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OZET

Bu arastirma, yetenek yonetiminin hemsirelerin is doyumu ile orgiitsel bagliliklar
tizerindeki etkisini aragtirmak amaciyla tanimlayici ve iliski arayici olarak yapilmustir.
Arastirmanin 6rneklemini Canakkale’de Saglik Bakanligi ve Universite Hastanesi nde
calisan goniillii 482 hemsire olusturmustur. Verilerin toplanmasinda 14 soruluk anket
formu, Yetenek Yénetimi Olgegi, Minnesota Is Doyum Olgegi ve Orgiitsel Baglilik
Olgegi kullanilmistir. Verilerin analizinde tamimlayici ve ileri istatistiksel analizler
kullanilmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerin ¢ogunlugu 37-47 yas araliinda,
kadin, evli ve lisans mezunudur. Hemsirelerin ¢ogunlugu Saglik Bakanlig
hastanesinde, yogun bakim boliimiinde c¢aligmakta olup kurumda toplam caligma
stireleri 0-5 yil, mesleki deneyim siireleri 18-23 yildir. Katilimcilarin Yetenek
Y énetimi dlgeginin genel ortalamasi 2,44+0,96, Minnesota Is Doyum Olgeginin genel
ortalamasi 3,12+0,74 ve Orgiitsel Baglilik Olgeginin genel ortalamasi 4,02+0,92 dir.
Hemsirelerin yetenek yonetimi algisi diisiik, genel is doyumlari ve orgiitsel bagliliklar
orta diizeyde bulunmustur. Yetenek Yonetimi Olcegi, Minnesota is Doyum Olgegi ve
Orgiitsel Baglilik Olgegi ile sosyodemografik degiskenler arasinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Yetenek yonetimi ile i¢sel doyum, digsal doyum, is doyumu, normatif
baglilik, orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iliski, duygusal baglilik
ve devam bagliligi arasinda pozitif yonli zayif iliski bulunmustur. Yetenek
yonetiminin hemsirelerin is doyumu ile orgiitsel bagliliklar1 iizerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Yetenek yonetiminin duygusal baghiligt ve devam bagliligini
etkilemesinde is doyumu tam aracilik, normatif baglilig1 etkilemesinde kismi aracilik

rolii {istlenmistir. Is doyumunun artirilmasina yonelik uygulamalar gelistirilmelidir.

Anahtar Sozciikler: Hastane, hemsire, is doyumu, orgiitsel baglilik, yetenek yonetimi
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ABSTRACT
Investigation of The Effect of Talent Management on Job Satisfaction and
Organizational Commitment of Nurses

This descriptive correlational research was conducted to investigate the effects of
talent management on job satisfaction and organizational commitment among nurses.
The study involved 482 voluntary nurses working in the Canakkale Ministry of Health
and University Hospital. Data was collected through the use of a questionnaire
comprising 14 questions, the Talent Management Scale, the Minnesota Job
Satisfaction Scale and the Organizational Commitment Scale. The data was analyzed
using descriptive and advanced statistical analysis methods. The majority of nurses
participating in the study were female, in the 37—47 age group, married and with an
undergraduate degree and most were employed in Ministry of Health Hospital,
intensive care units. The total duration of employment in the current organization was
in a range of 0-5 years, while total professional experience ranged between 18 and 23
years. The overall mean scores on the Talent Management Scale, Minnesota Job
Satisfaction Scale and Organizational Commitment Scale were 2.44+0.96, 3.12+0.74
and 4.02+0.92, respectively. Perception of talent management was found to be low
among the participating nurses, while overall job satisfaction and organizational
commitment levels were moderate. The scores of the Talent Management Scale,
Minnesota Job Satisfaction Scale and Organizational Commitment Scale differed
significantly based on sociodemographic variables. Talent Management was found to
have a positive moderate correlation with intrinsic satisfaction, extrinsic satisfaction,
job satisfaction, normative commitment and organizational commitment, and a
positive weak correlation with emotional commitment and continuance commitment.
Talent Management was found to have a positive effect on job satisfaction and
organizational commitment among the nurses involved in the study. Job satisfaction
played a role of full mediation in terms of the effects of talent management on both
emotional and continuance of commitment, while playing a role of partial mediation
in terms of the effects on normative commitment. There should be interventions to
improve the job satisfaction.

Keywords: Hospital, nurse, job satisfaction, organizational commitment, talent

management
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1. GIRIS VE AMAC
1.1. Problemin tanimm

Icinde bulundugumuz yiizyilda siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglayan en
Oonemli kaynagin yetenek oldugunun anlasilmasi, kurumlarin tiim dikkatini bu konu
iizerine ¢cekmesine dolayisi ile yetenek kavraminin 6nem kazanmasina neden olmustur
(Altuntug 2009, Stahl ve ark. 2012, Yavan 2012, Nobarieidishe ve ark., 2014).
Degisimin ¢ok hizli yasandigi giiniimiiz diinyasinda kurumlar, yenilik ve
degisikliklere ayak uyduracak, rakiplerine fark yaratacak ve organizasyonlari rekabet
hedeflerine ulastiracak en temel faktoriin, yetenekli ¢alisanlara sahip olmak ve
onlardan en iist diizeyde yararlanmak oldugunun farkina varmiglardir (Haghparast ve
ark. 2012, Mutairi 2013, Reddy 2013, Yal¢in 2013, Nobarieidishe ve ark., 2014).
Gelinen bu noktada, insan kaynaklari yonetiminde yeni bir doneme girilmis ve
yetenegin yonetimine dogru bir doniisiim yasanmaya baslanmistir (Alayoglu 2010).
Calisanlarin ise alimi, yeteneklerinin uygun sekilde yonlendirilmesi ve bagliliklariin
saglanmasi gibi uygulamalari iceren yetenek yonetimi kavrami, bugiin stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminde temel basar1 faktorii haline gelmistir (Demircioglu 2010).
Yetenek yonetimi, Orgiitlerin gelecekteki is ihtiyaglarini karsilama ve stratejik
amaclara ulagsmada yetenekleri cezbetmek, gelistirmek ve elde tutmak igin Orgiit
tarafindan uygulanan siire¢ ve programlar dizisidir (Kegecioglu ve Aksu, 2014).

Organizasyonlarda, calisanlarin isinden memnun olmasi Onemlidir. Yetenek
yonetimi kavrami da calisanlarin i doyumuna 6nem vermektedir (Elahinejad ve
Glohami, 2015). Yetenek yonetimi ile ¢alisanlarin gelisimine 6zen gosterilmekte ve
bu sayede is doyumu artirilmaktadir (NareshBabu ve ark., 2017). Doyum saglayan
yetenekli c¢alisan, daha iyi performans sergilemekte, kurumun amac¢ ve hedefleri
dogrultusunda hizmet etmektedir (Altinéz ve ark. 2012, Hamidi ve ark., 2014).

Organizasyonlar, yetenekli calisanlarin  Orgiitsel baghiligin1  saglamakta
zorlanmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009). Yetenekli calisