arasinda ayni vakfa bagl 6zel ve vakif {iniversitesi hastanelerinde
arastirmaya katilma kriterlerini karsilayan 241 hemsireden olusmustur. Sosyo-
demografik bilgi formu, yetenek yonetimi 6lgegi ve hemsire is motivasyonu 6l¢egi veri
toplama araglar1 olarak kullamlmistir. Ortalama, standart sapma, frekans gibi
tanimlayici istatistiksel metotlar ile verilerin analizi ve Shapiro-Wilk Testi ile verilerin
normallik dagilimi  degerlendirilmistir.  Niceliksel verilerin  karsilastirilmasinda
Kruskall-Wallis Testi ve Mann-Whitney U Testi, nicel veriler arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla ise Spearman’s korelasyon analizi kullanilmigtir. Arastirmada
yetenek yonetimi Olgegi toplam puan ortalamasi 3,28+0,95, hemsire is motivasyonu
Olcegi toplam puan ortalamasi ise 63,27+10,32 bulunmustur. Yetenek yonetimi 6lgegi
ile hemsire iy motivasyonu olgegi arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlaml bir
iliski bulunmaktadir (r=,494; p<0,01). Sonuglar dogrultusunda, kurum yoneticilerinin
hemsirelerin motivasyonunu arttirmaya yonelik yetenek yonetimi uygulamalarina daha
fazla yer vermeleri ve konu ile ilgili daha fazla 6rneklemi iceren nicel ve nitel

arastirmalarin yapilmasi onerilir.

Anahtar  Kelimeler:  Hemsirelik, Yetenek  Yonetimi, Is Motivasyonu
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1. GIRIS ve AMAC

1.1. Problemin Tanimi ve Onemi

Degisiklik gosteren ¢evresel kosullara kuruluslarin adapte olabilmeleri insan kaynagi
sayesinde miimkiin olmaktadir. Dolayisiyla igerisinde bulunulan yiizyilda siirdiiriilebilir
rekabet iistiinliigli saglayan rekabet ortamlarinda farkli iiretim yollarinin denenebilmesi
icin insan giicliniin sinirlarinin zorlanabilmesine, ¢alisanin sahip oldugu yetenegin agiga
cikartilarak giicliniin tiimiiyle kullanilabilmesine gereksinim duyulmaktadir (1). Saghk
kurumlarmin degisiklik ve yeniliklere adapte olabilmesi, kaliteli saglik hizmeti
Uretebilmesi igin bilgi, beceri, donanim ve Yyetenek sahibi, potansiyelini ortaya
¢ikartabilen hemsirelere duydugu ihtiya¢ giderek artis gostermektedir (2). Rekabetin
hizla artis gosterdigi giliniimiiz saghk diinyasinda isletmelerin karli duruma
gelebilmeleri igin sistemlerini glincellemeleri, beraberinde de pazardaki degisimler ile
yakindan ilgilenmeleri gerekmektedir. Bu gelismelerden haberdar olabilmek igin sahip
olunan yetenekleri gerektigi olglide yonetebilmeli ve yetenek arayisini siirdiirmelidir.
Boylece saglik sektoriinde avantajli konuma gegebilir (3). Klasik dénemde bilgi ve
beceri sahibi olmak yeterli goriilmiis, ancak katilimer yonetim sistemleri insan unsuru
ile ilgili kararlarda karmasiklik olusmasina sebebiyet vermistir. Dolayisiyla gliniimiizde
bilgi ve beceri ile birlikte sahip olunan yetenekler, durus ve davramiglar da

degerlendirme sistemine dahil edilmektedir (4).

Gelisimin siirdiiriilebilmesi yeniliklere adapte olabilmekle mimkin olabilmektedir;
degisen teknolojiye yeni kavramlarn dahil edilmesi bagsarinin artmasini saglayan
unsurlar arasindadir. Yetenek yonetimi kavrami giiniimiiz kosullarinda 6nemi her gegen
giin daha fazla hissedilmesinin yaninda kurumsal kapasite ve is takibi Onceliklerini
bircok insan kaynagi girisimlerini kullanarak arttirmayi amaglayan biitiinciil bir bakis
acist  olarak belirtilmektedir (1,5). Yetenek yoOnetimi, c¢alisanlar1 araliksiz
degerlendirerek uygun sekilde ve dogru zamanda geribildirim sunmaya yardimci
sistemdir. Ilerleyisi ile ilgili geribildirim alan ¢alisan, gergeklestirdigi isin kurum igin
onemli c¢iktilar1 etkiledigi diisiincesi ile motivasyon, giiven ve baghligi da artis
gosterecektir (6). Yaygin olarak kullanilan motivasyon kavrami; isteklendirme,
O0zendirme ve giidilenme anlamlarint tasimaktadir (7). Belirlenen hedefe
odaklanilabilmesi i¢in istek ve Ozveri sahibi olunarak harekete gecilmesi de

motivasyonu ifade etmektedir.



Calisanlarin is yerlerinde basarili olma hedefi belirleyebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar
motivasyon araglariin belirlenerek saglanmasi, ¢aligma ortam ve sartlarinin galisanlar

i¢in uygun sekilde organize edilmesi gerekmektedir (8).

Saglik hizmetlerinde yasanmakta olan yenilik ve degisimler, hasta bakim kalitesini
etkilemesi sebebiyle kurumlarin yetenekli ¢alisana duydugu ihtiyaci arttirmakta ve
kaliteli hizmet verebilmek igin yetenek ydnetimi sisteminin uygulanmasina gereksinim
duyulmaktadir (8). Bu sebeple saglik sisteminin biiyiik gruplarindan olusan hemsirelerin

yeteneklerinin uygun sekilde yonetilmesi basari ve kaliteyi de beraberinde getirecektir.

Diinya Saglik Orgiitii, tim ulkelerdeki hemsirelerin verimliligini arttirmak amaciyla
hemsire insan giiclinli kendine ¢ekmesi, uygun sekilde yerlestirmesi ve elinde tutmasina
gereksinim duymaktadir (9). Uluslar arasi Hemsireler Birligi de, saglik sisteminin
iyilesmesi icin belirlenen saglik hedeflerine ulasilmasinda beceri ve yeteneklerini
tantyan hemsirelerin gerekli oldugunu belirtmektedir (10). Bu dogrultuda, yeniliklerin
takipgisi olan hemsirelik mesleginde yetenek yonetimi kavrami 6nemli bir yere sahip

olmaktadir.

Gelisme ve biiylime arzusu i¢inde olan kuruluslar i¢in yetenek sahibi olup uygun
pozisyonlarda yer alan calisanlar vazgegilmez olarak kabul edilmektedir. Yapilan
arastirmalara gore kuruluslarin cogunlugunun yetenekli insan kaynagi ile ilgili bilgisinin
yetersiz oldugu goriilmistlir. Fakat zorlagsan rekabet ortami nedeniyle, kuruluslar
calisanlarin yeteneklerini kesfederek bagliliklarini ve is motivasyonlarini arttirmanin
onemli ve gerekli oldugunu kabul etmektedir (11). Bu baglamda literatiir
incelendiginde, hemsirelik alaninda yetenek yodnetimi sistemi ile ilgili sinirli sayida

aragtirma oldugu goriilmiistiir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calisma hemsirelerin yetenek yonetimi ile is motivasyonu arasindaki iligkinin

incelenmesi amaciyla tanimlayici ve kesitsel olarak yapilmaistir.
1.3. Arastirmanin Sorulari
SORU 1: Hemsirelerin yetenek yonetimi ve is motivasyonu diizeyleri nedir?

SORU 2: Hemsirelerin sosyo-demografik o6zellikleri ile yetenek yonetimi ve is

motivasyonu arasinda fark var midir?



SORU 3: Hemsirelerin yetenek yonetimi ile is motivasyonu arasinda iligki var midir?



2. GENEL BIiLGILER

2.1. Yetenek YoOnetimi
2.1.1.Yetenek Kavram

Yetenek kavramu ile ilgili literatiir incelendiginde farkli tanimlamalarin yapildiginin
goriilmesiyle beraber en yaygin hali ile Tiirk Dil Kurumu tarafindan dort farkl sekilde

tanimlanmustir.

» Kisinin herhangi bir durumu anlayabilme veya yapabilme ozelligi, istidat,
kudret,

» Herhangi bir duruma uyabilme olayinda organizmada var olan ve dogumundan
gelmis olan giig,

» Bireyin kalitimu ile iligkili olan ve 6grenebilmesini ¢evreleyen nokta,

> Icinde olmayip gelen etkiyi alma becerisi (12).

Yetenek kavrami, bireysel ve toplumsal olarak iki farkli sekilde tanimlanabilmektedir.
Calisanlarin sinirli bir zamanda yerine getirilmesi beklenen gorevlerin kolaylikla,
zihinsel ve bedensel becerilerini kullanarak gergeklestirmesi ve basarili olmasi bireysel
yetenek cercevesinde ele alinmaktadir. Baska bir ifadeyle calisanin isletmede hangi
pozisyon ve alanda olmak istedigi bireysel yetenegi ifade etmektedir (13). Orgiitsel
acidan yetenek ise organizasyon hedeflerine ulagilmasi ig¢in belirli bir seviyenin
Uzerinde beceri ve potansiyele sahip kisilerin, dogru isin dogru beceri ile yapilmasini,
isletmelerin siklikla karsilastiklart degisimi yonetebilmesini ve hedeflerine ulagsmasina

oncilik etmesini ifade etmektedir (14,15).

Yetenek kavrami ayrica, bireyin diisiinme, hissetme ve davranma diizeyini belirleyerek
davraniga doniistiiren, kisiyi yetkin kilan, potansiyel ve performansina etki ederek

basarili olmasini saglayan, var olusuyla gelmis olan gii¢ olarak da kabul edilmektedir
(16).

Yetenek, ayn1 zamanda ’talent*’ sozcliglinii olusturan kavramlarin tiimii olarak da
belirtilmektedir (3,4,11,17).



Yetenek kelimesini olusturan temel kavramlar Sekil.1’de gosterilmistir.

Ability Leadership Easiness New-fanglend
(Kabiliyet) (Liderlik) (Pratiklik) (Yaraticilik)

Triumph TALENT Time

(Basarl)  |——» (Yetenek) <« (Zaman)

Sekil. 1. Yetenek Kelimesini Olusturan Temel Kavramlar

Yetenek kavramu ile iligkili terimlere Sekil.2’de yer verilmistir.

Yetenek

Gift Talent

(Potansiyel) (Performans)

Sekil.2. Yetenek Kavramu ile Iligkili Terimler

Yetenek sdzciigii Ingilizce de ise yaygin olarak “’gift”” ve “’talent’” kelimeleriyle ifade
edilmektedir. “’Gift”’ kelimesi bireyi egitim almadan veya dgrenim s6z konusu olmadan

3

dogumu ile gelen “’iist diizey yetenek’ veya “’potansiyel’’ anlamlarimi tasimaktadir.
“Talent’> kelimesi ise varolussal yetenegin, egitim alma, Ogrenim gérme Ve
uygulamaya gegme asamalar1 sonucunda, ¢evre kaynakli ve i¢ etkenlerin de etkisiyle

beraber degerli yetenek ¢iktisina dontismesidir (17,18,19).
Yetenek kelimesi dort ana baslik altinda incelenmektedir;

1. Dogal kabiliyet olan yetenek dogum ile birlikte gelmektedir. Yaraticilik,
yenilikcilik ve zeka 6rnek verilebilir.
2. Ustalik bi¢cimindeki yetenek uygulama ve deneyim ile kazanilmaktadir. Satrang

ve mizik ornek verilebilir.



3. Baghlik olarak yetenek is ve oOrgiite baglilik olarak degerlendirilmektedir.
Ozveri, dikkat ve odaklanma érnek verilebilir.
4. Bir uyum bi¢imindeki yetenek, yetenek ile uyumlu dogru zaman, dogru yer ve

dogru gorev seklinde belirtilmektedir (15,20).

Yapilan tamimlardan yola c¢ikilarak yetenek sozciigii, bireyin sahip oldugu bir¢ok
yetkinligin toplami olarak ifade edilebilir. Bireyler bulunduklart alanin uygun oldugunu
diisiindiiklerinde sahip olduklar1 yetenekleri sergileyebilir ve zaman igerisinde gelisim

saglayabilir (20).
2.1.2. Yetenek Ile iliskili Temel Kavramlar

Yetenek sozctigii beceri ve yetkinlik kelimeleri ile karigtirilabilmektedir, dolayisiyla
baglantilarindan s6z etmek yetenek kavraminin anlasilmasini kolaylastiracaktir. Ayni

anlamlar1 tasimasalar da yetenek kelimesi Sekil.3’de yer verilen kavramlar ile iligkilidir.

BECERI

YETKINLIK YETENEK POTANSIYEL

PERFORMANS

Sekil.3. Yetenek Ile Tliskili Kavramlar
2.1.2.1. Yetenek ve Beceri Kavramlari

TDK tarafindan beceri kelimesi; kisinin bedenen ya da diisiinerek ¢aba gostermesi
sonucunda bir isi kolayca ve ustalikla gerceklestirebilmesi, bireyin yatkinlik ve
makinelere bagli olarak isi basariya ulagtirma veya islemi amaci dogrultusunda

sonuglandirma yetenegi olarak tanimlanmistir (12).

Yapilan aragtirmalara gore yetenek ve beceri kavramlar1 dnemli iki noktada farklilik
gostermektedir; ilki yetenegin var olussal oldugu, becerinin ise kursa giderek, egitim
alarak veya deneyim kazanarak gelismesidir. Ikinci farklilik ise becerinin egitim alarak
ya da Ogretim sonucu kazandirilabilirken yetenegin, dogustan gelmesinden kaynakli

olarak aktariminin zor olmasidir (1,27).



Bir enstriiman1 egitim almadan, nota bilgisine sahip olmadan dinleyerek ¢alabilmek bir
yetenek iken enstriiman ile ilgili egitim alinmasi sonucunda notalarmi bilerek
calabilmek beceri olarak nitelendirilmektedir. Hizli daktilo yazma, matematik
islemlerini hizli yapma, gilizel konusma, glzel resim ¢izme vb. gibi 6rnekler kisiden

kisiye aktarilabilen beceriler arasindadir (41).

Beceri seviyesi, kisinin mevcut durumda sergileyecegi performans hakkinda bilgi
verirken, yetenek seviyesi ise kisinin farkli bir ise, yeni kavram veya duruma

saglayacagi uyumun nasil olacagini géstermektedir (2).
2.1.2.2. Yetenek ve Yetkinlik Kavramlari

TDK yetkinlik kavraminin anlamini, yetkin ve olgun olma duzeyi, mukemmeliyet
seklinde belirlemistir (12). Yetkinlik, performansi yiiksek olan c¢alisanlar1 ve
performans1 daha diisiik olan calisanlar1 belirlemeyi saglayan, calisanlarin islerini
verimli ve basarili olarak sonuglandirmasi igin ihtiya¢ duyulan bilgi, beceri ve

davraniglarin tuminu icermektedir (21).

Yetkinlik dogumdan sonra kazanilan bir davranigtir. Olaylart ve durumlart analiz etme,
yorumlama ve olaylar karsisinda aksiyon almadir. Yetkinligi; giidiiler, kisisel ozellikler,
bireyin kendisine bakis acisi, bilgi ve beceri temsil etmektedir. Yetkinlik, kisinin is
yerinde yerine getirmekle ylikiimli oldugu gorevine etki eden is performansiyla
iligkilidir. Yetenekten ayrilan en 6nemli yani ilerletilebilir ve egitimlerle gelistirilebilir

olmasidir (21).
2.1.2.3. Yetenek ve Potansiyel Kavramlar

Potansiyel kavrami, ger¢eklesme olasiligi olan, heniliz varlig1 ortaya ¢ikmayan, gizli
kalan olarak tanimlanmaktadir. Potansiyel, c¢alisganin gelecekte sorumlulugunu
Ustlenebilecegi isler igin ortaya ¢ikartacagi basari1 Olciisii seklinde kabul edilirken
yetenek ise iggdrenin potansiyel olarak bir gorevin yapilabilme becerini géstermesidir
(16).

Isletmeler kurum kiiltiiriine uyum ve katki saglayacak potansiyele sahip bireyler ile
caligmak isterler. Bu sebeple yetenek yoOnetiminde potansiyelin dogru belirlenmesi

Onem arz etmektedir (15).



2.1.2.4. Yetenek ve Performans Kavramlanr

TDK’ya gore performans, basarim anlamina gelmektedir. Calisanin verilen gorevi
tamamlayabilmek i¢in sarf ettigi emek sonucu elde edilen basar1 veya hedeflere ulasma
seviyesidir (12,22).

Performans kavrami dogustan gelen, sonrasinda da egitim alarak ve tecriibe edinerek
gelistirilmis yeteneklerin tiimii olarak da ifade edilmektedir. Performans ile yetenek
arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir (6). Performans, bireyin yeterli ve yetersiz
oldugu konularin belirlenmesi, gerekli durumlarda ise yeteneklerinin arttirilmasi

yonindeki uygulamalari igerir (4).
2.1.3. Yetenek Yonetimi Kavrami

Literatiir incelendiginde yetenek yonetimi kavrami igin kesin bir tanimlama yapmanin
giic oldugu goriilmiistiir. Benzer bazi kavramlar1 ve insan kaynaklar1 uygulamalarin
icerisine alan, énemi giliniimiiz diinyasinda artan bir kavram olarak ifade edilmektedir
(88).

Yetenek yonetimi, merkezinde insan kaynaginin yer aldigi, isletmelerin karsilasacagi
zorluklar karsisinda giiclii durabilmesi ve planlarini uygulamaya gecirerek amacglarina
erisebilmesi i¢in gereksinim duyulan yetenek ile mevcut olan yetenek arasindaki farki

sistemli olarak yok etmeyi hedefleyen bir yonetim strecidir (23).

Yetenek yonetimi sisteminin esas noktasi olarak ¢alisanlarin yeteneklerini okuyabilmesi
lizerine vurgu yapan yazarlarin yani sira yoneticiler tarafindan da ¢alisanlarin
yeteneklerinin fark edilmesi ve is akisina aktarilabilmesi igin gereken c¢abanin

gosterilmesi olarak da ifade edilmektedir (4,24).

Yetenek yOnetiminin asil amact; uzun siireli hedeflerde basarili olabilmek i¢in dogru
zaman diliminde, uygun bireyleri, uygun alanlar icin yetkilendirerek erisilmek istenen
yetenek arzina ulagabilmektir (25). Bununla beraber yetenek yonetimi yalnizca
yetenekli bireylere yonelik bir yonetim anlayist degildir. Aksine yetenekli ¢alisanlar
diger calisanlardan ayiwran Ozelliklerin - belirlenmesi  ve yetenekli ekiplerin
olusturulabilmesi igin aktarilmasin1 da hedeflemektedir. Boylece grup performansinda

pozitif etki yaratilacaktir (17).



Yetenek yoOnetimi, gelisen teknoloji ile birlikte geleneksel insan kaynaklari
uygulamalarinin yetersiz kalmasi sonucu yeni rol ve sorumluluklar1 da beraberinde
getiren bir yOnetim felsefesi olarak ortaya c¢ikmistir. Akademik alanin yaninda
uygulama cercevesinde de talep goren yetenek yonetimi kavrami uygulama kisminda az
gelisim gostermistir. Yetenek yonetimi kavraminin net bir taniminin ve agik kavramsal
siirlarinin konulmamis olmasi uygulama alaninda daha az gelisim gostermesinin
sebebi olarak belirtilmektedir. Fakat basariy1 elde eden isletmelerin stratejilerinde ve
yonetim sistemlerinde, liderligin ve buna bagli olarak yetenek yonetiminin 6n plana

ciktigr goriilmektedir (11).

Yapilan bir¢cok tanimlamadan yola ¢ikilarak yetenek yonetimi kavrami; bilgi ¢agina
gecis ile birlikte kuruluslarin {iretim, satig, pazarlama, kalite gibi ana faaliyet alanlar
olan boliimlerde verimliligi ve performans: Yyikseltebilmek icgin yetenekli insan
kaynaklarina duydugu ihtiyag¢ artmistir; dolayisiyla ihtiya¢ duyulan insan kaynaklarinin
belirlenmesi, secilmesi ve kurulusa katilimi, yeni dahil olan ya da var olan insan
kaynaklarinin yetenek, bilgi ve becerilerinin gelistirilebilmesi, performans belirleme
sisteminin etkin uygulanmasi, Yyetenekli olan c¢alisanlar icin yetenek havuzu

olusturulmasin1 kapsayan sistemler butlnu olarak dzetlenebilir (81,90).
2.1.4. Yetenek Yonetimini Ortaya Cikartan Faktorler

1950°’li yillardan itibaren insan kaynaklar1 kavrami is yasaminda Onemsenmeye
baglanmistir ve insan kaynagi maliyet unsuru olarak disiiniilmesinin aksine potansiyeli
ile kurulusu hedeflerine ulastirabilmek icin destegine ihtiya¢ duyulan bir kaynak olarak
gorllmeye baglanmistir. Bersin (2006), insan kaynaklari yOonetiminin ii¢ asama ile

sekillendigini belirtmistir;

1. Asama: 1980’li yillara kadar devam eden personel yonetimi,
2. Asama: 1990’11 yillara kadar varligini siirdiiren stratejik insan kaynaklari,

3. Asama: Yetenek yonetimi agsamasi olmustur.

Personel yonetimi surecinde, tcretlerin 6denmesi ile ilgili faaliyetler yiiriitiilmiistir. Bir
sonraki agsama olan stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde ise ise alim slreci, maas ve
yararlar, 6grenim yontemi, insan kaynaklari portallar1 yonetimi gibi faaliyetler dahil

edilmistir. Yetenek yOnetimi asamasi ise; performans ve yeterlilik yonetimi, kurumsal



yedekleme ve liderligin gelistirilerek tiim bu sistemlerin biitiinlestirilmesi faaliyetlerini

kapsayan surectir (26).

Bilginin siirekli giincellenen bir hal almasi, bilisim diinyasinda yasanan gelismeler,
teknolojinin insan yasamini kolaylastirmasi, pazarin kiiresel hale gelmesi, is yasam
dengesine verilen degerin artmasi1 90’1 yillardan sonra kurumlarin kaliteli entelektiel
sermayenin Onemini anlamasini saglamis ve bdylece hizli degisen is yagaminda rekabet
Ustlinliigli saglanabilmesi igin yeteneklerin yonetilmesi fikri 6nemli bir konu haline

gelmistir (16).

Insan kaynaklar1 isleri mevcut olan isgiicii ile yonetirken, yetenek yénetimi sistemi
mevcut olan insan kaynagini en etkili sekilde kullanarak hem c¢alisanin hem de igverenin
ihtiyaglarin1 karsilamaya odaklanmaktadir. Bu cercevede yetenek yonetiminin ortaya
cikmasini saglayan sebepler arasinda kiiresellesme ve rekabet, demografik degisimler

ve isgiiciiniin yaslanmast, bilgi ve bilisim teknolojileri sayilabilmektedir (17,33).
2.1.4.1. Kiiresellesme ve Rekabet

Kiiresellesme en genel anlamda sosyal, siyasal ve ekonomik olgularin ulusal sinirlarini
asip uluslar arasi boyut kazanmasidir. Rekabet ise ayn1 gorevde olan kisiler ya da
Kurumlar arasinda daha iyi olana erisme ve daha iyi sonug elde etme yarigi olarak

tanimlanmaktadir (6).

Kiiresellesmeden dolay1 kuruluslar uluslararasi pazara dogru yayilim gostermislerdir,
boylece uluslararas1 faaliyet gosteren isletmeler de artmistir. Isletmelerin artis

gostermesi de beraberinde yetenekli calisan rekabetini getirmistir.

Hizla gelisen bir ¢evrede kuruluslarin yenilik pesinde kosmasi, fark yaratarak degerli
olan1 ortaya koymasi ve rekabet avantajina sahip olarak Kiiresel alanda basarili
olabilmesi igin yetenekli ¢alisanlara ve basarili Ust diizey performansa duydugu ihtiyag

bliytimistir (27).
2.1.4.2. Demografik Degisimler ve Isgiiciiniin Yaslanmasi

Kiiresellesme ile birlikte diinyada demografik olarak da degisimler gergeklesmistir.
Demografi; niifusun yapisini, mevcut durum ve 0Ozelliklerini inceleyen bilim dalidir
(27).
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Insanoglu var oldugundan beri birbiri ve gevresi ile etkilesim halindedir ve benzer
yillarda yasayan insanlarin davranislarina etki eden durumlar ile biyolojik faktorler gibi
etmenler dikkate alinarak gergeklestirilen arastirmalar sonucunda kusak kavrami ortaya
cikmistir (28). Kusaklarin gruplandirilmasi ile ilgili gergeklestirilen arastirmalar

sonucunda kusaklarin zaman dilimi konusunda net bir ayrim yapilamadig1 goriilmiistiir.

Tam bir gruplandirma yapilamamasinin sebebi ise her donemin dis faktorleri ve var
olan faktorlerin kisilerde biraktig etkilerdir. Bir kurulusta dort farkli kusagin yer aliyor
olmasi farkli beklenti ve istekleri doguracagindan nesil farkliliklarinin anlagilmasi

yararli olacaktir.

> Baby Boomers (1946 — 1964) Niifus Patlamas: Kusag:: Ikinci diinya savasindan
sonra niifusun arttirilmaya ¢alisildigi, devlet politikalariyla dogumlarin
desteklendigi donemdir. Ekonomik Arastirma Merkezi’nin 2011 yilinda
yaymladigi rapora gore bu kusaga dahil olan kisiler idealist, ¢aliskan, uyumlu,
kararlarinin arkasinda duran, sadakat duygusu ytiksek, tiiketim ve is odaklidirlar.

» X (1965 — 1979) Kusagi: Sanayi devrimi sonucu kadinlarin is hayatina
girmesiyle dogumlarin azaldigi kusaktir. X kusagi genel olarak Sessiz Kusak’in
cocuklar1 seklinde ifade edilmektedir. Rekabetci, idealleri olan, elinde olanla
yetinmesini bilen ve ticret odakli olmalar1 6ne ¢ikan 6zellikleri arasindadir. Ayni
zamanda kurallara uyar ve saygi duyarlar.

> Y (1980 — 1996) Kusag:i: Bu kusagin bireyleri 6zgiirliigiine olabildigince diskiin,
ozglivenli, sorgulayici, doyumsuz, teknolojiyi 1y1 kullanan, yenilik¢i, girisken ve
iiretkendirler. Is yasaminda esnek c¢alisma saatlerini, siire¢ odakli yaklasimi,
seffaf ve adaletli yonetim anlayisin1 Onemserler. Y kusagmin en biiyiik artisi
kendisinden Onceki kusaklardan yararlanarak her bir kusagin o6ne ¢ikan
ozelliklerini kendilerinde barindirmalar1 olmustur.

> Z (1997 — 2020) Kusagi: Bu kusak, dijital devrimci ismiyle anilmaktadir.
Geleneksellikten uzak, yaratici, 6zgiiveni yiiksek, tatminsiz, tiiketici ve bagimsiz
olarak hayatlarina devam etmeyi seven bireylerdir. Degisime ve gelisime agik,
zeki, bilgiyi hizlica isleyebilen kisiler olmalarinin yam sira takim ¢alismasina

uyumda gulcluk cekmektedirler (29,30,31).

Kusaklarin 6zellikleri incelendiginde aralarindaki farkliliklar beklenti ve taleplerinde

farklilagsmasini beraberinde getirmektedir. Calisanlardan bazilar1 iicret gibi maddi
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degerlere oncelik verirken bazilar1 ise ¢alisma ortam ve sartlarinin esnetilebilir olmasi
ya da isletmenin imkanlarindan yararlanarak kariyer basamaklarinda hizla yiikselmek
gibi manevi degerlere Oncelik verebilmektedir. Dolayisiyla, farkli jenerasyonlarin
bulundugu calisma ortamlarinda basariya ulasabilmek i¢in demografik sorunlar en aza
indirgenmeli ve kusaklar arasi etkilesim arttirilarak ¢alisanlarin potansiyellerini Ustlin

performansa cevirebilmesi igin yeteneklerin dogru yonetilmesi gerekmektedir (28,30).

Demografik etkilerden bir digeri ise isgiiciiniin yaglanmasidir. Emeklilik sebebiyle
ayrilan ¢alisanlar bilgi ve tecriibelerini de beraberinde gotiirmektedir. Kurumlar, bu
durumdan olumsuz etkilenmemek igin yeni yonetim anlayisi ile bilgi belleklerini
koruyabilecekleri yedekleme sistemleri kurarak aktarimi saglayabilmektedir. Boylece
yetenek yonetimi, sosyal ve zorunlu degisimlere bagli artan rekabet sartlarinda

kuruluslara yol gosterecek degerli bir strateji olarak kabul edilmektedir (1).
2.1.4.3. Bilgi ve Bilisim Teknolojileri

Teknoloji, toplumu her anlamda degistiren giiniimiiz diinyasinin merkezi olarak
nitelendirilmektedir. Teknolojinin kazandigi anlamin gizli 6znesi ise bilgidir. Bilgi,
tarihi siiregte ekonominin ilerlemesiyle degisiklik gostererek ’Bilgi Toplumu’’ nu
olusturmustur. Bilgi toplumunun var olmasi yonetimde yeni stratejilerin
benimsenmesini saglamis, yeni bilgilerin {iretilerek uygulamaya gecmesiyle rekabet
ortami olugsmustur. Bilginin hizli degisimi bireysel, kurumsal ve toplumsal olarak

bilgiyi kullanma yetenegine sahip insan1 en 6nemli faktor haline getirmistir (17,22).
2.1.5. Yetenek Yonetiminin Onemi ve Faydalari

Klasiklesen insan kaynaklari yonetim sisteminin geride birakilarak stratejik yonetim
sistemine talebin arttigi giinimiiz kuruluglarinda insan kaynagi yonetiminde
benimsenen en Onemli sistem yetenek yoOnetimidir. Boylece isletmeler, kurum
bagliliginin artmasi ve is motivasyonunun saglanmasi amaciyla yetenegin kesfinden

egitim ve gelisimine kadar tiim siireglerine dahil olmuslardir (32,33).

Yetenek yonetimi sistemi; cekme, secme, gelistirme siiregleriyle stratejik roller igin en
uygun calisanin yerlestirilmesi amaciyla uygulanan ve tim organizasyonel slrecleri
blnyesinde barindiran streci ifade etmektedir (1). Bu sayede yetenekli calisanlarin

olusmasi ve is siireclerine en etkili sekilde dahil olmasi ile kurumda uzun yillar istihdam
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edilmesi saglanmis olacaktir. Isletmeler iki 6nemli sebepten dolay1 dinamik bir yetenek

yonetimi uygulamasinin gerekliligini vurgulamaktadir:

> Isletmelerin ihtiyag duyduklari yetenegi kazanmalarm ve elinde tutmada
basarili olmalarini saglamaktadir,
» Kuruma kazandirilmis olan yetenekli ¢alisanlarin  kurulusa bagliliklarimi

arttirmaktadir (9).

Isletmelerin rakipleri karsisinda miicadele edebilmeleri ve avantaj kazanabilmeleri igin
gereksinim duyulan yetenek ile mevcut olan yetenekler arasindaki mesafeyi
kapatabilmeleri igin yetenek yonetimi sisteminden yararlanmalar1 6nerilmektedir (1).

Yetenek yonetiminin isletmeler agisindan faydalar1 sunlardir:

» Avantajh rekabet

Yiiksek seviyede kararlilik
Piyasanin en iyileri ile ¢caligma sansi
Daha yaratici isgOrenler
Isgorenlerin performansinda artis

Onemli pozisyonlar i¢in yedek isgéren bulundurulmasi

vV V V V V VY

Pozisyon bosaldiginda disaridan yonetici arayisina girmek yerine kurum
igerisinden terfi oranlarinin yiikselmesi ve isgorenlerin memnuniyeti

Gelecegin liderlerinin erken fark edilebilmesi

Bosalan stratejik pozisyonlarin zaman kaybi yasanmadan doldurulabilmesi
Onemli pozisyonlar igin basar1 seviyesinin artmasi

Is devir oraninin azalmasi

vV V V V VY

Yetenekli galisanlar ile aralarinda mesafe olan galisanlarin yetenekli galisanlar
Ozenerek performanslarinin yiikselmesi

» Farkli is yerlerindeki yetenekli ¢alisanlar i¢in ulasilmak istenen is yeri olmak.

Sagladig1 pek ¢ok faydadan dolay: isletmeler igin yetenek yOnetimi sisteminin Gnemi
her gegen giin artmaktadir (9). Yetenek yonetimi sistemini basarili bir sekilde
uygulayan sirketler incelendiginde finansal agidan da Onemli etkileri oldugu
goriilmiistiir. Calisan kurulusun biiylimesi ve gelismesi icin en etkili unsurdur. Bu
baglamda, calisanin sahip oldugu yetenek ve becerilerinden en etkili sekilde
yararlanabilmek icin yetenek yonetimi sistemi gerekli gériilmektedir (32,34,35,36).
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2.1.6. Yetenek Yonetiminin Asamalar:

Yetenek yoOnetimi, gelecekte olusabilecek yetenek ihtiyacini karsilamak icin isgiicii
planlamasinin 6ncesinde yapildigi kapsamli siireci ifade etmektedir. Bu stire¢ aranan
yetenegin bulunmasi, isletmeye ¢ekilmesi, uygun pozisyona yerlestirilmesi, egitim ve

gelisimi, elde tutulmasi ve yedeklenmesi gibi pek ¢ok asamadan olusmaktadir.
2.1.6.1. Yetenegi Bulma ve Cekme

Avantajli konumda yer alabilmek ve Ustunluk kurabilmek icin yetenek sahibi ¢alisan ile
ilerlemek kurulus i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir. Kurumlarin varligini uzun vadede
koruyabilmesi uygun kisiyi bulma ve isletmeye ¢ekmesi ile dogrudan iliskilidir. Saglikli
ve basarihh bir calisma ortaminin olusturulabilmesi ic¢in kurumlar1i hedeflerine
ulagtirabilecek aday kitlesinin tanimlanmasi, kurum kiiltiiriine ilgi duyan ve calisma
tutkusu olan kisilerin ¢ekilmesi gerekmektedir. Yetenegi isletmeye ¢cekme, isletmelerin
kriterleri dogrultusunda gereksinim duydugu sayida ¢alisanin kurulusa kazandirilmasi
asamasidir. Aranan yetenekli ¢alisanlar1 bulma, bagvurusunu alma, segme gibi siiregleri
icerdigi icin istenilen oOzellikler net olarak belirlenmeli ve iletisim araglar1 etkin

kullanilmalidir (33).

Kuruluslarin igsveren markasini degerlendirmesi, bunyelerine dahil etmek istedikleri
yetenekli c¢alisanlar1 etkileyebilmesi i¢in en Onemli etmenlerden bir tanesidir. Bu
baglamda, isveren markasinin baglica sorumlulugu, uygun yetenekleri cezbedip
verimliligi yiikseltmek ve yetenekli ¢alisanlar1 kuruma baglamak i¢in yonetime yardim
etmektir. Gli¢lii bir igveren markasi, alaninda {istiin yetenekli calisanlar1 ¢ekmede
kolaylik saglamasinin yani sira yiiksek performans ile ¢aligma istegi yaratma konusunda

da yarar saglamaktadir (75).

Isgoren referansi, kurulusun internet sitesi, Gniversiteler, Kkariyer gunleri, gazete,
mesleki dergi, cevrimigi simiilasyonlar, kurum i¢i haber biiltenleri gibi pek cok yetenegi
cekme kanallar1 bulunmaktadir. Kuruluslar yetenegi cekme ile ilgili olarak alternatif
yollar tercih edebilecegi gibi birden fazla uygulamayr da kapsamli olarak

kullanabilmektedir (37,38).
2.1.6.2. Yetenegi Se¢cme ve Yerlestirme

Gilinlimiizde yetenek kithig1 yasanmasi sebebiyle yetenegi se¢cmek ve yerlestirmek

yetenek yoOnetiminin en kritik asamalarindan biridir. Dogru uygulamalar ile uygun
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calisan ise alinarak kurulusun verimliligine ve basarisina katki saglanmis olacaktir.
Secme sireci kurum ile adaym oOzelliklerinin Ortiigiip Ortlismediginin belirlendigi
noktadir. Bu asamada bagvuru sahibinin yeterlilikleri incelenmektedir. Yetenegin
yerlestirilmesi ise gorev-yetenek eslesmesinin yapildig1 pozisyon ig¢in istthdam
edilmesini ifade etmektedir. Yetenegin yerlestirilmesi, yetenekli iggdrenlerin

performanslari ve kariyer planlamalarindan olugmaktadir (3,17).

Yetenekli ¢alisanlar iiretken ve verimli olabilecekleri, kesfedici ve heyecan verici
gorevlerde yer almay1 tercih etmektedir. Arzuladiklarinin disinda bir gorev ya da yanlis
konumlandirma kurumdan wuzaklasmaya veya baglilik gelisememesine sebep
olmaktadir. Dolayisiyla isletmelerin yetenekli ¢alisanlar1 biinyesinde bulundurmasi tek
basina bir anlam ifade etmemektedir; c¢iinkii yetenekli isgéren dogru kariyer
basamaginda performansini ve potansiyelini ortaya cikartarak kurulusa katma deger

olusturabilmektedir (39,40).
2.1.6.3. Yetenegin Egitimi ve Gelisimi

Egitim, var olan islerin gergeklestirilebilmesi amaciyla bilgi ve beceri sahibi ¢alisanlar
kazanmak i¢in tasarlanmaktadir, gelisim ise uzun solukta bagvurulacak bilgi ve
becerileri kapsamaktadir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin degisen ve biiyliyen isletmeye
uyum saglama konusunda gosterdikleri ¢abayi da igerisine almaktadir. Stratejik
hedeflere ulagabilmek, kurum i¢i Ogrenmenin kesintisiz saglanabilmesi ve kalite
yonetiminin basariyla siirdiiriilebilmesi i¢in egitim ve gelistirme programlarina

gereksinim duyulmaktadir (39,75).

Dogustan 6grenme icgiidiisiiyle dogan insanoglu merak duygusu ile gelisir ve
yeniliklere uyum saglamak ister. Onemli olan nokta ise herkesi gelisim ve degisimin
icine dahil edebilmektir. Egitim ve gelistirme; ¢alisanin kurum igerisinde tanimlanan
gorevlerini eksiksiz sekilde gergeklestirme becerisini artirarak uzun doénemdeki
performansimi yiikseltme yoniindeki plan ve girisimleri icermektedir. Egitim ve
gelistirme caligmalar1 ¢alisanin kurum igerisindeki rol ve sorumluluklarinin yerlesmesi,
uzmanlik alanmin arttirilabilmesi ya da gorevini daha iyi yapabilmesi amaciyla

motivasyonunun yiikseltilebilmesi i¢in uygulanmaktadir (2,22,41,46).

Yetenek yonetimi gercevesinde gelisim siireci ise calisanlarin farkli sorumluluklar
ustlenebilmeleri amaciyla beceri kazandirma siireci seklinde ifade edilmektedir.

Gelistirme programlar1 tiim kuruma uygulanabilecegi gibi potansiyeli yiiksek olan
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bireylere ya da liderlik i¢in secilmis adaylara da kisiye 0Ozgii egitim seklinde
uygulanabilmektedir. Kogluk, mentorluk, lider gelistirme, oryantasyon programlari, iste
rotasyon, kisiye oOzel projeler calisanlarin bilgi, beceri ve yetenegini Yylkseltmek
amaciyla uygulanan gelistirme faaliyetleri arasinda yer almaktadir. Gelistirme
programinin ilk Onceligi isletmenin hedeflerinin netlestirilmesidir, akabinde egitim
programina dahil edilecek kisilerin belirlenerek yetenek yonetimi kapsaminda egitim ve
gelistirme igeriginin uygulanmasi Onerilmektedir (17,22). Egitim ve gelistirme
programlarinin kurum ve calisan i¢in pek ¢ok yarar1 oldugu sOylenebilir. Bunlar
arasinda; calisanin ig verimliliginin ¢ogalmasi, isin kalitesinin yiikselmesi, iggorenlerin
motivasyonunun artmasi, ¢alisanlarin terfi alabilmeleri ve yoneticilerin is yukinln

azalmasi1 bulunmaktadir (26,42,43).
2.1.6.4. Yetenegin Elde Tutulmasi

Yetenegi elde tutma, kurumun hedeflerine ulasabilmek icin dahil edilen yetenekli
calisanlarin orgiite bagli kalma cabasini ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle calisan
bagliliginin saglanmasidir. Siirdiiriilebilir rekabet i¢in biiyilk Oneme sahip olan
yetenegin kuruma kazandirilmis olmasi kadar elde tutulmasi da stratejik 6neme sahiptir

(39).

Teknolojinin gelisimi kuruluslar i¢in biiyiik yararlar saglamasinin yani sira ¢alisanlar
icin de biiyiik firsatlar olusturmaktadir. Cilinkii giinlimiizde is olanaklarina ulasmak ve
tercih imkanlar1t olduk¢a artmis durumdadir. Bu duruma yoénelik olarak yetenek
yonetimi kapsaminda elde tutma stratejilerinin gelistirilmesi Onerilmektedir. Terfi
olanaklari, 6diil verilmesi, alinacak olan kararlarda fikir sorulmasi, is-yasam dengesi,
iletisime Onem verilmesi gibi unsurlar ¢alisanin bagliliginin saglanmasinda goz oniinde

bulundurulmasi gerekenler arasindadir (17).

Bir kurulusun is giicii devri ile gider artislar arasinda dogrusal bir orant1 vardir. Isten
ayrilan calisanin olusturdugu maliyet yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasinin énemini
gostermektedir. Beklenmeyen sekilde Orgutten istifa eden yetenekler mali agidan biyuk
kayiplara sebebiyet vermektedir. Bunlar arasinda; yetenekli ¢alisanin isten ayrilma
maliyeti, yeni c¢alisan bulunmasi, secilmesi, yerlestirilmesi, uyumlastirma ve
benimsetme maliyeti, ekip ¢alismasinda yasanan olumsuzluklar, Orgiitte iiretilen
hizmetin ve alicilara dair bilgilerin 6rgiit disinda bulunma maliyeti, kaybedilen ¢alisanin

rakip kuruma gitmesinden dolay1 bilginin aktarilmasi gibi kayiplar siralanabilmektedir.
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Dolayisiyla yetenekli calisanin elde tutulmasit yasanabilecek iiretim kayiplarin
Onlenmesi ve is devir oraninin azalmasi agisindan son derece dnemlidir. Aksi takdirde
tiretim kaybi, miisteri memnuniyetsizligi, kalite problemleri, yonetimsel streclerde

aksakliklar, bilgi ve tecriibe kayiplar1 yasanmaktadir (26,27,39,40).

Kuruluslar yetenekli ¢alisanlari biinyesinde tutmak ve kurum kiiltliriinii asilayabilmek
icin TUcret artislari, odiiller, kariyer basamaklarinin belirlenmesi, egitim olanaklari, is
yasam dengesi programlarini, destekleyici ve takdir edici bir kiiltiir olusturmayi
kapsayan giincel ve gelistirici ¢0ziim yollar1 hazirlamalidir. Bdylelikle yetenekli
calisanlar kurum igin degerli olduklarini, kabul gordiiklerini ve onemsendiklerini
hissedeceklerdir (43,44).

2.1.6.5. Yetenek Yedeklemesi

Yetenek yedeklemesi, kilit olarak goriilen yonetim pozisyonlari ile liderlik gibi kurum
icin 6nemsenen yonetim alanlariin bos kalmasi durumunda uygun yetenek ile yeniden
doldurulabilmesi icin ydratilen faaliyetleri icermektedir. Yetenek yedeklemesi
siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglama acisindan bosalan yetenegin yerinin hemen
doldurulabilmesi icin olduk¢a 6nemlidir. Iyi bir planlama siireci ile olusabilecek

aksakliklarin 6niine gecilmis olunacaktir (17).
Stratejik oneme sahip olan yetenek yedeklemesi olusturulurken:

» Kiritik 6neme sahip olan pozisyonlarin belirlenmesi,

» Onemli pozisyonlarin takribi bosalma siiresinin 6ngortilmesi,

» Kritik pozisyonlarin gerektirdigi becerilerin belirlenmesi,

» Mevcut kadro igerisinden belirlenen becerilere sahip adaylarin degerlendirilmesi

onerilmektedir.

Kurulus igin yedekleme faaliyetlerinin faydasmin gok oldugu sdylenebilir. Oncesinde
planlama yapildig1 i¢in isten ayrilma yasandiginda pozisyon kolaylikla
doldurulabilinecektir. Boylelikle zaman kaybi ve mali kayiplar da yasanmayacaktir.
Onemi en ¢ok vurgulanan yarari ise birgok isgdren kilit pozisyonlar i¢in yetistirilerek
ihtiyag duyulan beceriler kazandirildigi i¢in hizmet kalitesinin devamlilig1 saglanacaktir
(4,22).
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2.1.7. Saghk Kurumlarinda Yetenek Yonetimi

Saglik sektorii giin gegtikge hizla biiylimektedir. Saglik hizmetlerinde bilimsel,
teknolojik ve yasal gelismeler birgok alanda oldugu gibi hastaneler arasinda da rekabet
ortam1 olusturmaktadir. Tiptaki yeni uygulamalar, yazilim ve donanimdaki teknolojik
gelismeler, saglik kurumlarinin yenilenmesi ve sayica artisi, hastalarin bilinglenmesi,
maliyet artis1, yogun rekabet ortami gibi pek ¢ok etken saglik hizmeti sunan kurumlarin
kaliteli bakis agilar1 ile profesyonel olarak degerlendirilmelerini zorunlu hale getirmistir

(32,45).

Saglik hizmetlerinde kalitenin korunabilmesi igin uluslar arasi standartlara uygun tani
koyma, tedavi etme ve bakim sunma slreclerinin bitln asamalarinda gereken
kaynaklarim uygun kullanilmasi, hizmetin etkili sunulmasi ve hizmet alanlarin

memnuniyetinin degerlendirilmesi gerekmektedir.

Saglik kurumlarinda en 6nemli degiskenler ¢alisanlar ve hastalardir. Hastalar tarafindan
tercih edilebilmek i¢in hastanelerin tiiketici odakli calismalari, rakiplerine nazaran
yiuksek kalitede hizmet sunmasi ve ¢alisan motivasyonuna 6zen gostermesi
onerilmektedir. Clnku hastalara sunulan hizmetin kalitesi, isgérenlerin ¢alisma alanlari,
motivasyonlar1 ve beklentilerinin karsilanmasi ile dogru orantili olarak degismektedir.
Gilinlimiiz diinyasinda meydana gelen degisimler saglik kuruluslarinin yonetiminde de
degisimi zorunlu kilmistir. Yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmek, gelismelerin
yakindan takip edilerek faaliyetlerin devam ettirilmesi ile miimkiin olmaktadir. Bu
baglamda yetenek yonetimi uygulamalari her sektorde oldugu gibi saglik sisteminde de
Onemi artan ve dogru kullanildiginda siirekli bir gelisim olanagi saglayan sistem olarak
kabul gérmektedir (45,91).

Yetenek yonetimi uygulamalarina bagli bir sistem olusturabilmek igin (zerinde
durulmasi gereken birkag faktor bulunmaktadir. Bunlar; var olan kaynaklarin uygun
kullanilmasi, yetenekli ¢alisanlarin 6diillendirilmesi, gelisim olanaklarinin sunulmasi ve
kurum igerisindeki uyumlarinin arttirilmasi, c¢aliganlarin  yetenegi ile uyumlu
pozisyonlara yerlestirilmesi ve kurum igerisinde dogru performans yonetim sisteminin
uygulanmasi seklinde siralanabilir. Birgok faktoriin saglik calisaninin performansina
etki etmesinin yani sira motivasyon, liderlik, iletisim, uyum ve ekip g¢alismasi bu

faktorlerinin baginda gelmektedir (2,46).
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Saglik kuruluslarinda yetenek yonetimi sisteminin uygulanmasinin yararlart; ¢aligan
devir hizinin disiik olmasi, c¢alisan motivasyonunun ve hasta bakim kalitesinin
artmasidir. Yetenek yOnetimi uygulamalart sayesinde saglik sisteminin Klinik ve
finansal olarak mevcut durum veya gelecekte yasanabilecek sorunlar karsisinda

iyilesebilmesi i¢in yol gosterici olacaktir (85).

Calisanlarin kisisel gelisimlerinden sorumlu olmalari, adaletli bir yonetim anlayisinin
benimsenmesi, yetenek havuzlarmin ve liderlik modellerinin ¢oklu olusturulmasi,
calisanlarin gelisim siireclerinin takibinin yapilmas1 ve gerekli goriildiglinde geri
bildirimlerin zamaninda verilmesi, yeterli olmayan isgdrenler ile yollarin ayrilmasi The
National Center for Healthcare Leadership’in (NCHL) yetenek yonetimi Onerileri

arasinda bulunmaktadir (4).
2.2. Is Motivasyonu
2.2.1. Motivasyon Kavram ve Onemi

Yasamin her doneminde sik sik karsilasilan motivasyon kavrami, Latin kokenli bir
kelime olup Fransizca ve Ingilizce ‘’motive’” kelimesinden tiiremistir, motive kelimesi
Turkgede ise “’glidii”’ veya “’harekete gegmek’” anlamini tasimaktadir. Gidi ise kisiyi
harekete gegiren ve devamliligini saglayan guc olarak ifade edilmektedir. Motivasyon
kavramini anlayabilmek i¢in tarih boyunca ¢ok fazla arastirma yapilmis olup ¢esitli
arastirmacilar tarafindan farkl sekillerde tanimlamalar ortaya ¢ikmustir; ¢linki ihtiyac,
istek, ilgi ve diirtiileri kapsayan genis bir kavramdir. Herhangi bir davranisin olusmasini
saglayan cesitli psikolojik, fizyolojik ve sosyolojik etkiler motivasyonu olusturmaktadir
ve bireylerin davraniglar1 mutlaka bir etkene bagli olugsmaktadir, 6rnegin; alarminin
calmasiyla kendisini uyanmaya motive edebilmis bir saglik ¢aligsani ile alarmin sesini
duymasina ragmen uyanmak istemeyen ve gec¢ kalan saglik calisaninin var olan

motivasyonu farklilik gostermektedir (40,47).

Motivasyon; bireyin olumlu ya da olumsuz bazi davraniglar sergilemesini, bireysel
isteklere erigsmesini Ve bunlar sonucunda da tatmin olmasini saglayan giigtiir. Kogel’e
gore (2014) motivasyon, insanlarin belirledikleri amaca ulasabilmek igin i¢lerinden
gelen istek ve arzu ile hareket etmeleridir. Motivasyon, yoneticiler i¢in kendilerine bagl
olan c¢alisanlar1 tesvik etmek iken alt kademe c¢alisanlar i¢in ¢alisma arzusu duymaktir.
Luthans (1992) ise motivasyonu; gereksinimler ile fizyolojik veya ruhsal bir eksiklik

nedeniyle olusan, bir amaca ya da Ozendiriciye dogru kisiyi harekete gegirmeye
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zorlayan bir slre¢ olarak belirtmistir (7). Sonu¢ olarak motivasyon kisilerin
davraniglariyla ilgilidir, bireyin hareketini etkilemekle birlikte s6z edilen davranisa

doniismesini saglayan yonlendirici bir etkendir (78).

Olumsuz bir duygu olan korku bile insan1 motive edebilir. Korku, negatif bir duygu olsa
da aslen bireyin kendini korumasi igin yonlendiricidir. Korkuya kapilan kisi kagabilir,
tepkisiz kalabilir ya da korkuya neden olan durum ile savasabilir. Bu durumda bireyin
hangi yone hareket edecegini se¢mesi bile yine motivasyonuna bagli olarak farklilik

gostermektedir (45).

Yapilan tanimlar incelendiginde, genel olarak motivasyon; bireyi harekete gecmeye
tesvik eden, hedefleri dogrultusunda davraniglarina yon veren, davraniglarinin suresini
belirleyen gili¢ olarak belirtildigi goriilmektedir. Bireyin tutum ve davranislarini
etkileyerek sekillenmesini ve davranisin giiclenmesini saglamasi ile birgok bilim

alaninda dnemsenen bir kavram oldugu vurgulanmaktadir (46).

Motivasyon ayni zamanda belirli bir siireci ifade etmektedir. Clink(l insan davranislari
nedenlere baglidir ve bu nedenler gereksinim, korku, inang, arzu gibi konulardan
olusmaktadir. Insan fizyolojik ve psikolojik olarak bir bitiinii teslim etmektedir, bu
biitiin igerisinde dengenin saglanabilmesi i¢in ihtiyaglarin karsilanmasi gerekmektedir.

Motivasyon siireci Sekil.4’de sunulmustur.

Tatmin Edilmemis Ihtiyaglarin
Ihtiyag Uyarilmasi
Ihtiyaglarin Davranisa
Giderilmesi Dontigsmesi

Sekil.4. Motivasyon Sureci

Motivasyon siireci, ¢alisani harekete geciren, diislince, ihtiyac ve arzularina yol gdsteren
dinamik bir dongudur. Streg ihtiyaglarin giderilmesi diirtiisii dogrultusunda baslar ve bu
ihtiyact gerceklestirmek igin uyarildiginda da davranisa doniismektedir. Bireyin
sergilemis oldugu davranis, ihtiyacin1 gergeklestirdigi 6l¢iide bireyin tatmine ulasmasini
saglamaktadir. Bireyin bir gereksinimi karsilandiginda bagka bir gereksiniminin ortaya

cikmasiyla birlikte motivasyon siireci gereksinimler karsilanincaya kadar siirekli olarak
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devam etmektedir. Bu siirecin her asamasi bir digerini etkilediginden, asamadaki
eksiklikler sureci olumsuz etkileyebilmektedir. Motivasyon, belirli bir zaman diliminde
olusan ve biten dongiiyii temsil etmekle birlikte hayat boyunca bireyin birgok aninda da

tekrarlanabilen bir suregtir (47,48).

2.2.2. is Motivasyonu Kavrami

1930’1u yillardan beri pek ¢ok bilim dalinin aragtirma alanina dahil olan is motivasyonu
kavram ile ilgili net bir gdriis birligi bulunmamaktadir (48,49). Is motivasyonu;
calisanin isi ile ilgili cabasini devam ettirme, uyarilma, yonlendirilme, isini 6nemsemesi
gibi sartlara ve zamana baglanan genis bir yapidadir. Baska bir ifade ile is motivasyonu,
calisana enerji veren, harekete gegiren, is ile ilgili aksiyonu baslatan, isin yapilis seklini,
yogunlugunu, yoniinii ve zamanini belirleyen giigtiir. Aslinda is motivasyonu;
caliganlarin isteklerinin yeterliligi ile dogru orantilidir, ¢alisan isini yapmaya istekliyse
motivasyonu yuksek, isteksiz ise motivasyonu yok ya da diisliktiir. Aslinda is

motivasyonu, hem performansin hem de verimliligin temel unsurudur (49).

Is motivasyonu orgiitsel olarak degerlendirildiginde calisanlar1 kurumsal stratejilere
yonlendiren, belirlenen hedeflerin basarilmasini saglayan, dinamik siireci olusturan itici
guc seklinde tanimlandig1 goriilmiistiir. Is motivasyonu, kurum tarafindan belirlenen
amaglara ulasilmasi igin calisanlarin sergiledikleri fazla caba ve istek durumudur. Is
motivasyonu saglanmasinin en temel amaci ¢alisanlarin is performansini artirmak, daha
fazla calisma istegi uyandirabilecek faktorleri belirleyebilmek ve kurum olarak bu

istekleri karsilayabilmektir (58).

Motivasyon, birey ve ¢evre arasindaki etkilesim sonucu ortaya ¢ikan bir siirectir. Bu
baglamda orgutsel hedef, bireysel ihtiyag ve ¢aba is motivasyonunun {i¢ ana bilesenini
olusturmaktadir. Kurum yoneticileri orgiitsel hedeflere ulagsmak icin calisanlarin
ihtiyaglarmi géz oniinde bulundurmalidir. Ciinkii yoneticinin basaris1 ¢alisanin basarisi
ile dogru orantilidir. Yoneticilerin, astlarinin performansini yiikseltebilmeleri igin
Oonemsenen motivasyon araclarmi bilmeleri gerekmektedir. BoOylece ihtiya¢ veya
beklentilerin karsilanabilmesi kolaylasacaktir. Ciinkii, herkes ayn1 motivasyon araci ile
motive olmayabilir. Baz1 c¢alisanlar ekonomik araglarla motive olurken bazis1 psiko-
sosyal araclar ile motive olur. Kurum yoneticisi ¢alisanlarii iyi tanimali ve

farkliliklarin bilincinde olarak hareket etmelidir. Sonug olarak calisanlarin kazandiklar
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basarilar Odlllendirilmeli, c¢alisma veriminin artmasit i¢in yoOnlendirilmeli ve

gerceklestirdikleri islerin sorumlulugunu tistlenmeleri saglanmalidir (50).

Is motivasyonunda calisan1 neyin motive edeceginin bilinmesi ve isteklerine cevap
verebilecek bir yaklasim olusturulmasit biiylik Onem tagimaktadir. Calisanin,
yetkinliklerine uyan bir ortam ve pozisyonda calismasi ile is motivasyonu arasinda
dogru oranti oldugu kolaylikla sdylenebilmektedir. Dolayisiyla kurum yoneticisinin,
motivasyon araglarini ve faktorlerini ¢esitlilik ve siireklilik agisindan siirekli gézden
gecirmesi gerekmektedir. Yapilan caligmalara gore saglik hizmeti sunan kuruluslarin
calisanlarin motivasyonlarmi yiikseltebilmeleri icin farkli sektorlere kiyasla harcadigi

zaman ve emegi arttirmasi 6nerilmektedir (57).

Is motivasyonunun gerceklesmedigi durumlarda, ¢alisan performansinda azalma, is
devir oraninda yiikselme, siireglerde yavaslama, sikdyetlerde artis, calisanlarda
tikenmislik ve mutsuzluk, kisiler arasi iliskilerde bozulma, isin kalitesinde ve
verimliliginde diisiis kaginilmaz olacaktir. Dolayisiyla kuruluslarin ¢alisanlarin1 motive

etme girisimleri siirekli olmalidir (51,52).
2.2.3. Motivasyon Turleri

Insanlarin is motivasyonuna etki eden faktorler cogunlukla iki farkli bakis acisi ile
aciklanmustir. 11ki, bireyin is ile ilgili olarak kendi kendisine motive olmasima yardimci
olan i¢ motivasyon, digeri ise is yeri ve gevre tarafindan saglanan dig motivasyondur
(53).

2.2.3.1. i¢ Motivasyon

I¢ motivasyon, insanin i¢ sesine kulak vermesi, ayn1 zamanda diisiince ve eylemlerinin
toplamin1 ifade etmektedir. I¢ motivasyona sahip olan birey diisiincesini eyleme
doniistiirebilir ve belirledigi hedefe dogru hareket edebilir. Clnkil hayatta basarili
olabilmek i¢in bir hedef belirlemek ve o hedefe ulasabilmek amaciyla harekete gegmek
gerekmektedir. Calisanin is ile ilgili yeteneklerini ortaya koymak istemesi en dnemli

motivasyon kaynagidir (53).

I¢ motivasyonda bireyin harekete ge¢mesini saglayan diirtii isin kendisidir. Tercih

edilen, ilgi duyulan, isteyerek gerceklestirilen davraniglarin kaynagini kisinin amag ve
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istekleri olusturmaktadir. Kisiyi harekete gegmeye tesvik eden guc; merak etme, bilme

ve Ogrenme ihtiyaci, yeterli olma istegi ve basarili olma arzusudur (57).

Mevlana’nin da sdyledigi gibi tiim cevher i¢cimizdedir, bunu ancak istedigimizde fark
edebiliriz. Onen ve Tiiziin’e gdre: Bireyin i¢ motivasyonu piyano ¢almak ve piyanist
olarak c¢alistyor ise onun motivasyonu i¢in biiyiik ¢caba harcamaya gerek yoktur. Yani
icsel motivasyona digsaridan miidahale etmek miimkiin degildir. Hayattaki basarilar
kisinin icerisinde yasadigi basari ile baglamaktadir. Basar1 agisindan insani en fazla

etkileyen unsur ise i¢ motivasyondur (54).

¢ motivasyon bireyin kendi istekleri dogrultusunda hareket etmesini ifade etmekle
birlikte isletmelerde i¢ motivasyonun yoneticiler tarafindan kullanilabilecegi faktorler

bulunmaktadir;

\4

Sirt1 sivazlama,

Cesaret verici igler,

[s/Egitim yasantisindan memnun olma,
Umutsuzluk hissinden uzaklastirmak,

Basar1 firsatlar1 yaratma,

Kisileri kendi 6zelliklerine gore degerlendirme,
Kisilerin kendilerini degerli hissetmelerini saglamak,
Risk almaya tesvik,

llgiyi iletisime dahil etme,

Ogrenme arzusu,

Merak,

VV V VYV V V V VYV VY

Faaliyetlerin kendi se¢imi olmasidir.

Bireyin kendi istekleri bu unsurlar arciligiyla disaridan desteklenme yoluyla harekete
gecirilebilir (46,48,55).

2.2.3.2. D1s Motivasyon

Di1s motivasyon bireyin g¢evresi tarafindan olusturulur. Kisinin etraftan aldigi bir destek
veya 0dll sayesinde harekete gecmesi saglanir. Dig motivasyondan elde edilen etki az,

ortaya c¢ikan davranis ise gegicidir (57).
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Dis motivasyonun kaynagini kisi isini iyi yaptiginda alacagi maddi veya manevi
odiiller, isini kotii yaptiginda ise isine son verilmesi veya cezalandirma sistemi
olusturmaktadir. Cezalandirma wuygulamalar1 ¢alisandan beklenilen performansin
sergilenmesi  veya  hedeflenen  davramisin  gergeklesmesi  amaciyla  da

kullanilabilmektedir (51,55).
Di1s motivasyonu etki eden faktorler olumlu ve olumsuz olarak ikiye ayrilmaktadir.

Olumlu D1s Motivasyon Faktorleri

> Odul

Sertifika

Kupa ve Madalya
Arkadas baskisi

Dernek ve kuliip tiyeligi

V V V V VY

Benimsenme ve onaylanma arzusudur.

Olumsuz D1s Motivasyon Faktorleri

\4

Alay edilmesi
Asagilanma

Sozel olarak incitme
Azarlama

Verilen haklarin geri alinmasi

vV V V V VY

Cezalandirmadir.

Olumsuzluklara maruz kalinmasi halinde kisinin motivasyonu diisebilir ve isten
ayrilmasina kadar giden bir sonug yasanabilir. Sonug olarak i¢sel motivasyon bireylerin
ithtiyaclaria odaklanirken digsal motivasyon ise bagkalarinin gereksinimlerine odaklanir

(56,57).

Belirtilen faktorlerin daha iyi anlasilabilinmesi igin bir 6rnek vermek gerekirse; yerinde
sabit duran bir esek oldugu varsayiminda, hayvani harekete gegirmenin yollarindan biri
sopayla vurmak iken digeri hayvanin burnunun ucuna dogru havug¢ sallandirmak
olabilir. Esegin karn1 a¢ ise doyurmak i¢in hareket edebilir, daha 6nce ¢ok havug yemis
veya ag¢ degil ise bu yontem efektif olmayacaktir. Diger bir yontem olarak esege uzun

bir sopa gosterildiginde daha Onceki deneyimlerinden neden sonug iliskisi ile bellegine
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kazinan sopa korkusu sebebiyle harekete gececektir. Ornekte bahsedilen sopa ve havug
motive etmek icin kullanilan ceza ve o6dil gudilerini temsil etmektedir. Ornekte
bahsedilen olumlu olarak nitelendirilen dis motivasyon faktorii oOdullendirme ve
olumsuz dis motivasyon faktorii cezalandirma yontemi ile esek motive edilebilmektedir
ancak olumlu motivasyon faktorlerinin kullanilmasi ¢ogu zaman i¢in daha uygundur
(58).

2.2.4. Motivasyon Araclar

Calisanlarin tesvik edilmesinde tercih edilecek olan motivasyon araglarinin fonksiyonu
son derece 6nemlidir. Ozendirici giidiileme araglar1 genel olarak ekonomik, psiko-

sosyal, orglitsel ve yonetsel araglar olarak ii¢ baslikta ele alinmaktadir.

2.2.4.1. Ekonomik Araclar

Bireyleri caligmaya iten en Onemli etken yasamimi siirdiirebilecegi kazang elde
etmesidir. Ucret artis1, prim, kara katilma, basariya dayali iicretlendirme, ekonomik

odiiller baslica ekonomik giidiileme araglari arasinda yer almaktadir.

» Ucret Artisi: Calisanlar, emekleri karsiliginda aldiklari iicret dogrultusunda
yasamlarint devam ettirebilmektedir, dolayisiyla {icretlerinin artmasi, alim
giiclinii ve yagsam kosullarini iyilestirebilecegi i¢in kisilerin giidiilenmesinde de
etkili bir aragtir.

» Primli Ucret: Calisanlarin iicretlerine ek olarak iiretkenlikleri dogrultusunda
verilen maddi katkiy1 géstermektedir. Daha yiiksek kazan¢ elde etmek isteyen
calisanlarin iiretkenliinin artmasini saglayan bir yontem olmasinin yani sira
fazla kazancin anlamsiz geldigi ya da daha fazla kazanma tutkusunun bireyleri
yipratmasi gibi olumsuz sonuglar da ortaya g¢ikabildiginden her is alani igin
uygun gorilmemektedir.

» Kara Katilma: Bu yontem, c¢alisanlarin is yerlerini kendi is yerleriymis gibi
benimseyip daha fazla katkida bulunmasini saglayarak yillik elde edilen karin
calisan ile paylasilmasi durumudur.

> Basariya Dayah Ucretlendirme: Basarinin acik ve net bir sekilde dl¢iilebildigi
is alanlarinda tercih edilen etkili bir motivasyon aracidir. Calisanlar, yiiksek
basar1 sergilediklerinde elde ettikleri kazanca baglh olarak giidiilenmelerinde de

artis olacaktir.
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> Ekonomik Odul: Calisanlar ise 6zendirmek ve isteklerini artirmak amaciyla
basarili olan kisilere ekonomik deger tasiyan odiillerin sunuldugu bir yontemdir.
Bu yontemde 6nemli olan ekonomik 6diiliin elde edilen basari ile orantili olmasi
ve kazanilan basarinin akabinde verilmesi gerekmektedir. Ekonomik araglar,
isteklendirmenin artmasi i¢in temel kosullardan birisini olustursa da ¢ogu zaman
tek basina yeterli goriilmemektedir. Diger motivasyon araglarinin da beraberinde

kullanilmast  kurulusa baghiligi ve beraberinde basarisin1 artiracaktir

(29,59,60,61,62).
2.2.4.2. Psiko-sosyal Araclar

Biyo-psiko-sosyal bir varlik olan insan yasaminda son yillarda ekonomik araglar kadar
onemli goriilmeye baslanmistir. Sosyal etkinlikler, ¢alisanlara deger verilmesi, goriis ve

fikirlerinin alinmasi psiko-sosyal araclara érnek verilebilir.

» Sosyal Etkinlikler: Calisanlarin dogum giinii kutlamalari, gezi ve piknikler,
spor karsilastirmalar1 gibi organizasyonlar calisanlar arasinda ekip ruhunun
gelismesi, ortak zamanlarin degerlendirilerek ekip igerisinde ve yoneticiler ile
kaynasmalar1 agisindan 6nemli goriillmektedir.

» Oneri Sistemleri: Kurumlarda isin daha iyi yapilabilmesi ya da hizmetin
lyilestirilebilmesi amaciyla isi yapan ¢alisanlarin sunduklar1 Onerilerin dikkate
alinmas1 ve oOdiillendirilmesi, c¢alisanin kendisini  degerli hissetmesini
saglayacaktir.

> Yetki ve Sorumluluk Devri: Yoneticinin belirli kosullar ¢ercevesinde gorev ve
sorumluluklarini astlarina devretmesi yetki devri olarak tanimlanmaktadir. Yetki
ve sorumluluk devri yonetici tarafindan istendigi zaman tekrarlanabilir. Calisan,
sahip oldugu yetkiler dogrultusunda belirlenen siirlar igerisinde Ozgiirce
davranabilir ve boylece sorumluluk bilincine erisebilir. Uygulanan bu yontem
sayesinde c¢alisan kurum i¢in degerli oldugunu ve kurulusun bir pargasi
oldugunu hissetmektedir. Bdylelikle i motivasyonunda ve veriminde artis
yasanir.

> Rekabet: Rekabet; yogun is siirecinin hissedilmedigi, ¢aligma arzusunun arttig,
verimliligin pozitif yonde etkilendigi motivasyon aracidir. Insanlardaki
rekabetin asil nedeni g¢evresindeki kisiler tarafindan saygi goérme ve taninma

ihtiyacidir. Ancak bu motivasyon aracinin dikkatli kullanilmasi gerekmektedir,
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cunkl pozitif etkilerinin yani sira olumsuz sonuglar da dogurabilmektedir.
Calisanlar yaptiklart iste basarili olurlarsa doyum saglayacaklardir fakat
basarisiz olurlarsa motivasyon kaybi yasayacaklardir. Dolayisiyla calisanlara,
yonetici tarafindan rekabet ortami olusturuldugunun bilincinde olmalari
onerilmektedir.

» I5-Ozel Yasam Dengesinin Saglanmasi: Calisanin kurum igindeki gérev ve
sorumluluklar1 nedeniyle 6zel yasamindaki sorumluluklar1 yerine getirirken
problem ile karsilasmasini 6nlemek, ¢alisanlarin 6zel yasamindan kaynaklanan
gerilimini azaltmada, énemsendigini hissetmesinde ve ilgisinin ise odaklanarak
gudulenmesinde etkili bir aragtir. Is yerinin kres uygulamas: ve kismi siireli
caligma is-6zel yasam dengesinin saglanmasinda 6nemli olan uygulamalara
ornek gosterilebilir (29,60,61,62,63).

2.2.4.3. Orgutsel ve Yonetsel Araclar

Is giivencesi, egitim olanaklari, yiikselme ve kariyer gelisim olanagi, farkli calisma
yontemlerinin sunulmasi, kararlara katilimin saglanmasi gibi orgiitsel ve yoOnetsel

araglar da c¢alisanlarin motivasyonunun artmasini saglamaktadir.

» Guvence: Sinirlar belli olan is gevresine ya da is kollarina dahil olmaktan
olusan hastalik, kaza, emeklilik, hayat ve issizlik sigortalar1 gibi uygulamalar
icin ekonomik giivence saglamaktadir. Ayni zamanda kendisine giiven duygusu
da olusmaktadir.

» Egitim Olanaklari: Calisanlarin gereksinim ve ilgi alanlarina yonelik olarak
hazirlanan egitim ve gelisim planlar1 hem bireysel hem de mesleki gelisime
destek olmaktadir. Beraberinde de sosyal iligkilerin gelismesini saglayarak
gudulenmelerini desteklemektedir.

» Yiikselme Olanaklari: Yiikselme olanagi sunulan kurumlarda ¢alisanlarin daha
istekli calismalariyla beraber kurum baglhiliklar: da artmaktadir. Fakat ¢alisanlar
yiuksek basar1 karsihiginda yiikselme siirecinin adil olmasini, Yyikselme
Olgiitlerinin agik ve tarafsiz olarak belirlenmis olmasini beklemektedir.

» Statl: Tanmnmis bir kurulusta calisan ya da yiksek bir unvana sahip olan
calisan, bunun karsilig1 olarak is arkadaslar1 ve ¢evresi tarafindan saygi ve deger
gorecektir. Gordiigii sayg1 ve degeri korumak i¢in ise isi ile ilgili daha ¢ok c¢aba

sarf edecektir. Ayrica yoneticilerin, ¢alisani ¢aligsma arkadaslar1 karsisinda takdir
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etmesi, yapilan toplantilarda ekip Onlinde Odulllendirmesi gibi uygulamalar
calisanin statiisiini giiclendirecek ve ¢alisma sevkini arttiracaktir.

> Adaletli Disiplin Sistemi: Caliganlarin sorunlarina ilgi gosterilmesi ve adaletli
davranilarak ¢6ziime ulastirilmasi, c¢alisanin sorunlarinin azalmasimi  ve
yoneticisine duydugu giivenin artmasii saglamaktadir. Bdylece ¢alisan
kendisini psikolojik olarak da glivende hissetmektedir.

» Kararlara Katilma Olanaklari: Calisanin  fikirlerinin  dinlenmesi,
dusiincelerine saygi duyulmasi, ¢alisan ile ilgili konularda birlikte karar
verilmesi ve alinan kararin iist yonetim tarafindan da desteklenmesi, hem
kurumun basarisin1 hem de ¢alisanin kendisine olan giivenini arttirir.

> Acik Iletisim ve Etkilesim: Is yerlerinde yoneticiler ve galisanlar arasinda iyi
iligkilerin gelistirilebilmesi i¢in agik bir iletisim ve etkilesim ortaminin

saglanmasi, beklentilerin agikg¢a belirtilmis olmasi gerekmektedir (29,60,61,62).
2.2.5. Hemsirelik Mesleginde is Motivasyonunun Onemi

Saglik hizmetleri, hastanin sagligina kavusmasinda sosyal ve ekonomik yoninin
disinda ahlaki ve psikolojik yonii de olan genis kapsamli ve énemli bir konudur. Saglik
hizmetlerine talebin artisinda yasanan diizensizlik saglik hizmetlerinde etkililigin ve

verimliligin arttirilmasini zorunlu hale getirmistir (70).

Hemsireler saglik sektoriiniin en bilytlik istihdam grubunu olusturmaktadir, buna bagh
olarak sunulan sagligin kalitesi 6nemli 6l¢iide hemsireler ile iliskilidir. Hemsireler bilgi
verme, sahip olduklar1 becerileri sergileme, bakimi planlama ve sunma, sonucunu
degerlendirme, hastanin haklarin1 agiklama ve savunma, diger saglik personellerini
yonetme, saglik politikalarim1 arastirma ve gelistirme gibi c¢ok sayida gorev ve
sorumluluga sahiptir. Her bir gorevi ic¢in yiiksek diizeyde bagliligin olmasina
gereksinim duyulmaktadir. Ayrica ¢alistiklart kurumlarda Ustlendikleri gorev ve
kurumsal yapinin siirdiiriilmesinde aldiklart sorumluluk nedeniyle is giicii verimliligi ve

etkileyen faktorlerin 6nemi ortaya koyulmalidir (49,52).

Saglik kuruluslarinda sirekli olarak hasta bireylere hizmet veren hemsirelerin, ¢alisan
diger personellere kiyasla is motivasyonunu daha ¢ok 6nemsedikleri belirlenmistir. Is
motivasyonu yuksek olan hemsirelerin daha tretken olduklar1 ve daha iyi performans

sergiledikleri yapilan arastirmalar ile ortaya ¢ikartilmistir (64).
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Diisiik is motivasyonu ile ¢alisan hemsirelerde;

vV V V V VY

Saglik hizmetinin niteliginde azalma,

Duygusal ve bedensel sorunlarda arts,
Kisilerarasi iligki ve iletisimde bozulma,

Is yerinde yasanan problemlere kars1 duyarsizlik,
Isten yakinma sikliginda artis,

[s tatmininde azalma ve tiikenmislik durumlar ile karsilasilabilir.

Hemsirelik mesleginde motivasyonu destekleyecek unsurlar arasinda;

\4

V VV YV V VYV

Yetki ve sorumluluklarin agik ve net olarak belirlenmesi,

Istedikleri serviste ¢alismalari,

Ekip ¢alismasinin 6neminin kavranmis olmasi,

Calisma temposunu telafi edecek sosyal aktivitelerin gerceklestirilmesi,
Kres gibi sosyal sorunlara yonelik ¢ozimler retilmesi,

Ucret sisteminin adil ve esit sekilde belirlenmesi,

Mesleki ilerleme olanaklarinin saglanmasi,

Cesitli 0diillendirme olanaklarinin olusturulmasi 6nerilmektedir.

Yoneticilerin ¢alisanlart motive edici araglar1 ve motivasyon duzeylerini belirlemeleri,

aralikli olarak uygulamalar tavsiye edilmektedir. Gerektiginde ise yeni stratejiler

belirlenerek motivasyon arttirilabilir (57,68,73).
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3.GEREC ve YONTEM
3.1. Arastirmanin Tipi

Aragtirma, hemsirelerin yetenek yoOnetimi ile is motivasyonu arasindaki iliskinin

incelenmesi amactyla gergeklestirilen tanimlayici tipte ve kesitsel desendedir.
3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Arastirma, 15 Eylil ve 29 Aralik 2022 tarihleri arahiginda Istanbul ilinde bulunan bir

0zel hastane ve bir vakif tiniversitesi hastanesinde gerceklestirilmistir.

Calismanin yapildig1 6zel hastane toplam 600 hemsireye sahip olup bakimi Kaliteli
sunabilmek amaciyla siirekli kalite gelistirme programlarini uygulayan bir saglik
kurulusudur. 1SO 900: Kalite Belgesi, Tiirkiye’de Joint Commission International (JCI),
ISO 2700: Bilgi Giivenligi Yonetim Sistemi ve ISO 1400: Cevre Yonetim Sistemi
Belgelerine sahip olan ilk 6zel hastanedir. Beraberinde Bebek Dostu Hastane ve insan
odakli bakim anlayigini savunan Planetree International tarafindan sunulan sertifikaya

sahiptir.

Kuruma yeni baglayan hemsireler, iki aylik deneme siirelerinde “’Buddy’m Yanimda”
programina dahil edilmektedir. Bu program, ise yeni baglayan hemsirelerin deneme
stireclerinde rehberlik etmeye, kurum ve bolime oryantasyonunu saglamaya, kurumun
misyon, vizyon, politika ve prosedirlerinin aktarilmasinda etkin rol almaya ve takim
icerisinde iletisimi giliglendirmeye yaramaktadir. Bu sayede ise yeni baslayan hemsire
kendisini hem giivende hisseder hem de uyum siireci kolaylasir. Bu programa kurum
calisanlarindan en az iki yillik kidemi doldurmus olan kisiler dahil edilmektedir. iki
aylik deneme siirecinin sonunda bagli olunan yonetici ile degerlendirme yapildiktan
sonra Galisana yetki devri yapilarak altinct ayinda ve birinci yilinda tekrar
degerlendirmeler yapilmaktadir. Sonrasinda ise degerlendirmeler yillik olarak devam

etmektedir.

Vakif Universitesi Hastanesi hemsire sayis1 812 olup 1SO 9001: Kalite Belgesi, 1SO
1400: Cevre Yonetim Sistemi ve Bebek Dostu Hastane belgelerine sahiptir.
Oryantasyon ve degerlendirme programlari ise ayni1 vakfa bagli olan 6zel hastane ile

benzer sekilde yiiriitiilmektedir.

30



3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde bulunan aymi vakfa bagli olan 6zel hastane ve

universite hastanesinde calisan tiim hemsireler olusturmustur (N:1412).

Arastirmanin  Orneklemini, arastirmaya dahil edilme kriterlerini karsilayan ve
aragtirmaya katilmaya gondlli olan hemsireler olusturmaktadir. Literatiir taramasi
sonucunda tizerinde ¢alisilacak yontemlere iligskin ylizde 6l¢iim degerleri baz alinarak
0,3 (cohen) etki biytkliigi, %99 giic ve 0,05 hata pay1 ile G-POWER programi
kullanilarak bulunan toplam 6rneklem biiytkligi n=195’tir (65).

3.4. Arastirmaya Dahil Edilme Kriterleri

» Tirkge biliyor olmasi,
» lletisim engelinin olmamast,
> Arastirmaya katilmaya goniillii olmasi,

» Hastanede en az alt1 aydir hemgire olarak ¢alismasi.
3.5. Arastirmaya Dahil Edilmeme Kriterleri

» Hemsirelik dis1 (ebe, saglik teknisyeni, hekim vb.) personel olmasi,
18 yasindan kiigiik olmasi,
Stajyer ve intern hemsireler,

Hastanede 0-6 ay araliginda calisan hemsireler,

vV V V VY

Arastirmaya katilmaya goniillii olmamasz.
3.6. Arastirmanin Degiskenleri

3.6.1. Arastirmanin Bagimh Degiskenleri: Hemsirelerin yetenek yonetimi ve is
motivasyonu

3.6.2. Arastirmanin Bagimsiz Degiskenleri: Hemsirelerin sosyo-demografik
ozellikleri

3.7. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclar

Aragtirmanin verileri; Sosyo-demografik Bilgi Formu, Yetenek Yonetimi Olgegi ve

Hemsire Is Motivasyonu Olgegi kullanilarak toplanmistir.
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3.7.1. Sosyo-demografik Bilgi Formu

Form arastirmaci tarafindan, ilgili literatiir taramas1 yapilarak olusturulmus olup yas,
cinsiyet, medeni durum, sosyal gulvence, egitim durumu, gelir dizeyi, gorevi, gorev
yeri, ¢alisma sekli gibi hemsirelere ait bilgileri, yetenek yonetimi ve is motivasyonunu

etkileyen faktorleri iceren 21 sorudan olusmaktadir (1,7,89).
3.7.2. Yetenek Yonetimi Olcegi

Tutar, Altindz ve Cop tarafindan 2011 yilinda gelistirilmis olup 18 maddeden olusan tek
faktorlu bir dlgektir. Olgegin gecerlik ve giivenirlik calismalar yapilmis ve cronbach
alfa degeri 0,93 olarak hesaplanmistir (4). Olgekte ters kodlanan madde
bulunmamaktadir. Olgek 5°1i likert tarzinda olup oOlgegin maddeleri 1-5 arasi
puanlanmaktadir (Higbir zaman-1, Nadiren-2, Bazen-3, Sik sik-4, Her zaman-5).
Olgekten alinan puan ortalamalar1 2,5 altinda ise diisiik, 2,5-3,00 arasinda ise orta, 4,00-
5,00 arasinda ise yiiksek olarak degerlendirilmektedir (16). Arastirmada kullanilan
yetenek yonetimi 6lgeginin cronbach alfa degeri 0,97 olarak hesaplanmustir.

3.7.3. Hemsire Is Motivasyonu Olgegi

Engin ve Cam tarafindan 2016 yilinda gelistirilen 6lgek 25 soru ve tek faktorden
olusmaktadir. Olgegin gegerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 gerceklestirilmis ve cronbach
alfa degeri 0,84 olarak belirlenmistir (66). Olgegin ters kodlanan maddesi
bulunmamaktadir. Olgek 3°lii likert tipi olarak hazirlanmis olup maddeler 1-3 arasi
puanlanmaktadir (Katilmiyorum-1, Kismen katiliyorum-2, Katiliyorum-3). Olgekten
alinabilecek maksimum puan 75, minimum puan ise 25’dir. Hemsire is motivasyonu
Ol¢eginden alinan puanlar yiikseldikce hemsirelerin is motivasyonunun yiikseldigi
seklinde degerlendirilmektedir (17). Arastirmada kullanilan hemsire is motivasyonu

Olceginin Cronbach alfa degeri 0,94 olarak hesaplanmuistir.
3.8. Arastirma Siireci

Arastirmaci, arastirmaya dahil edilme kriterlerine uygun hemsirelere kendini tanittiktan
sonra Bilgilendirilmis Goniillii Olur Formunda (BGOF) yer alan bilgileri agiklayarak
arastirmanin konusu ve amaci hakkinda bilgi vermistir. Calismaya katilmay1 kabul eden

hemsirelere BGOF imzalatilmis ve ¢evrim i¢i anket yontemi ile Sosyo-demografik Bilgi
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Formu, Yetenek Yonetimi Olgegi ve Hemsire Is Motivasyonu Olgegi uygulanmstir.

Aragtirma siireci akig semasi Sekil.5’de sunulmustur.

1412

|

ORNEKLEM

Ornekleme danhil
edilme
kriterlerinin
degerlendirilmesi

Hemsirelere
cevrimigi anket
araciligiyla
ulasilmasi

195

HEMSIRELERE CALISMANIN ACIKLANMASI
VE BGOF DOLDURULMASI

SOSYO-DEMOGRAFIK BIiLGi FORMU,
YETENEK YONETIMi OLCEGI VE HEMSIRE i$

MOTiVASYONU OLCEGININ DOLDURULMASI

ANKET VE OLCEK PUANLAMASININ
YAPILMASI

Sekil.5. Arastirmanin Akis Semast

3.9. Verilerin Degerlendirilmesi

Istatistiksel analizler i¢cin NCSS (Number Cruncher Statistical System) 2007 (Kaysville,
Utah, USA) programi kullanildi ve calisma verileri degerlendirilirken tanimlayict
istatistiksel metotlarin (Ortalama, Standart Sapma, Medyan, Frekans, Oran, Minimum,
Maksimum) yani sira veriler normal dagilmadigi igin Shapiro-Wilk Testi ile

degerlendirildi. Niceliksel verilerin iki grup karsilastirmasinda Mann-Whitney U Testi,
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Uc ve Uzeri gruplarin karsilastirmasinda ise Kruskall-Wallis Testi kullanildi. Nicel
veriler arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla Spearman’s korelasyon analizi

uygulanarak anlamlilik p<0.01 ve p<0.05 diizeylerinde degerlendirildi.
3.10. Arastirmanin Etik Yonii

> Arastirmaya baslanmadan once Yeditepe Universitesi Girisimsel Olmayan
Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’ndan etik kurul izni alinmistir (Bagvuru
Numarasi: 202207Y0272 Tarih: 12.08.2022) (Ek-1).

Kurum izinleri alinmigtir (EK-2 ve Ek-3).

vV VvV

Yetenek Yonetimi Olgegi’nin arastirmada kullanimi igin izin alinmistir (EK-4).

» Hemsire Is Motivasyonu Olgegi’nin arastirmada kullanimi igin izni alinnmistir
(EK-5).

» Arastirmaya katilmaya goniilli hemsirelerden aragtirmanin  agamalari

aciklanarak Bilgilendirilmis Goniillii Olur (Riza) Formu ile ¢evrim i¢i ortamda

izinleri alinmistir (EK-6).
3.11. Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirmanin iki sinirliligi bulunmaktadir. Birincisi, belirtilen tarih araliginda ayni vakfa
bagh Gzel ve Universite hastanelerinde ¢alisan hemsireler ile sinirhdir. Ikincisi, veri
toplama doénemi COVID-19 pandemisinin son ddnemlerine denk gelmesi ve
hemsirelerin yorgunluklarinin ve tiikenmisliklerinin artmasi nedeniyle ¢alismaya vakif

universitesi hastanesinde ¢alisan hemsirelerin goniillii katiliminin daha az olmasidir.
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4. BULGULAR

Hemgirelerin yetenek yonetimi ile is motivasyonu arasindaki iliskinin incelenmesi

amaciyla yapilan arastirmada elde edilen bulgular,

4.1. Calismaya katilan hemsirelerin sosyo-demografik o6zellikleri ile ilgili
bulgular
4.2. Calismaya katilan hemsirelerin yetenek yonetimi ve is motivasyonuna

iliskin bulgular olmak {izere iki béliim halinde sunulmustur.
4.1. Hemsirelerin Sosyo-demografik Ozellikleri Ile ilgili Bulgular

Calismaya katilan hemsirelerin sosyo-demografk Ozellikleri ile ilgili bulgular1 tablo
4.1.1°de yer almaktadir.
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Tablo 4.1.1. Cahsmaya Katilan Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozellikleri Gore
Dagihim (n=241)

. Min-Max
Tanimlayic1 Ozellikler %45 (Median)
Yas 28,13+5,88 21-53 (26)
n %
Cinsiyet Kadin 208 86,3
Erkek 33 13,7
Medeni Durum Evli 58 24,1
Bekar 183 75,9
Sosyal Guvence Durumu SGK 90 37,3
Ozel Sigorta 151 62,7
Egitim Durumu Saglik Meslek Lisesi 13 5,4
On lisans 15 6,2
Lisans 178 73,9
Yuksek Lisans 32 13,3
Doktora 3 1,2
Gelir Duzeyi Gelir giderden az 128 53,1
Gelir gidere esit 88 36,5
Gelir giderden fazla 25 10,4

X: Ortalama Ss: Standart sapma n: Frekans

Arastirmaya katilan hemsirelerin yas ortalamalar1 28,13+5,88 (21-53) saptanmis olup
%86,3’1 (n=208) kadin, %13,7’si (n=33) erkek, %24,1’1 (n=58) evli iken, %75,9’u
(n=183) ise bekar, %37,3’liniin (n=90) sosyal giivencesi SGK iken, %62,7’si (n=151)
ise 0zel sigortalidir. Hemsirelerin egitim durumu incelendiginde %5,4'0 (n=13) saglik
meslek lisesi, %6,2'si (n=15) 6n lisans, %73,9'u (n=178) lisans, %13,3'U (n=32) yuksek
lisans ve %1,2'sinin (n=3) doktora mezunu oldugu, %53,1’inin (n=128) geliri giderden
az iken, %10,4’liniin (n=25) ise gelirinin giderden fazla oldugu saptanmistir (Tablo
4.1.1).

Calismaya katilan hemsirelerin mesleki 6zellikleri ile ilgili bulgular1 tablo 4.1.2°de yer

almaktadir.
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Tablo 4.1.2. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gore Dagihimi (n=241)

Tammlayic1 Ozellikler n %
Calisilan Kurum Tiirii Ozel Hastane 199 82,6
Vakif Universitesi Hastanesi 42 17,4
Calisilan Kurumdaki Gorev Hemsire 159 66,0
Ekip Lideri Hemsire 33 13,7
Ozel Dal Hemsire 20 8,3
Sorumlu Hemsire 20 8,3
Stipervizor Hemsire 9 3,7
Calisilan Klinik Koordinasyon ve Egitim Birimi 97 40,2
Cerrahi Servis 88 36,5
Poliklinik 19 7,9
Dahiliye Servis 14 5,8
Yogun Bakim 11 4.6
Ameliyathane 9 3,7
Acil Servis 3 1,2
Calhisma Sekli Vardiyali 170 70,5
Surekli Gundiiz 71 29,5
Kurumda Toplam Calisma 1 yildan az 65 27,0
Suresi 1-5yil 108 44,8
6-10 y1l 43 17,8
11-15 y1l 15 6,2
15 yil ve iizeri 10 4.1
Mesleki Deneyim 1 yildan az 43 17,8
1-5 yil 103 42,7
6-10 y1l 55 22,8
11-15 y1l 19 7,9
15 yil ve iizeri 21 8,7

Hemsirelerin %382,6's1 (n=199) 6zel hastanede, %17,4i (n=42) vakif hastanesinde,
%13,7's1 (n=33) ekip lideri hemsire, %66's1 (n=159) hemsire, %3,7'si (n=9) slipervizor
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hemsire, %8,3"i (n=20) 6zel dal hemsiresi ve %8,3'li (n=20) sorumlu hemsire olarak,
%1,2'si (n=3) acil servis, %3,7'si (n=9) ameliyathane, %36,5'i (n=88) cerrahi servis,
%S5,8'1 (n=14) dahiliye servis, %7,9'u (n=19) poliklinik, %4,6's1 (n=11) yogun bakim ve
%40,2'si (n=97) diger kliniklerde, %79,5’i (n=170) vardiyali, %29,5’inin (n=71) ise
strekli gundiz calistigi belirlenmistir. Hemsirelerin kurumda toplam ¢alisma siireleri
incelendiginde %27'si (n=65) 1 yildan az, %44,8'i (n=108) 1-5 yil, %17,8'i (n=43) 6-10
yil, %6,2'si (n=15) 11-15 y1l ve %4,1'inin (n=10) 15 y1l ve tizeri ¢alismis olduklari
saptanmistir. Hemsirelerin %17,8'1 (n=43) 1 yildan az, %42,7'si (n=103) 1-5 y1l, %22,8"
(n=55) 6-10 yil, %7,9'u (n=19) 11-15 yil ve %8,7'si (n=21) 15 y1l ve tizeri mesleki
deneyime sahip olduklar1 belirlenmistir (Tablo 4.1.2).

Calismaya katilan hemsirelerin meslek/kurum memnuniyeti ve kariyer planlart ile ilgili

bulgulari tablo 4.1.3’de yer almaktadir.

Tablo 4.1.3. Hemsirelerin Meslek/ Kurum Memnuniyeti ve Kariyer Planlarina
Gore Dagilimi (n=241)

Tamimlayic1 Ozellik n %
Ekip iletisiminin Iyi Evet 171 71,0
Oldugunu Diisiinme Durumu  Hayir 36 14,9
Kararsizim 34 14,1
Meslek 1le Tlgili Planlanan Evet 132 54,8
Hedefe Ulasma Durumu Hay1r 40 16,6
Kararsizim 69 28,6
Meslek ile Tlgili Kariyer Evet 167 69,3
Planlamasi Yapma Durumu  Hayir 38 15,8
Kararsizim 36 14,9
Hemsirelik Meslegini Severek Evet 163 67,7
fcra Etme Durumu Hay1r 16 6,6
Kararsizim 62 25,7

Hemsirelerin %71’1 (n=171) c¢alistiklar1 birimlerde ekip iletisiminin iyi oldugunu
diisiintirken, %14,1°1 (n=34) ise kararsiz oldugunu, %67,7’si (n=163) meslegini severek

icra ederken %25,7’s1 (n=62) ise kararsiz oldugunu, %69,3’1i (n=167) meslegi ile ilgili
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kariyer planlamast yaparken %15,8’inin (n=38) ise kariyer planlamasi yapmadigi,
%54,8’1 (n=132) meslek ile ilgili planlanan hedeflere ulasmisken, %16,6’simin (n=40)
ulasamadig1 belirlenmistir (Tablo 4.1.3).

Calismaya katilan hemsirelerin yetenek yonetimi ve is motivasyonu ile ilgili bulgular

tablo 4.1.4’de yer almaktadir.

Tablo 4.1.4. Hemsirelerin Yetenek Yénetimi ve Is Motivasyonuna iliskin Bulgular
(n=241)

Tammlayic1 Ozellik n %
Calstigimiz Birimde Yonetsel Kararlara Evet 122 50,6
Katilim Durumu Hayir 70 29,0
Kararsizim 49 20,3
Calstigimiz Kurumlarda Yetenek Yonetimi Evet 71 29,5
Sistemi Uygulanma Durumu Hayir 102 42,3
Kararsizim 68 28,2
Yetenek Yonetimi Sistemi Uygulanmasinin Is  Evet 57 80,3
Motivasyonunu Arttirma Durumu* Hayir 10 141
Kararsizim 4 5,6
Yetenek Yonetimi Sistemi Uygulanmasinin Evet 58 81,7
Kisisel Katki Olma Durumu* Hay1r 7 9,9
Kararsizim 6 8,5
Yetenek Yonetimi Ile Tlgili Egitim Alma Evet 34 141
Durumu Hay1r 207 85,9
Motivasyon Ile lgili Egitim Alma Durumu Evet 81 33,6
Hayir 160 66,4

*Yetenek yonetimi sisteminin uygulandigini diigiinen katilimcilar tarafindan isaretlenmistir

Hemsirelerin = %50,6’s1  (n=122) calistiklar1 birimde yOnetsel kararlara katilim
sagladigim1 diisiiniirken %20,3’i (n=49) ise kararsiz oldugunu, %?29,5’1 (n=71)
calistiklar1 kurumlarda yetenek yonetimi sistemi uygulandigini ifade ederken, %42,3’
(n=102) ise uygulanmadigini, %80,3’l (n=57) yetenek yonetimi sistemi uygulanmasinin
1 motivasyonunu arttirdigini, %14,1’1 (n=10) ise arttirmadigim1 belirtmistir.

Hemsirelerin %81,7’si (n=58) yetenek yonetimi sistemi uygulanmasinin kisisel olarak
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katki sagladigin1 diistindiigii, %8,5’1 (n=6) ise kararsiz oldugu, %14,1’inin (n=34)
yetenek yonetimi ile ilgili egitim aldigi, 14,1°inin (n=34) ise motivasyon ile ilgili egitim
aldig1 belirlenmistir (Tablo 4.1.4).

4.2. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi ve Is Motivasyonuna iliskin Bulgular

Calismaya katilan hemsirelerin yetenek yoOnetimi Glgegi ve hemsire is motivasyonu

Olcegi toplam puan ortalamalari tablo 4.2.1°de yer almaktadir.

Tablo 4.2.1. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi Ol¢egi ve Hemsire Is Motivasyonu

Olgegi Puan Ortalamalar1 Dagihmi (n=241)

X+Ss Min-Max (Median)
Yetenek Yonetimi (")lg:egi 3,28+0,95 1-5 (3,44)
Hemsire Is Motivasyonu Olgegi 63,27+10,32 (65)

X: Ortalama Ss: Standart Sapma

Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyete gore Ol¢timlerinin karsilastirilmas: tablo

4.2.2°de yer almaktadir.

Tablo 4.2.2. Cinsiyete Gore Olciimlerin Karsilastirilmasi (n=241)

) Min-Max

Olgek Cinsiyet n Ort+Ss (Median) U D
Yetenek Kadin 208  3,26+0,91 1-5 (3,39)

\.{onevt.lml Erkek 33 3.41+1 19 1-5 (3,67) 3039,0 0,290
Olgegi

Hemsire Is Kadmn 208  63,2+10,06 25-75 (65)

Iylotlyfasyonu Erkek 33 63,7+12,03 25.75 (67) 3098,50 0,369
Olgegi

Mann Whitney U Testi *p<0,05 **p<0,01

Cinsiyete gore yetenek yonetimi Olgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Cinsiyete gore hemsire is motivasyonu olgegi degeri

istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05; Tablo 4.2.2).

Calismaya katilan hemsirelerin medeni duruma goére 6l¢iimlerinin karsilastirilmasi tablo

4.2.3’de yer almaktadir.
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Tablo 4.2.3.Medeni Duruma Gére Olgiimlerin Karsilastiriimasi (n=241)

Medeni Min-Max
Olgek Durum n Ort£Ss (Median) U p
Yetenek Evli 58 3,13+0,96 1-5(3,11)
\.{onevt.lml Bekar 183 3,33£0,94 1-5 (3.5) 4764,0 0,240
Olcegi
Hemsire Is Evli 58 66,74+8,26 41-75 (70)

1 A **
Iylotlygsyonu Bekar 183 62,17+10,68  25-75 (65) 3852,50 0,002
Olgegi
Mann Whitney U Testi *p<0,05 **p<0,01

Medeni duruma gore yetenek yonetimi 6l¢egi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Evli grubunun hemsire is motivasyonu 6l¢egi degerinin,
bekar olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05;

Tablo 4.2.3).

Calismaya katilan hemsirelerin  sosyal giivence durumuna gore Olgiimlerinin

karsilastirilmasi tablo 4.2.4’de yer almaktadir.

Tablo 4.2.4.Sosyal Giivence Durumuna Goére Olgiimlerin Karsilastiriimasi

(n=241)

) Min-Max

Olcek Sosyal Glvence n Ort£Ss (Median) U p
Yetenek SGK 90 3,38%£0,96 1-5(3,53)

Yonetimi Ozel Sigorta 151 3224094 15 (3,39) 6192,50 0,249
Olcegi

Hemsire Is SGK 90 64,73+9,08 31-75(67)

I}/Iotlyfisyonu Ozel Sigorta 151 62,4+10,03 25-75 (65) 6048,0 0,153
Olgcegi

Mann Whitney U Testi *p<0,05 **p<0,01

Sosyal gilivence durumuna gore yetenek yonetimi Olcegi degeri istatistiksel olarak
anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05). Sosyal giivence durumuna gore hemsire is
motivasyonu oOlgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0,05; Tablo 4.2.4).

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumuna gore Olc¢limlerinin karsilastiriimasi

tablo 4.2.5’de yer almaktadir.
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Tablo 4.2.5.Egitim Durumuna Gére Olgiimlerin Karsilastirllmasi (n=241)

Egitim Min-Max
Olgek Durumu n Ort£Ss (Median) W p
Yetenek Saglik 13
\"(bnetimi Meslek 3,12+1,15 1-4,56 (3,72)
Olcegi Lisesi
On lisans 15 3,6+0,95 1,22-5 (3,72)
Lisans 178  3,3+0.98 1-5 (3.47) 5,703 0222
I.“ksek 32 306:065  1,22-4,28 (3,06)
isans
Doktora 3 3524067  3-4,28 (3,28)
Hemsire Is Saglk 13
Motivasyonu  Meslek 58,62+16,98  25-75 (62)
Olgegi Lisesi
Onlisans 15  67,53%8,03  50-75 (70)
Lisans 178  63,07+101  25-75 (65) 3,906 0,419
yiksek 32 63010888 3575 (65)
isans
Doktora 3 67+7,21 61-75 (65)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Egitim durumuna gore yetenek yoOnetimi Olgegi degeri istatistiksel olarak anlamli

farklilik gostermemektedir (p>0,05). Egitim durumuna gére hemsire is motivasyonu

Olcegi istatistiksel

Tablo 4.2.5).

degeri

Calismaya katilan hemsirelerin  ¢alistiklar

olarak anlaml

karsilagtirilmasi tablo 4.2.6°da yer almaktadir.

kurum

farklilik  gostermemektedir (p>0,05;

tlrine gore oOlgtmlerinin

Tablo 4.2.6.Cahsilan Kurum Tiiriine Gore Ol¢iimlerin Karsilastirilmas: (n=241)

Calisilan Min-Max
Olgek Kurum n Ort+Ss (Median) U p
Yetenek Ozel 199
Yénetimi Hastane 3,23+0,97 1-5(3,39)
Olcegi Vakif 42 3580,50 0,144
Universitesi 3,5+0,84 1,28-5 (3,61)
Hastanesi
Hemsire Is Ozel 199
Motivasyonu Hastane 62,96+10.21  25-75 (65)
Olcegi Vakif 42 3621,50 0,174
Universitesi 64,71+10,85 25-75 (67,5)
Hastanesi
Mann Whitney U Testi  *p<0,05 **p<0,01
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Calisilan kurum tiiriine gore yetenek yonetimi 6lgegi degeri istatistiksel olarak anlaml
farklilik gostermemektedir (p>0,05). Calisilan kurum tiirline gore hemsire is
motivasyonu olgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0,05; Tablo 4.2.6).

Calismaya katilan hemsirelerin kurumdaki goreve gore Olgiimlerinin karsilastirilmasi

tablo 4.2.7°de yer almaktadir.

Tablo 4.2.7.Cahsilan Kurumdaki Géreve Gore Olciimlerin Karsilastirilmasi

(n=241)

Min-Max
Olgek Gorev n Ort£Ss (Median) W p
Yetenek Ekip 33
Yonetimi Lideri 3,14+1,04 1,11-5 (3,39)
Olcegi Hemsire

Hemsire 159 3,35£09  1-5(3,5)
SUpervizor 9 5454068 2,39-428(339) 5546 0,236

Hemsire
OzelDal 20 5414005  1,06-5 (3,56)
Hemsiresi
soumlu 20 597,116 1.472 (2,61)
Hemsire
Hemsire Is Ekip 33
Motivasyonu Lideri 66,58+7,23  50-75 (68)
Olcegi Hemgire
Hemgire 159  62,28+10,83 25-75 (65)
SUPeNVIZOr 9 g1 4441043 41-75 (61) 6,234 0,182
Hemsire
OzelDal 20 gra,989  36-75 (66)
Hemsiresi
Soumlu- 20 /511001 38-75 (69)
Hemsire
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Calisilan kurumdaki goreve gore yetenek yonetimi Olcegi degeri istatistiksel olarak
anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05). Calisilan kurumdaki goreve gore hemsire
is motivasyonu olgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermemektedir
(p>0,05; Tablo 4.2.7).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklart klinige gore Olgiimlerinin karsilastirilmasi

tablo 4.2.8’de yer almaktadir.
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Tablo 4.2.8.Cahsilan Klinige Gore Ol¢iimlerin Karsilastirilmasi (n=241)

Calisilan Min-Max
Olgek Klinik n  Ort+Ss (Median) w P
Yetenek Acil Servis 3 3,19+1,78 1,44- (3,11)
Yonetimi Ameliyathane 9 3,76+1,09 2,28-5 (4)
Olgegi Cerrahi Servis 88 3,2+0,92 1-5 (3,28)
Dahiliye Servis 14  3,19+1,05 1-5 (3,22) 8,741 0,189
Poliklinik 19 2,98+0,78 1,56-4,33 (3)
Yogun Bakim 11 3,64+1,03 1,28-5 (4)
Diger 97 3,34+0,94 1-5 (3,61)
Hemsire Is Acil Servis 3 55,33£15,31 38-67 (61)
Motivasyonu Ameliyathane 9 67,56+8,2 53-75 (67)
Olgegi Cerrahi Servis 88  64,2849,17  35-75 (65,5)
Dahiliye Servis 14  58,79+12,77 25-7 (62,5) 10,059 0,122
Poliklinik 19 62,16+7,45  48-75(63)
Yogun Bakim 11 67,64+8,18 53-75(72)
Diger 97 62,57+11,39 25-75 (66)

Kruskall Wallis Testi

*p<0,05 **p<0,01

Calisilan klinige goére yetenek yonetimi Olgegi degeri istatistiksel olarak anlamli

farklilik gostermemektedir (p<0,05). Calisilan klinige gére hemsire is motivasyonu

Olcegi degeri

Tablo 4.2.8).

istatistiksel olarak anlaml

farklilhik  gostermemektedir (p>0,05;

Caligmaya katilan hemsirelerin mesleki deneyime gore Ol¢limlerinin karsilastirilmast

tablo 4.2.9°da yer almaktadir.
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Tablo 4.2.9.Mesleki Deneyime Gore Olciimlerin Karsilastirilmas: (n=241)

Olgek Mesleki Deneyim n Ort+Ss Min-Max (Median)
Yetenek 1 yildan az 43 3,78+0,83 1-5(4)
Yonetimi 1-5 yil 103  3,25%0,9 1-5 (3,22)
Olcegi 6-10 y1l 55 3,03+0,92 1,11-5 (3,11)
11-15 yil 19 3,28+£1,13 1-5(3,5)
15 yil ve iizeri 21 3,04+0,99 1-4,72 (3,06)
W 23,019
p 0,001*
Posthoc 1>2, 1>3, 1>5
(p=0,001)
Hemsire Is 1 yildan az 43 61,86+£11,96 25-75 (65)
Motivasyonu 1-5 yil 103  62,42+10,35 25-75 (65)
Olgegi 6-10 y1l 55 64,29+8,04 41-75 (65)
11-15 yil 19 65,37+11,28 36-75 (71)
15 yil ve lizeri 21 65,76+11 25-75 (69)
W 5,453
p 0,244
Posthoc -
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Meslek deneyimine gore yetenek yonetimi Olgegi degeri istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). 1 yildan az grubunun yetenek ydnetimi
Olcegi degerinin, 1-5 yil olanlara gore yiliksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (U=1274,50; p=0,001; p<0,05). 1 yildan az grubunun yetenek yoOnetimi
Olcegi degerinin, 6-10 yil olanlara gore yliksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (U=556,50; p=0,001; p<0,05). 1 yildan az grubunun yetenek yOnetimi
Olcegi degerinin, 15 y1l ve lizeri olanlara gore yliksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (U=234,00; p=0,001; p<0,05). Meslek deneyimine gore hemsire is
motivasyonu oOlgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklillk gostermemektedir
(p>0,05; Tablo 4.2.9).

Calismaya katilan hemsirelerin kurumda toplam caligma siiresine goére oOlgiimlerinin

karsilastirilmasi tablo 4.2.10°da yer almaktadir.
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Tablo 4.2.10.Kurumda Toplam Cahsma Siiresine Gore Olgiimlerin
Karsilastirillmasi (n=241)

Olgek Cahgma Siiresi n Ort+Ss Min-Max (Median)
Yetenek 1 yildan az 65 3,72+0,94 1-5 (3,94)
Yonetimi 1-5 yil 108 3,2+0,82 1-5 (3,22)
Olgegi 6-10 y1l 43 2,94+1,01 1-5 (3,06)

11-15 yil 15 3,21+1,01 1-4,56 (3,06)

15 yil ve tizeri 10 2,84+1,05 1,44-4,72 (2,56)
W 26,296
p 0,001**
Posthoc 1>2,1>3,1>5

(p=0,001)

Hemsire Is 1 yildan az 65 62,38+11,36 25-75 (65)
Motivasyonu 1-5 yil 108 62,98+9,89 25-75 (65)
Olcegi 6-10 yil 43 64,349,2 36-75 (66)

11-15 yil 15 66,87+8,94 49-75 (70)

15 yil ve {izeri 10 62,3+14,38 25-75 (63,5)
W 3,214
P 0,523
Posthoc -
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Kurumda toplam caligma siiresine gore yetenek yonetimi Olcegi degeri istatistiksel
olarak anlaml farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). 1 yildan az grubunun yetenek
yonetimi Ol¢egi degerinin, 1-5 yil olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (U=2118,50; p=0,001; p<0,05). 1 yildan az grubunun yetenek
yonetimi Olgegi degerinin, 6-10 y1l olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (U=743,50; p=0,001; p<0,05). 1 yildan az grubunun yetenek
yonetimi Olcegi degerinin, 15 yil ve lizeri olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (U=163,50; p=0,001; p<0,05). Kurumda toplam ¢alisma
sliresine gore hemgire is motivasyonu dlcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05; Tablo 4.2.10).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢calisma sekline gore 6l¢iimlerinin karsilastirilmasi tablo

4.2.11°de yer almaktadir.
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Tablo 4.2.11.Cahsma Sekline Gore Ol¢iimlerin Karsilastirilmasi (n=241)

Min-Max
Olgek Calisma Sekli n Ort+Ss (Median) U P
Yetenek Vardiyali 170 3,34+0,94 1-5 (3,53)
Yonetimi Surekli 71 5207,00 0,093
Olgegi Giindiiz 3,14+0,97 1-5 (3,06)
Hemsire Is Vardiyali 170  62,54+10,61 25-75 (65)
Iylotlygsyonu Sl{l’ﬁkll 71 65,0349,45 2575 (67) 5164,50 0,077
Olgegi Gundiz
Mann Whitney U Testi *p<0,05 **p<0,01

Calisma sekline gore yetenek yonetimi Olcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Calisma sekline gore hemsire is motivasyonu o6l¢egi degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05; Tablo 4.2.11).

Calismaya katilan hemsirelerin gelir diizeyine gore dl¢limlerinin karsilastirilmasi tablo

4.2.12°de yer almaktadir.

Tablo 4.2.12.Gelir Diizeyine Gore Olgiimlerin Karsilastirilmasi (n=241)

Olgek Gelir Dlzeyi n Ort+Ss Min-Max (Median)
Yetenek Gelir giderden az 128  3,15+0,96 1-5(3,17)
Yonetimi Gelir gidere esit 88 3,43+0,89 1-5 (3,61)
Olcegi Gelir giderden fazla 25 3,43+1,01 1,06-4,89 (3,72)
wW 6,326
p 0,042*
Posthoc 2>1

(p=0,001)
Hemsire I Gelir giderden az 128  62,05+11,22 25-75 (65)
Motivasyonu  Gelir gidere esit 88 64,9+9,08 35-75 (66,5)
Olgegi Gelir giderden fazla 25 63,8+9,07 48-75 (70)
wW 3,008
p 0,222
Posthoc -
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Hemsgirelerin gelir duzeyine gore yetenek yonetimi Olcegi degeri istatistiksel olarak
anlamli farklilik gostermektedir (p=0,042; p<0,05). Gelir giderden az grubunun yetenek
yonetimi Olgegi degerinin, gelir gidere esit olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (U=4642,50; p=0,001; p<0,05). Gelir durumuna gore
hemsire is motivasyonu oOlgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05; Tablo 4.2.12).
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Calismaya katilan hemsirelerin hemsirelik meslegini severek icra etme durumuna gore

Olctimlerinin karsilagtirilmasi tablo 4.2.13’de yer almaktadir.

Tablo 4.2.13.Hemsirelik Meslegini Severek icra Etme Durumuna Gore Olgiimlerin

Karsilastirilmasi (n=241)

Meslegi Severek

Olgek Icra Etme Durumu n Ort+Ss Min-Max (Median)
Yetenek Evet 163 3,36+£0,91 1-5(3,5)
Yonetimi Hay1r 16 2,76x0,89 1,06-4 (2,69)
Olgegi Kararsizim 62 3,21+1,04 1,11-5 (3,28)
W 6,601
P 0,037*
Posthoc 1>2

(p=0,001)
Hemsire Is Evet 163 65,46+9,57 25-75 (68)
Motivasyonu  Hayir 16 54,60+12,28  35-74 (53)
Olcegi Kararsizim 62 59,73+9,69 38-75 (61)
W 27,658
p 0,001%*
Posthoc 1>2, 1>3

(p=0,001)

Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Hemsirelik meslegini severek icra etme durumuna gore yetenek yonetimi 6l¢egi degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermektedir (p=0,037; p<0,05). Evet cevabini
veren grubun yetenek yonetimi 6lgegi degerinin, hayir cevabini verenlere gore yiiksek
olmast istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (U=806,50; p=0,001; p<0,05).
Hemsirelik meslegini severek icra etme durumuna gore hemsire is motivasyonu 6lgegi
degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). Evet
cevabini veren grubun hemsire ig motivasyonu o6lgegi degerinin, hayir cevabini
verenlere gore yliksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (U=624,50;
p=0,001; p<0,05). Evet cevabini veren grubun hemsire is motivasyonu olgegi degerinin,
kararsizim cevabin1 verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamh

bulunmustur (U=3134,50; p=0,001; p<0,05; Tablo 4.2.13).

Caligmaya katilan hemsirelerin meslek ile ilgili kariyer planlamasi yapma durumuna

gore Olclimlerinin karsilastirilmasi tablo 4.2.14°de yer almaktadir.
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Tablo 4.2.14.Meslek Ile ilgili Kariyer Planlamasi Yapma Durumuna Gore
Olciimlerin Karsilastirilmasi (n=241)

Olgek Kariyer Planlamas1 n Ort+Ss Min-Max (Median) |
Yetenek Evet 167 3,36+0,94 1-5 (3,44)
\"(Onetimi Hayir 38 2,88+0,94 1-4,22 (2,83)
Olgegi Kararsizim 36 3,3+0,94 1,22-5 (3,39)
w 7,694
p 0,021*
Posthoc 1>2

(p=0,001)
Hemsire Is Evet 167 64,44+10,25 25-75 (67)
[\/Iotivasyonu Hayir 38 60,82+9,78 35-75 (60)
Olcegi Kararsizim 36 60,42+10,47 38-75 (62)
W 9,942
P 0,007**
Posthoc 1>2, 1>3

(p=0,001)

Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Meslek ile ilgili kariyer planlamasi yapma durumuna gore yetenek yonetimi Olgegi
degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,021; p<0,05). Evet
cevabini veren grubun yetenek yonetimi dlgegi degerinin, hayir cevabini verenlere gore
yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (U=2265,0; p=0,001; p<0,05).
Meslek ile ilgili kariyer planlamasi yapma durumuna gére hemsire is motivasyonu
Olcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,007; p<0,05).
Evet cevabini veren grubun hemsire is motivasyonu olgegi degerinin, hayir cevabini
verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (U=2365,50;
p=0,001; p<0,05). Evet cevabini veren grubun hemsire is motivasyonu 6lgegi degerinin,
kararsizim cevabini verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur (U=2241,50; p=0,001; p<0,05; Tablo 4.2.14).

Calismaya katilan hemsirelerin meslek ile ilgili planlanan hedeflere ulasma durumuna

gore olcumlerinin karsilastirilmasi tablo 4.2.15°de yer almaktadir.
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Tablo 4.2.15.Meslek ile Tlgili Planlanan Hedeflere Ulasma Durumuna Goére
Olciimlerin Karsilastirilmasi (n=241)

Planlanan Hedeflere

Olgek Ulasma Durumu n OrtxSs Min-Max (Median)
Yetenek Evet 132 3,48+0,95 1-5 (3,67)
YO?:e?;ml Hayir 40 2,8740,93 1,06-4,22 (2,94)
Kararsizim 69 3,13+0,87 1-5 (3,11)
w 15,930
p 0,001**
Posthoc 1>2, 1>3
(p=0,001)
Hemsire Is Evet 132 65,25+9,67 25-75 (68,5)
Motivasyonu  Hayir 40 57,9+12,98 25-75 (61)
Olgegi
Kararsizim 69 62,59+8,6 41-75 (63)
w 16,164
p 0,001**
Posthoc 1>2, 1>3
(p=0,001)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Meslek ile ilgili planlanan hedeflere ulasma durumuna gore yetenek yonetimi Glgegi
degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). Evet
cevabini veren grubunun yetenek yonetimi 6lgegi degerinin, hayir cevabini verenlere
gore yliksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (U=11,717; p=0,001,
p<0,05). Evet cevabinm1 veren grubunun yetenek yonetimi Ol¢egi degerinin, kararsizim
cevabint verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(U=15,930; p=0,001; p<0,05). Meslek ile ilgili planlanan hedefe ulasma durumuna gére
hemsire is motivasyonu olgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir
(p=0,001; p<0,05). Evet cevabmi veren grubun hemsire is motivasyonu o&lgegi
degerinin, hayir cevabini verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (U=12,726; p=0,001; p<0,05). Evet cevabini veren grubun hemsire is
motivasyonu o6l¢egi degerinin, kararsizzim cevabimi verenlere gore yiiksek olmasi

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (U=16,164; p=0,001; p<0,05; Tablo 4.2.15).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklar: birimde yonetsel kararlara katilim saglamay1

diisinme durumuna gore Olgimlerinin karsilastirilmasi tablo 4.2.16’da yer almaktadir.
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Tablo 4.2.16.Cahstiginiz Birimde Yonetsel Kararlara Katihm Saglamayi Diisiinme

Durumuna Gére Olciimlerin Karsilastiriimasi (n=241)

Yonetsel Kararlara Katilhm Min-Max

Olgek Saglamayi Diisiinme Durumu n  Ort+Ss (Median)
Yetenek Evet 122 3,41+0,96 1-5 (3,61)
Ybnetimi Hayir 70  2,93+0,86 1,06-4,89 (3)
Olgegi Kararsizim 49  3,46+0,93 1-5 (3,72)
W 17,894
p 0,001**
Posthoc 1>2, 3>2

(p=0,001)
Hemsire Is Evet 122 65,42+9,43  25-75 (68,5)
Motivasyonu Hayir 70 59,6+10,86 25-75 (61)
Olcegi Kararsizim 49  63,16+£10,37 31-75 (66)
W 17,055
p 0,001**
Posthoc 1>2, 3>2

(p=0,001)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Calistiginiz birimde yonetsel kararlara katilm saglamayi1 diisinme durumuna gore
yetenek yonetimi Olcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklhilik gostermektedir
(p=0,001; p<0,05). Evet cevabini veren grubun yetenek yonetimi 6lgegi degerinin, hayir
cevabint verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(U=1697; p=0,001; p<0,05). Hayir cevabimi veren grubun yetenek yoOnetimi Olgegi
degerinin, kararsizim cevabini verenlere gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (U=3439,50; p=0,001; p<0,05). Calistigmmiz birimde yonetsel kararlara
katilim saglamay1 diisiinme durumuna gore hemsire is motivasyonu olgegi degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). Evet cevabini
veren grubun hemsire is motivasyonu 6l¢egi degerinin, hayir cevabini verenlere gore
yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (U=1657,50; p=0,001; p<0,05).
Hayir cevabin1 veren grubun hemsire ig motivasyonu olcegi degerinin, kararsizim
cevabin1 verenlere gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(u=3510,50; p=0,001; p<0,05; Tablo 4.2.16).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklart birimde ekip iletisiminin iyi oldugunu

diisiinme durumuna gore ol¢limlerinin karsilastirilmasi tablo 4.2.17°de yer almaktadir.
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Tablo 4.2.17.Calstigimz Birimde Ekip Iletisiminin Iyi Oldugunu Diisiinme

Durumuna Gére Olciimlerin Karsilastiriimasi (n=241)

Ekip Iletisiminin Min-Max

Olgek Iyi Oldugunu Diisinme n Ort+Ss (Median)
Yetenek Evet 171 3,38+0,98 1-5 (3,61)
Y dnetimi Hayir 36 2,99+0,75 1,06-4,56 (2,92)
Olgegi Kararsizim 34 3,07+0,89 1-4,5 (3,08)
w 10,252
p 0,001**
Posthoc 1>2

(p=0,001)
Hemsire Is Evet 171 65,13+£9,56 25-75 (67)
Motivasyonu Hayir 36 58,28+11,93  25-75 (58,5)
Olcegi Kararsizim 34 59,21+9,55 41-75 (60)
W 21,386
p 0,001**
Posthoc 1>2,1>3

(p=0,001)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Calistiginiz birimde ekip iletisiminin iyi oldugunu diisiinme durumuna gore yetenek
yonetimi Olcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,001;
p<0,05). Evet cevabini veren grubun yetenek yonetimi 6lgegi degerinin, hayir cevabini
verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (U=2152,0;
p=0,001; p<0,05). Calistigimiz birimde ekip iletisiminin iyi oldugunu diisiinme
durumuna gore hemsire is motivasyonu olgegi degeri istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). Evet cevabini veren grubun hemsire is
motivasyonu 6l¢egi degerinin, hayir cevabini verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (U=1961,50; p=0,001; p<0,05). Evet cevabini veren grubun
hemsire is motivasyonu olgegi degerinin, kararsizim cevabini verenlere gore yiiksek
olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (U=1755,50; p=0,001; p<0,05; Tablo
4.2.17).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumlarda yetenek yoOnetimi sistemi

uygulanma durumuna gore 6l¢iimlerinin kargilastirilmasi tablo 4.2.18°de yer almaktadir.
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Tablo 4.2.18.Cahstigimz Kurumlarda Yetenek Yonetimi Sistemi Uygulanma

Durumuna Gére Olciimlerin Karsilastiriimasi (n=241)

Yetenek Yodnetimi

Olgek Uygulanma Durumu n Ort£Ss Min-Max (Median)
Yetenek Evet 71 3,64+1,04 1-5 (3,94)
Yonetimi Hayir 102 2,98+0,86 1,06-5 (3)
Olgegi Kararsizim 68 3,35+0,84 1-5 (3,44)
w 26,979
p 0,001**
Posthoc 1>2,1>3, 3>2

(p=0,001)
Hemsire Is  Evet 71 64,9+1254 25-75 (70)
Motivasyonu Hayir 102 61,02+9,64 25-75 (63,5)
Olcegi Kararsizim 68 64,94+7,99 43-75 (66,5)
wW 17,349
p 0,001**
Posthoc 1>2,3>2

(p=0,001)

Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Calistiginiz kurumlarda yetenek yonetimi sistemi uygulanma durumuna gore yetenek
yonetimi Olcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,001;
p<0,05). Evet cevabini veren grubun yetenek yonetimi 6l¢egi degerinin, hayir cevabini
verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (U=2023,0;
p=0,001; p<0,05). Evet cevabini veren grubun yetenek yoOnetimi Olgegi degerinin,
kararsizim cevabin1 verenlere goére yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (U=1775,50; p=0,001; p<0,05). Hayir cevabimmi veren grubun yetenek
yonetimi Ol¢egi degerinin, kararsizim cevabini verenlere gore diisiik olmasi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (U=2600,0; p=0,001; p<0,05). Calistiginiz kurumlarda
yetenek yoOnetimi sistemi uygulanma durumuna gore hemsire is motivasyon Olgegi
degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). Evet
cevabini veren grubun hemsire ig motivasyonu Olgegi degerinin, hayir cevabini
verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (u=2410,50;
p=0,001; p<0,05). Hayir cevabimi veren grubun hemsire is motivasyonu olgegi
degerinin, kararsizim cevabini verenlere gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur (U=2565,50; p=0,001; p<0,05; Tablo 4.2.18).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklart kurumlarda yetenek yoOnetimi sistemi
uygulanmasinin i  motivasyonunu arttirma  durumuna gore  Olclmlerinin

karsilastirilmasi tablo 4.2.19°da yer almaktadir.
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Tablo 4.2.19.Yetenek Yonetimi Sistemi Uygulanma is Motivasyonunu Arttirma

Durumuna Gére Olciimlerin Karsilastiriimasi (n=241)

Yetenek

Yonetimi Min-Max
Olgek Uygulanma n  Ort+Ss (Median) W p
Yetenek Evet 57 3,7£1,09 1-5(4)
Yonetimi Hayir 10  3,25+0,65 2,39-4 (3,42) 5,083 0,079
Olcegi Kararsizim 4 3,75+1,09 2,61-5 (3,69)
Hemsire Is Evet 57 65,11+13,3  25-75(71)
Motivasyonu Hayir 10 61,9+8,82 48-74 (63,5) 4,001 0,135
Olcegi Kararsizim 4 69,5+8,54 57-75 (73)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Yetenek yonetimi sistemi uygulanma is motivasyonunu arttirma durumuna gore yetenek
yonetimi 6lgegi degeri istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).
Yetenek yonetimi sistemi uygulanma is motivasyonunu arttirma durumuna gore hemsire
is motivasyonu olgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0,05; Tablo 4.2.19).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumlarda yetenek yoOnetimi sistemi
uygulanmasinin kisisel katki olma durumuna gore 6l¢limlerinin karsilastirilmasi tablo

4.2.20’de yer almaktadir.

Tablo 4.2.20.Yetenek Yonetimi Sistemi Uygulanma Kisisel Katki Olma Durumuna
Gére Olgiimlerin Karsilastirilmasi (n=241)

Yetenek

Yonetimi Min-Max
Olgek Uygulanma n  Ort+Ss (Median) W p
Yetenek Evet 58 3,69+1,08 1-5(4)
Yonetimi Hayir 7 3,25+0,54 2,44-4 (3,28) 4,046 0,132
Olgegi Kararsizim 6 3,55+1,02 2,39-5 (3,5)
Hemsire Is Evet 58 64,78+13,32  25-75(71)
Motivasyonu  Hayir 7 64,57+9,74 48-74 (66) 0,713 0,700
Olcegi Kararsizim 6 66,5+7,82 55-75 (66)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Yetenek yonetimi sistemi uygulanma kisisel katki olma durumuna gore yetenek
yonetimi 6lgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).
Yetenek yoOnetimi sistemi uygulanma kisisel katki olma durumuna gore hemsire is
motivasyonu olcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0,05; Tablo 4.2.20).
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Calismaya katilan hemsirelerin yetenek yonetimi ile ilgili egitim alma durumuna gore

Olctimlerinin karsilagtirilmasi tablo 4.2.21°de yer almaktadir.

Tablo 4.2.21.Yetenek Yo6netimi Ile flgili Egitim Alma Durumuna Gore Olgiimlerin
Karsilastirilmasi (n=241)

Min-Max
Olgek Egitim Alma n  Ort+Ss (Median) U p
Yetenek Evet 34 3,67+1,1 1-5(4)

A H 1 **
\.(onevt.lml Hay1r 207 3,2240,01 1-5 (3,33) 2434,50 0,001
Olgegi
Hemsire Is Evet 34 25-75
Motivasyonu 63,76£14.87 70 5) 2805,00 0,058
Olcegi Hayir 207 63,19+9,41  31-75 (65)

Mann Whitney U Testi  *p<0,05 **p<0,01

Evet cevabini veren grubunun yetenek yonetimi Olgegi degerinin, hayir cevabini
verenlere gore yliksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001;
p<0,05). Yetenek yonetimi ile ilgili egitim alma durumuna goére hemsire is motivasyonu

Olgegi istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05; Tablo 4.2.21).

Calismaya katilan hemsirelerin motivasyon ile ilgili egitim alma durumuna gore

Olctimlerinin karsilagtirilmasi tablo 4.2.22°de yer almaktadir.

Tablo 4.2.22.Motivasyon 1le Tlgili Egitim Alma Durumuna Gore Olgiimlerin
Karsilastirilmasi (n=241)

Min-Max
Olgek Egitim Alma n  Ort+Ss (Median) U P
Yetenek Evet 81 3,36+1,03 1-5 (3,44)
Yonetimi Havir 160 243450 0,340
Olcegi Y 3,24+0,91 1-5 (3,36)
Hemsire Is Evet 81 65,07£11,56 25-75 (69)

1 **
I}/Iotlyf;\syonu Hayir 160 62,36+0,55  31-75 (64) 2805,00 0,001
Olgegi
Mann Whitney U Testi *p<0,05 **p<0,01

Motivasyon ile ilgili egitim alma durumuna gore yetenek yonetimi Olcegi degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Evet cevabini veren
grubunun hemsire ig motivasyonu oOl¢egi degerinin, hayir cevabini verenlere gore

yuksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05; Tablo 4.2.22).

Caligmaya katilan hemsirelerin yetenek yonetimi Olgegi ile hemsire is motivasyonu
6l¢eginin korelasyon analizi tablo 4.2.23’de yer almaktadir.
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Tablo 4.2.23. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi Olcegi Ile Hemsire Is Motivasyonu

Olceginin Korelasyon Analizi

Yetenek Hemsire Is
Yas Yonetimi Motivasyonu
Olgegi Olgegi
r 1
Ya
$ P .
PSS r -,226%* 1
Yetenek Yonetimi Olgegi 0 000 .
Hemsire Is Motivasyonu r 0,082 ,494** 1
Olcegi p ,205 ,000

Spearman’s. *p<0,05 **p<0,01

Hemsirelerin yasi ile yetenek yonetimi 6lgegi arasinda negatif yonde ve zayif diizeyde

anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=-,226, p<0,01). Yas ile hemsire is motivasyonu

Olcegi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05).

Yetenek yonetimi 6lgegi ile hemsire is motivasyonu dlgegi arasinda pozitif yonde ve
orta diizeyde anlaml bir iligski bulunmaktadir (r=,494, p<0,01; Tablo 4.2.23).
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5. TARTISMA ve SONUC
5.1. Tartisma

Hemsirelerin yetenek yonetimi ile is motivasyonu arasindaki iliskinin incelenmesi
amaciyla planlanan arastirma ayni vakfa bagli 0zel ve Universite hastanelerinde 241
hemsirenin gondlli katilimi ile gerceklestirilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular
literatiir bilgilerinin 1518inda ve bulgularin boliimleri dogrultusunda iki ana baslik

altinda tartisildi:

5.1.1. Hemsirelerin  sosyo-demografik  Ozelliklerine iligkin ~ bulgularin
tartisilmasi
5.1.2. Hemsirelerin yetenek yonetimi ve is motivasyonuna iliskin bulgularin

tartisilmasi
5.1.1. Hemsirelerin Sosyo-demografik Ozelliklerine iliskin Bulgularin Tartisilmasi

Arastirmamizda hemsirelerin 21-53 aras1 yas grubunda ve yas ortalamasinin 28,13+5,88
yil oldugu saptanmistir (Tablo 4.1.1). Literatiir ile benzer sekilde Hakmal ve
arkadaslarinin 2012 yilinda gerceklestirdikleri ¢alismada hemsirelerin yaslar1 21-53
araliginda ve yas ortalamasinin 31,88+6,11 yil oldugu, Tan ve arkadaslarinin 2015
yilinda gergeklestirdikleri ¢alismada da hemsirelerin 18-46 yas grubunda ve yas
ortalamasinin  29,52+7,56 yil oldugu arastirmamizin bulgularini desteklemektedir
(62,63). Genel olarak ¢aligmalarin gerceklestirildigi hastanelerde geng grubun galigmasi
daha dinamik bir grubun varligindan s6z edebilmemizi saglamaktadir. Asaad ve
arkadaslarinin 2022 yilinda yaptiklar1 ¢alismada ise hemsirelerin 22-59 arasi yas
grubunda ve yas ortalamalarmin 40,9+7,8 yil oldugu belirlenmistir. Orneklemin
yonetici hemsirelerden olugsmasi yas ortalamasinin yiiksek oldugunu diisiindiirmektedir
(67).

Hemsirelerin ¢ogunlugunun kadin oldugu belirlenmistir (Tablo 4.1.1). Lambrou ve
arkadaslar1 (2010), Cayan (2011), Oriicti ve Akyuz (2018), Gul (2018), Dzimbiri ve
Molefi (2021) ve Atasoy (2021)’un yaptiklari ¢alismalarda da kadin oraninin yiiksek
olmasi aragtirmamizin bulgularini desteklemektedir (4,6,11,30,68,69). 2007 yili 5634
numarali Hemsirelik Kanunu’na kadar hemsirelik mesleginin sadece kadinlar tarafindan
yapilabilecegi ibaresi yer aldigi igin meslekteki kadin oraninin ylksek oldugu

diistiniilmiis olup literatiir ile uyumlu sonuglar oldugu gortlmektedir.

57



Arastirmamizda hemsirelerin ¢ogunlugunun (%75,9) bekar oldugu saptanmistir (Tablo
4.1.1). Altndéz ve arkadaslarinin (2014), Oriicti ve Akyiiz (2018) calismalarinda da
calismamiz ile benzer sekilde katilimcilarin ¢ogunlugunun bekar olmasi bulgularimizi
desteklemektedir (11,13). Ancak Dzimbiri ve Molefi’nin (2021) ¢alismalarinda ise evli
olan hemsirelerin ¢ogunlukta oldugu goriilmiistiir (69). Calismalarin farkli tlkelerde

gercgeklestirilmis olmasinin medeni durumu etkileyebilecegi diistiniilmektedir.

Caligmamizda hemsirelerin %62,7’sinin sosyal gilivence olarak o6zel sigortay:r tercih
ettikleri goriilmistiir. Arastirmanin  6zel ve vakif {iniversitesi hastanelerinde
gergeklestirilmis  olmast  kuruluslarin  calisanlarina istekleri dogrultusunda 6zel
sigortadan yararlanma imkani sunmasi sosyal giivence olarak 6zel sigortay1 tercih etme

oraninin yiiksek olmasini diigindiirmiistiir.

Memis ve arkadaslarmmin 2015 yilinda saglik profesyonelleri ile gergeklestirdigi
calismada %10,0’min lise, %15,8’inin 6n lisans, %48,3’liniin lisans ve %25,8’inin
doktora egitimi almig oldugunu belirlemislerdir (70). Arict’nin 2016 yilinda 692
hemsire ile yiiriittigi tez caligmasinda katilimcilarin %14,2°si lise, %8,9’u 6n lisans,
%60,8’1 lisans, %15,9’u yiiksek lisans ve %0,1’inin doktora egitimi almig oldugu
bulunmustur (22). Calisal’in 2021 yilinda gergeklestirdigi doktora tezinde %7,7’si lise
ve dengi, %16,7’si on lisans, %38,6’s1 lisans, %25,6’s1 yiiksek lisans, %11,4’in{n
doktora egitimi aldig1 goriilmiistiir (21). Igag Sebzecili’nin 2022 yilinda yaptig1 doktora
calismasinda katilimcilarin %32,7’sinin lise, %48,7’sinin lisans, %38,8’inin yiiksek
lisans, %9,8’inin doktora egitimine sahip oldugu belirlenmistir (20). Calismamizda
literatiir ile benzer sekilde hemsirelerin %5,4’l saglik meslek lisesi, %6,2’si 6n lisans,
%73,9’u lisans, %13,3’1 yiiksek lisans, %1,2’si doktora mezunudur (Tablo 4.1.1). 6283
sayili Hemsirelik Kanunu’nun gegici tiglincii maddesinin ikinci fikrasi kapsaminda
saglik meslek lisesi mezunu olan kisilerin hemsire yardimcisi unvanina sahip olmalari
ve calismanin gergeklestirildigi kurumlara lisans mezunu hemsirelerin tercih ediliyor

olusu lisans mezunu hemsire sayisinin yiiksek olmasini sagladig diisiiniilmektedir.

Calismamizda gelir diizeyleri incelendiginde geliri giderlerinden az olanlarin %53,1
oldugu belirlenmistir. Calismamiz ile benzer sekilde Kilic ve Keklik’in 2012 yilinda
saglik calisanlan ile gerceklestirdikleri arastirmada motivasyona etki eden unsurlari
incelediklerinde birinci sirada ticret gibi ekonomik araglarmm yer aldigi, Avci ve

arkadaglarinin 2014 yilinda gergeklestirdikleri ¢alismalarinda ise hemsirelerin
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%64,5’inin ¢aligan motivasyonunun arttirilmast ig¢in {icretlerin iyilestirilmesini
Onerdikleri saptanmistir (71,72). Arastirmanin Tirkiye’nin en kalabalik ve biiyiik
illerinden birinde gergeklestirilmis olmasinin  maliyete etkisinin biiyiik oldugu

diistiniilmektedir.

Calismamizda koordinasyon ve egitim biriminde ¢alisan hemsire sayisinin fazla oldugu
(%40,2) goriilmiistiir (Tablo 4.1.2). Ozel ve vakif iiniversitesi hastanelerinde devlet
hastanelerine kiyasla bakim ve ulasilabilirligin artmasi amaciyla hemsirelerin ¢alisma
alanlari, yetkinlik ve gorev tamimlarinin genisletildigi, aynm1 zamanda 2010 ve 2011
yillarinda Saglik Bakanligi’nin yayinladigi Hemsirelik Y onetmeligi’nde hemsirelik 6zel
alanlarma yonelik yetki tanimlarina yer verilmesi, hastanelerin organizasyon el
kitaplarinda da hemsirelik O6zel alanlarina yonelik is tanimlarina yer verilmesi

calismamizin bulgusunu destekledigi diisiiniilmektedir.

Hakmal ve arkadaslarinin 2012 yilinda gerceklestirdikleri ¢alismada hemsirelerin
%61’inin vardiyali ¢alistiklar1 ve Arican’in 2022 yilinda saglik alaninda yaptigi tez
caligmasinda vardiyali ¢alisan hemsirelerin  %66,5 oldugu belirlenmistir (8,62).
Calismamizda da benzer sekilde vardiyali ¢alisan hemsire oran1 %70,5°dir (Tablo
4.1.2). Hastanelerin kesintisiz hizmet sunabilmesi i¢in vardiyali ¢alisan kisi sayisina

duydugu ihtiyacin fazla oldugu diistintilmektedir.

Mutlu ve Orhaner’in 2018 yilinda gerceklestirdikleri c¢alismada katilimeilarin
%9,9’unun 1 yildan az, %75,2’sinin 1-5 yil arasi, %14,9’unun 6-10 y1l aras1 ¢alisma
siresine sahip olduklar1 belirlenmistir (73). Arican’in 2022 yilinda saglik alaninda
yaptig1 tez ¢alismasinda %14,8’inin 0-12 ay, %43,2’sinin 1-5 yil, %30,1’inin 5-10 yil,
%11,9’unun 11 y1l ve iizeri toplam ¢aligma slresine sahip olduklart saptanmistir (8).
Calismamizda %27,0’min 1 yildan az, %44,8’inin 1-5 yil, %17,8’inin 6-10 yil,
%6,2’sinin 11-15 y1l ve %4,1’inin 15 yil ve iizeri kurumda toplam ¢alisma siiresine
sahip olduklar1 belirlenmistir (Tablo 4.1.2). Gergeklestirilen iki ¢alismada da elde edilen

veriler arastirmamizin verilerini desteklemektedir.

Arict’nin 2016 yilinda saglik alaninda gerceklestirdigi tez ¢alismasi ile hemsirelerin
%56,6’sinin 1-5 yil arasi, %43,4’linlin ise 5 yil ve {izeri mesleki deneyimi oldugu
belirlenmistir (22). Mutlu ve Orhaner’in 2018 yilinda yaptiklar ¢alismada katilimeilarin
%13,5’inin 1 yildan az, %33,8’inin 1-5 yil arasi, %26,6’sinin 6-10 y1l arasi, %12,2’sinin
11-15 yil arast ve %13,9’unun 15 yildan fazla mesleki deneyime sahip olduklari
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belirlenmistir (73). Calismamizda %17,8’inin 1 yildan az, %42,7’sinin 1-5 yil,
%22,8’inin 6-10 yil, %7,9’unun 11-15 yil ve %8,7’sinin 15 yil ve tizeri mesleki
deneyime sahip olduklar1 belirlenmistir (Tablo 4.1.2). Yapilan her iki ¢alismada elde

edilen veriler calismamizin verileri ile benzerlik gostermektedir.

Calismamizda ekip iletisiminin iyi oldugunu diistinen hemsirelerin %71,0 oldugu
saptanmistir (Tablo 4.1.3). Benzer sekilde Ocal ve arkadaslarinin 2014 yilinda 160
hemsire ile gerceklestirdigi caligmada calistiklar1 servisten memnun olan hemsirelerin
%63,1 oldugu belirlenmistir (74). Uzun saatler bir arada ve yogun galisan hemsirelerin

ekip icerisindeki iletisime onem verdikleri diisiiniilmektedir.

Karakus’un 2019 yilinda gergeklestirdigi doktora calismasinda katilimcilarin
%73,7’sinin mesleklerinde yiikseleceklerine inandiklarini ve bu oranin kadinlar i¢in de
(%73,3) erkekler i¢in de (%75) dengeli oldugu saptanmistir (23). Calismamizda
hemsirelerin %54,8’inin meslek ile ilgili planladiklar1 hedeflere ulastiklar1 goriilmiistiir
(Tablo 4.1.3). Hastane igerisinde farkli birgok alanda yer alabilen hemsirelerin kariyer
ile ilgili se¢im olanaklarinin fazla olmasi hedeflerine ulagsmalarinda pozitif yol gosterici

oldugu diistiniilmektedir.

Calismamizda hemsirelerin  %69,3’tiniin meslekleriyle ilgili kariyer planlamasi
yaptiklar1 goriilmiistiir (Tablo 4.1.3). Hemsirelerin stresli bir ortamda uzun yillar aym
pozisyonda caligmak istememeleri, hemsirelik mesleginin ¢ok yonlii ve gelisime agik
bir meslek olmasi gibi bir¢ok sebebin Kariyer ile ilgili plan yapilmasinda tesvik edici rol

oynadig diisiiniilmektedir.

Ede’nin 2018 yilinda gergeklestirdigi tez calismasinda hemsirelerin  %55,8’inin
hemsirelik meslegini severek segtikleri ve hala sevdiklerini ifade ettikleri belirlenmistir
(64). Calismamizda benzer sekilde hemsirelik meslegini severek icra edenlerin %67,7

oldugu saptanmustir (Tablo 4.1.3).

Calismamizda hemsirelerin = %50,6’sinin  yonetsel kararlara katilhm sagladiklar
belirlenmigtir. Calismamiz ile benzer sekilde Doganli ve Demirci’nin 2014 yilinda
gergeklestirdikleri calismalarinda yonetimsel beklentinin ilk sirada oldugu ve kararlarin
alinmasi asamasinda hemsirelerin fikirlerinin alinmasi sonuglari saptanmistir (72).

Yoneticilerin herhangi bir degisim yapacagi ya da yenilik getirecegi zamanlarda
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ekibinin fikirlerini 6nemsedigi, bu baglamda c¢alisanin kendisini degerli hissedecegi ve

is motivasyonunun da pozitif anlamda etkilenebilecegi diisiiniilmektedir.

Calismamizda calistiklar1 kurumlarda yetenek yoOnetimi sisteminin uygulanmadigini
ifade edenler %42,3 olarak belirlenmistir (Tablo 4.1.4). Akar’m 2019 yilinda
universitelerde yetenek yonetiminin uygulanabilirligi konusunda gergeklestirdigi
aragtirmada c¢aligmamiz ile benzer sekilde yetenek yonetiminin uygulandigini
diistinmeyenlerin %24 ve var olan sartlarda uygulanmasimin zor oldugunu ifade
edenlerin %5 oldugu saptanmustir (75). Ambrosius ise 2018 yilinda gerceklestirdigi
arastirmasinda yetenek yoOnetiminin artik diinya capindaki kuruluslar i¢in hayati bir
rekabet araci ve devam ettirilebilir rekabet avantaji kazanimi igin ¢alisanlari

hazirlamakta kritik bir ara¢ oldugunu ileri stirmiistiir (76).

Calismamizda yetenek yonetimi sisteminin uygulandigini diistinenler yetenek yonetimi
sistemi uygulanmasinin i motivasyonunu arttirdigini (%80,3) ve yetenek yonetimi

sisteminin uygulanmasinin kisisel olarak katki sagladigini (81,7) belirtmislerdir.

5.1.2. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi ve Is Motivasyonuna Iliskin Bulgularin

Tartisiimasi

Arastirmaya katilan hemsgirelerin  Yetenek Yonetimi Olgegi'nden aldiklar1 puan
ortalamalar1 3,28+0,95 olarak hesaplanmistir. Buna paralel olarak hemsirelerin yetenek
yonetimi Olgegi puan ortalamasinin orta seviyede oldugu saptanmistir. Literatir ile
benzer sekilde Tiryaki Sen ve arkadaglarinin 2021 yilinda gergeklestirdikleri calismada
hemsirelerin aldiklar1 puan ortalamalar1 3,58+0,55 olarak belirlenmis ve yetenek
yonetimi algilarmin orta diizeyde oldugu saptanmustir (77). Hemsire Is Motivasyonu
Olgegi’nden aldiklar1 puan ortalamalar ise 63,27+10,32 olup hemsire is motivasyonu
Olgegi puan ortalamasinin ise yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Literatr
incelendiginde Tan ve arkadaslarinin 2015 yilinda gergeklestirdikleri ¢aligmaya katilan
hemsirelerin motivasyon diizeyleri puan ortalamalarimin 82,17+17,99 olup, motivasyon

duizeyleri de orta seviye olarak belirlenmistir (63).

Calismamizda hemsirelerin is motivasyonunun cinsiyete gore farklilik gostermedigi
bulunmustur (Tablo 4.2.2). Orhaner ve Mutlu’nun 2018 yilinda yaptiklar1 ¢alismada da
katilimeilarin motivasyon seviyelerinin cinsiyetlerine gore istatiksel olarak anlamli

olmadig1 belirlenmistir (73). Bu baglamda arastirmamizi destekler niteliktedir. Ancak
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Goksel ve Ayan tarafindan 2021 yilinda gerceklestirdikleri calisma sonucuna gore
cinsiyet ile i motivasyonu boyutlar1 arasinda anlaml bir fark oldugu, Arican’in 2022
yilindaki c¢alismasinda erkek cinsiyetteki hemsirelerin is motivasyonlarmin kadin
cinsiyete gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir (7,8). Sonuglarin farklilik
gostermesinin nedenleri arasinda galisilan sektor, ¢alisma ortami, is goérenin sevdigi

alanda ¢alisma durumu ve kisilik 6zellikleri siralanabilir.

Evli olan hemsirelerin is motivasyonunun bekar olanlara gore daha yiiksek oldugu
bulunmustur (Tablo 4.2.3). Calismamiz ile paralel olarak Orhaner ve Mutlu’nun 2018
yilinda saglik personelleri ile gergeklestirdikleri ¢alismada evli olan grubun motivasyon
duzeyinin bekar olanlardan yliksek olmasi istatiksel a¢idan anlamli bulunmustur (73).
Miiftiioglu’nun 2019 yilinda gergeklestirdigi tez ¢alismasinda ise is motivasyonlari
incelendiginde evli olanlarin puanlarinin (38,03+6,54), bekarlara gore (35,3418,13)
daha yiiksek oldugu saptanmistir (78). Aile sorumlulugunun evli olan bireylerde daha
yuksek seviyede olmasi is motivasyonu algisini da yiikselttigi diistiniilmektedir. Ancak
Goksel ve Ayan’m 2021 yilinda, Hakmal ve arkadaglarinin 2012 yilinda
gerceklestirdikleri ¢alismalarda medeni durumun is motivasyonunu etkilemedigi
belirlenmistir (7,62).

1 yildan az mesleki deneyime sahip olan grubun yetenek yonetimi l¢egi degerinin, 1-5
yil, 6-10 yil, 15 y1l ve tizeri deneyime sahip olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (Tablo 4.2.9). Gul'tin 2018 yilinda gerceklestirdigi
calismasi da ¢alismamiz ile paralel sekilde mesleki deneyimi 0-5 yil ve 6-11 yil arasi
olan hemsirelerin yetenek yOnetimi algis1 orta, 12-17 yil, 18-23 yi1l ve 24 yil tizerinde
deneyime sahip olan hemsirelerin yetenek yonetimi algisinin diisiik diizeyde oldugu
goriilmiistiir (4). Uzun yillar aymt kurum ve pozisyonda calisan hemsirelerin
deneyimlerinin artmasimin yani sira uygulamalar konusunda tekrara diismeleri ve
tikenmisliklerinin  yetenek yonetimi uygulamalarinin = goriiniirligiinii  azalttig

diistiniilmektedir. Calismamiz bu baglamda literatiir ile uyumludur.

Hemsirelerin kurumda toplam calisma siirelerine gore yetenek yonetimi dlgegi degeri
incelendiginde bir yildan az deneyime sahip olan hemsirelerin yetenek yonetimi 6lgegi
degerinin, 1-5 yil, 6-10 y1l, 15 y1l ve iizeri deneyime sahip olanlara gore yiiksek olmasi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Tablo 4.2.10). Calisma hayatina yeni baslayan

hemsirelerin ilk iki ay uyumlastirma programina dahil edilmeleri, sonrasinda 6zellikle
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Ozel hastanelerde ekip lideri hemsire ya da egitim hemsiresi ile birlikte deneme
stirelerini gegirmeleri, alt1 ay ve yillik degerlendirmeleri diizenli yapilarak geri bildirim
saglaniyor olmasi ¢alisma hayatinda bir yildan az deneyime sahip olan grubun yetenek
yonetimi Olge8i degerinin yiiksek olmasimi diisiindiirmektedir. Ancak calismamiz
Antinéz ve arkadaglarmin (2014), Altinéz ve Cakiroglu’nun (2022) calismalar1 ile
benzerlik gostermemektedir (10,79). Farkli birgok isletme blylmek ve gelisebilmek
amaciyla stratejik bir slireg olan yetenek yonetimine yer vermektedir. Bu baglamda
calismalarin farkli sektorlerde gerceklestirilmis olmasi elde edilen sonuglarin benzerlik

gostermemesine sebep oldugu disiiniilmektedir.

Gelir diizeylerinin giderden az oldugunu belirten hemsirelerin yetenek yonetimi dlgegi
degerinin, gelir duzeylerinin gidere esit oldugunu belirtenlere gore diisiik olmasi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Tablo 4.2.12). Hakmal ve arkadaslarinin 2012
yilinda gerceklestirdikleri calismada arastirmamiz ile benzer sekilde hemsirelerin

%717,5’1 aldiklar ticretin tatminkar olmadigini diisiindiiklerini belirtmislerdir (62).

Hemsirelik meslegini severek yapan hemsirelerin yetenek yonetimi 6lgegi degerinin ve
hemsire is motivasyonu Olgegi degerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir (Tablo 4.2.13). Yine Hakmal ve arkadaslarmin 2012 yilinda
gerceklestirdikleri calismada hemsirelerin %86,3°1i meslegini severek yaptiklarint ve
meslegini severek icra etmenin motivasyon diizeylerini etkileyen faktorler arasinda yer

aldigini belirtmiglerdir (62).

Calismaya katilan hemsirelerin meslekleri ile ilgili kariyer planlamasi1 yapma durumuna
gore yetenek yoOnetimi Olgegi degeri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Tablo
4.2.14). Calismamiz ile benzer sekilde Nancy’nin 2014 yilinda yaptigi ¢alismada
yetenek yoOnetiminin, g¢alisanlarin islerine karsi durus ve davramiglarini etkileyerek
yetenek yoOnetimi gercevesinde yapilan Kariyer gelisiminin performansin en biiyiik

gostergesini temsil ettigini belirlemistir (80).

Yonetsel kararlara katilim sagladigini diisiinen hemsirelerin is motivasyonunun yiiksek
oldugu bulunmustur (Tablo 4.2.16). Bulgularimiz ile paralel olarak Giiner’in 2016
yilinda gerceklestirdigi arastirmasinda yetkinlikler ve motivasyon arasindaki iligki
incelendiginde pozitif oldugu goriilmiistir (1). Bilgi ve becerinin artmasi beraberinde
yonetsel kararlara katilim konusunda 0z guveni gelistirecegi ve boylece is

motivasyonunda da artis saglanacagi diistiniilmektedir.
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Giliner’in 2016 yilinda gercgeklestirdigi aragtirmasinda yetenek yonetiminin kurum
destegi ve operasyonel uyum boyutu dogrultusunda c¢alistigi ekip arkadaslari ile uyumlu
oldugu yargisina calisanlarin %3,2’si tamamen katilmadigini, %8,9’u katilmadigini,
%22,6’s1 kararsiz oldugunu, %49,5’1 katildigim1 ve %15,8’1 ise tamamen katildigini
ifade etmislerdir. Arastirmaya katilanlarin yanitlart dogrultusunda ‘‘calistigim ekip
arkadaglarim ile uyumluyumdur’ ifadesinin genel ortalamasi 3,657+0,956 olarak
sonuglanmistir (1). Akbay’in 2016 yilinda gerceklestirdigi ¢alismada da calistigi
birimde ekip arkadaslari ile uyumlu oldugunu ifade eden katilimcilarin oraninin yiiksek
(%54,7) oldugu goriilmistir (3). Literatiir ile benzer sekilde arastirmamizda
hemsirelerin ¢aligtiklar1 birimlerde ekip iletisiminin iyi oldugunu disiinmeleri yetenek
yonetimi ve hemsire is motivasyonu 6lgegi degerleri istatiksel olarak anlamli farklilik

gOstermektedir (Tablo 4.2.17).

Hemsirelerin ¢alistiklart kurumlarda yetenek yonetimi sisteminin uygulanma durumuna
gore yetenek yonetimi 6lgegi degeri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Literaturde
calismamiz ile uyumlu olmayan arastirmalar da mevcuttur. Tarak¢1 ve Oneren’in 2018
yilinda akademik personel ile yaptiklart ¢alismada arastirmaya katilan akademik
personelin, kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalarmi yetersiz gordiikleri, Giil’lin
2018 yilinda yaptig1 arastirmada da arastirmaya katilan hemgirelerin yetenek yonetimi
algisinin  diisiik seviyede oldugu belirlenmistir (3,81). Hemsirelerin ¢alistiklar
kurumlarda yetenek yonetimi sistemi uygulanma durumuna goére hemsire is
motivasyonu oSlgegi degerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (Tablo
4.2.18). Bulgularimiz ile benzer sekilde Giiner’in 2016 yilinda gergeklestirdigi
arastirma sonucuna gore yetenek yonetiminin calisan motivasyonu iizerinde pozitif
etkisi oldugu, Yildirim’in 2017 yilinda gergeklestirdigi calismada yetenek yonetimi ile
motivasyon arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif yonlii iliski oldugu, Tayan’in 2022
yilinda gergeklestirdigi calismasinda yetenek yonetimi uygulamalart arttikca is
motivasyonu da pozitif yonde ve anlamli etkilendigi, Dalahmeh ve arkadaslarinin 2020
yilinda gerceklestirdikleri calismada da yetenek yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanin bir
isletmeden ayrilma niyetine etkisinin biiyiik oldugunu, dolayisiyla kuruluslarin yetenek
yonetimi sistemini uygulamalarinin ¢aliganin isten ayrilma niyetini azalttigini, Fisher ve
arkadaslarinin 2022 yilinda yaptiklar1 kalitatif ¢alisma sonucunda yetenek yonetimi
uygulamalarinin hemsirelerin kuruma baglili§ina pozitif etkisinin oldugu belirlenmistir

(1,12,14,82,83). Sonu¢ olarak literatiirdeki ¢aligmalar yetenek yOnetimi ve is
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motivasyonu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu, c¢alisanlarin yetenek

yonetimi algilar1 arttikga motivasyonlariin da arttigini géstermektedir.

Yetenek yonetimi ile ilgili egitim alan hemsirelerin yetenek yonetimi dlgegi degerinin,
hayir cevabini verenlere gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(Tablo 4.2.21). Calismamiz ile benzer sekilde Tayan’in 2022 yilinda gergeklestirdigi
caligmasinda katilimcilarin %33,9’unun yetenek yonetimi egitimi oldugu, %66,1’inin
yetenek yonetimi egitimi olmadigi saptanmistir (14). Motivasyon ile ilgili egitim alan
grubun hemsire is motivasyonu 6lgegi degerinin, hayir cevabini verenlere gore yiiksek
olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Tablo 4.2.22). Literatlirde calismamizda
kullanilan iki 6lgegin birlikte kullanildig1 ¢caligmaya ulasilamamasi nedeniyle arasindaki

iligki tartigilamamastir.
5.2. Sonug ve Oneriler
5.2.1. Sonug

Bu calisma hemsirelerin yetenek yonetimi ile is motivasyonu arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla Eyliil — Aralik 2022 tarihleri arasinda, istanbul ilindeki ayn1 vakfa
bagli 6zel ve vakif iiniversitesi hastanelerinde 241 hemsire ile gergeklestirilmistir.
Calismada belirlenen bulgular dogrultusunda arastirma sorularinin tamami iligkili

bulunmus olup ulasilan sonuclar asagida detayli olarak listelenmistir.

> Arastirmaya katilan hemsirelerin Yetenek Yonetimi Olcek degeri 1 ile 5
arasinda degismekte olup ortalama 3,28+0,95 bulunmustur.

> Arastirmaya katilan hemsirelerin Hemsire Is Motivasyonu Olgek degeri 25 ile
76 arasinda degigmekte olup ortalama 63,27+10,32 bulunmustur.

» Hemsirelerin yasi ile yetenek yonetimi dlgegi arasinda negatif yonde ve zayif
diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=-,226, p<0,01). Yas ile hemsire is
motivasyonu Olgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli  bir iliski
bulunmamaktadir (p>0,05).

» Cinsiyet, sosyal glivence ve egitim durumuna gore yetenek yonetimi 6lgegi
degeri ve hemsire is motivasyonu oOlgegi degeri istatistiksel olarak anlaml
farklilik gostermemektedir (p>0,05).

» Medeni duruma gore yetenek yonetimi 6lgegi degeri istatistiksel olarak anlaml

farklilik gostermemektedir (p>0,05). Evli grubunun hemsire is motivasyonu
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Olgegi degerinin, bekar olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0,05).

Hemsirelerin gelir diizeyine gore yetenek yonetimi Olgegi degeri istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,042; p<0,05). Gelir giderden az
grubunun yetenek yonetimi Olgegi degerinin, gelir gidere esit olanlara gore
diisiik olmas: istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Gelir
durumuna gore hemsire is motivasyonu olgegi degeri istatistiksel olarak anlaml
farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Yetenek yonetimi Olgegi ile hemsire is motivasyonu Olgegi arasinda pozitif
yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,494, p<0,01; Tablo
4.2.23).

5.2.2. Oneriler

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda oneriler asagidaki gibidir.

>

>

Kurum yoneticileri tarafindan hemsirelerin motivasyonunu arttirmaya yonelik
yetenek yonetimi uygulamalarina yer verilmesi ve yayginlastirilmast,
Kurumlarda yetenek yonetimi ve is motivasyonunu arttirmaya yonelik kurum i¢i
ve kurum dis1 egitim faaliyetlerinin diizenlenmesi ve hemsirelerin katilimina
tesvik edilmesi,

Hemsirelik Hizmetleri alt, orta ve iist diizey yoneticilerinin hemsirelerin bireysel
ve Orgiitsel kariyer planlamalarina yer verilmesi,

Konu ile ilgili daha buyik drneklem grubu ile ¢alisilmas: ve daha derinlemesine

veri toplanabilmesi icin nitel galismalarin yapilmasi 6nerilir.
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amaciyla planlanan tanimlayic1 ve kesitsel bir calismadir. Bu ¢alismanin evreni istanbul
ilinde bulunan ayn1 vakfa ait 6zel hastane ve vakif liniversitesi hastanesinde ¢alisan
hemsirelerden olusmaktadir. Bu kapsamda ulasilmak istenen 6érneklem sayisi 195
hemsireden olugmaktadir. Yapilacak bu ¢alisma en basta hemsirelik meslegi lizerinde
onemli bir farkindalik olusturacaktir. Farkindaligin artmasi ile bu alanda yapilacak
caligmalar artacak ve yetenek yonetimi kavraminin is motivasyonu ile iligkisi

belirlenerek bilime ve literatiire katki saglanacaktir.

Hemsirelere yapilan arastirma kapsaminda, sizden 6nce sosyo-demografik bilgi formu
ardindan Yetenek Yonetimi Olcegi ve Hemsire Is Motivasyonu Olgegi’ni doldurmaniz

istenecek ve ardindan arastirma sonlandirilacaktir.

Gorilisme sirasinda vereceginiz cevaplar gizli tutulacak, katilimeilarin isimleri sakli
kalacak ve kimlikleri yetkisiz taraflardan korunacak, yalnizca aragtirma amacina yonelik
kullanilacaktir. Calismanin amacina uygun olmasi i¢in sizi en dogru tanimlayan ve

deneyimlerinizi en iyi degerlendiren cevabi vermeniz beklenmektedir.

Bu ¢alismaya katilmak icin sizden herhangi bir iicret istenmeyecek ve ¢alismaya
katildiginiz i¢in size ek bir 6deme yapilmayacaktir. Calismaya katilim goniilliiliik
esasina dayalidir. Bu formu okuyup onaylamaniz aragtirmaya katilmay1 kabul ettiginizi
gostermektedir. Calismaya katilmama ya da katildiktan sonra vazge¢me hakkina

sahipsiniz. Arastirmadan ayrilmaniz durumunda sizinle ilgili veriler kullanilmayacaktir.

BILGILENDIRILMIiS GONULLU FORMUNDAKI TUM ACIKLAMALARI
OKUDUM. BANA YUKARIDA KONUSU VE AMACI BELIRTIiLEN
ARASTIRMA iLE iLGILI YAZILI VE SOZLU ACIKLAMA ARASTIRMACI
TARAFINDAN YAPILDI. ARASTIRMAYA GONULLU OLARAK
KATILDIGIMI VE ARASTIRMADAN iSTEDIiGIM ZAMAN
AYRILABILECEGIMIi BILIYORUM. BU KOSULLARDA SOZ KONUSU
ARASTIRMAYA KENDI RIZAMLA, HiCBiR BASKI VE ZORLAMA
OLMAKSIZIN KATILMAYI, BU CALISMA SONUCLARININ
KULLANILMASINI KISITLAMAMAYI, YAYIN, RAPOR VE BENZERIi
BiLIMSEL DOKUMANLARDA KULLANILMASINI KABUL EDiYORUM.
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Gonullanun;
Adi1 Soyadi:
Imzast:

Tarih:

Tamk Olan Kisinin;
Ad1 Soyad:
Imzas:

Tarih:

Arastirmacinin;
Ad1 Soyadi:
Imzast:

Tarih:

Arastirma Yiriitiiciisi;

Hem. Selin Akdeniz

84


mailto:selin.akdeniz@std.yeditepe.edu.tr

EK-7: Sosyo-demografik Bilgi Formu:

1.

Cinsiyet:

N
[

Kadin
Erkek

Medeni Durum:

[
N

Evli
Bekar

Sosyal Givence:

tJ
tJ

Ozel sigorta
SGK

Egitim Durumu:

|

(I R I I I

Saglik Meslek Lisesi
On lisans

Lisans

Yiksek lisans
Doktora

Cahstigimiz Kurum:

(]
(]

Ozel Hastane
Vakif Universitesi Hastanesi

Cahstigimiz Kurumdaki Goreviniz:

N Y A Y I O

Ca
[
[
[
[
[
[
[

Hemgire

Ekip Lideri Hemgire

Sorumlu Hemsire

Stipervizér Hemsire

Ozel Dal Hemsiresi

Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii veya yardimcisi

hstiginiz Klinik:
Dahiliye Servisi
Cerrahi Servisi

Acil Servis

Yogun Bakim Unitesi
Poliklinik
Ameliyathane
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Mesleki deneyiminiz:
1 1 yildan az

0 1-5yil

1 6-10 yil arast

1 11-15 y1l arast

(] 15 yildan fazla

Kurumda toplam calisma siireniz:
1 1 yildan az

0 15yl

(] 6-10 yil aras1

1 11-15 y1l arast

71 15 yildan fazla

Calisma sekliniz:
(1 Sdrekli glindiz
71 Sdrekli gece

1 Vardiyal

Gelir dlUzeyiniz:

1 Gelir giderimden fazla
71 Gelir giderime esit

1 Gelir giderimden az

Hemsirelik meslegini severek icra ediyor musunuz?
o1 Evet

[] Hayir

'] Kararsizim

Meslegini ile ilgili kariyer planlamasi yapiyor musunuz?
o1 Evet

[] Hayir

'] Kararsizim

Meslegini ile ilgili planladiginiz hedeflere ulasacaginizi diisiiniiyor
musunuz?

o1 Evet

[] Hayir

(] Kararsizim

Calistigimiz birimde yonetsel kararlara katilim sagladigimz diisiinityor
musunuz?

o1 Evet

'] Hayir

'] Kararsizim
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17. Cahstiginiz birimde ekip iletisiminin iyi oldugunu diisiinityor musunuz?
ol Evet
(] Hayir
1] Kararsizim

18. Cahistiginiz kurumlarda yetenek yonetimi sistemi uygulaniyor mu?
Ll Evet
[l Hayir
1] Kararsizim

18.Evet ise
Yetenek yonetimi sistemi is motivasyonunuzu arttirryor mu?

O Evet
[J Hayrr
[1 Kararsizim

19.Evet ise
Yetenek yonetiminin size katkilar: oldu mu?

O Evet
(] Hayir
[1 Kararsizim

20.Yetenek yonetimi ile ilgili egitim aldimz m?

o1 Evet
[] Hayir

21. Motivasyon ile ilgili egitim aldiniz mi?

[ Evet
[] Hayir
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EK-8: Yetenek Yonetimi Olcegi:

YETENEK YONETIMi OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Ne katiliyorum ne de
katilmiyorum

Katilhyorum

Kesinlikle

1- Yoneticilerim, diigiik performans gosterdigim
durumlar bana iletirler.

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

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

4- Y oneticilerim, egitim programlarina katilmam
konusunda beni desteklerler.

5- Yoneticilerim, meslek becerilerimi gelistirmem igin
egitim firsatlar1 hakkinda beni bilgilendirirler.

6- Yoneticilerim, sorumluluk ve otoriteyi ele almam
hususunda beni cesaretlendirirler.

7- Yoneticilerim, performans degerlemenin faydali bir
etki birakmasini saglarlar.

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

9- Yoneticilerim, bana gelisimimle ilgili firsatlar
saglarlar.

10- Yoneticilerim, ise kars1 ilgimin artmasini saglarlar.

11- Yoneticilerim, yetenekli ¢alisanlar arasinda gii¢lii
bir koordinasyon saglamaktadir.

12- Yoneticilerim, pozisyonlar igin yetenekli en iyi
calisan1 segcmektedir.

13- Yoneticilerim, bireysel potansiyelimin geligmesine
destek vermektedirler.

14- Yoneticilerim, yetenekli ¢calisanlara mentorluk
yapmaktadir.

15- Bulundugum isletmede yetkin beyinleri isletmeye
cekme stratejisi uygulanmaktadir.

16- Yetenekli calisanlar i¢in gelecege doniik
potansiyel performans degerlemesi yapilmaktadir.

17- Yetenekli calisanlara is rotasyonu
uygulanmaktadir.

18- Yetenekli calisanlara etkili liderlik yapilmaktadir.
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EK-9: Hemsire is Motivasyonu Olgegi:

HEMSIRE iS MOTiVASYONU OLCEGI

Hic
katilmiyorum

Kismen

Katihlyorum

Katihyorum

1- Bu klinikte caligmaktan ¢ok hoglanityorum.

2- Bu klinikte ¢alisirken ara sira isimle ilgili degisik ve ilging
seyler yapabiliyorum.

3- Bu ortamda hemsire olarak ¢alismayi tercih ediyorum.

4- Bu ortamda calismak toplumda bana sayginlik
kazandirtyor.

5- Calisirken igimle ilgili bagimsiz kararlar alabiliyor ve
inisiyatif kullanabiliyorum.

6- Isimi yaparken ¢ok becerikli ve yetkin oldugumu
diisiiniiyorum.

7- Isimi yaparken aldigim kararlarin tiim sorumlulugunu
iistlenerek yapabilecegimi diisiinliyorum.

8- Bu isi yapmamin hastalar i¢in yararli oldugunu
diisiiniiyorum.

9- Isimi yaparken gosterdigim performansimdan memnunum.

10- Isimi yaparken tiim kisisel yeteneklerimi rahatlikla
kullanabildigime inantyorum.

11- Isimi iyi yapabilmek icin ¢ok ¢aba sarf ettigimi
diisiiniiyorum.

12- Isimi iyi yapabilmek icin gereken enerjiye fazlasiyla
sahibim.

13- Isimi iyi yapabilmek icin istek duyuyor ve caba
gOsteriyorum.

14- Burada calismaya devam etmek isterim. Ciinkii isimin
kisisel gelisimime katkida bulundugunu hissediyorum.

15- Isimi yapmanin énemli oldugunu diisiiniiyorum. Ciinkii
isim insan hayatin1 olumlu yonde etkilememi sagliyor.

16- Bu iste caligmanin, benim i¢in insanlar1 daha kolay kabul
etmemi sagladigini diisliniiyorum.

17- Hayatta bir yere sahip olabilmem i¢in igsim 6nemlidir.

18- Isimi yaparken genellikle benden beklenenden fazlasini
yaparim.

19- Calisirken geri bildirim almaktan hoglanirim.

20- Yaptigim iyi bir is karsiliginda genellikle takdir edilirim.

21- Isimi iyi yaptigim zaman kendimi basarili hissederim.

22- Isimi iyi yapmanin bana terfi olanag: saglayacagini
diisiiniiyorum.

23- Calistigim klinikte yoneticimin ekipteki kisileri yonetme
tarzini1 begenirim.

24- Calistigim klinikte yoneticimin karar verme yetenegini
begenirim.

89



25- Ustlerim tarafindan bana verilen emirleri eksiksiz
uygularim.
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Kisisel Bilgiler

8.0ZGECMIS

Ad1

Selin

Soyadi

Akdeniz

Ogrenim Durumu

Derece Alan Mezun Oldugu Kurumun Adi1 | Mezuniyet Yih
Yl ksek Hemsirelik Yeditepe Unlv_efs{cem Saglik 2023
Lisans Bilimleri Enstitusu
Lisans Hemsirelik editepe UdiversitesiiSagh 2018
Bilimleri Fakultesi
Lise Sayisal Erdek Lisesi 2013

Bildigi Yabanc Dilleri

Yabanci Dil Sinav Notu (#)

Ingilizce

YOKDIL; 60

is Deneyimi (Sondan ge¢mise dogru siralayim)

Gorevi

Siire (Yil - Y1l)

Hastanesi

Kurum
Ekip Lideri Hemsire Amerikan Hastanesi 2021-devam
Hemsire Amerikan Hastanesi 2018-2021
Intern Hemsire Yeditepe Universitesi Kozyatagi 2017-2018
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Bilgisayar Bilgisi

Program Kullanma becerisi
Microsoft Office Iyi
SPSS Orta

*Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin

Bilimsel Calismalari
SCI, SSCI, AHCI indekslerine giren dergilerde yayinlanan makaleler

Diger dergilerde yayinlanan makaleler

Uluslararasi bilimsel toplantilarda sunulan ve bildiri kitabinda (Proceedings)
basilan bildiriler

Hakemli konferans/sempozyumlarin bildiri kitaplarinda yer alan yayinlar

Diger (Gorev Aldigi Projeler/Sertifikalary/Odiilleri)

Temel Yasam Destegi Uygulayicist Sertifikasi, 2022
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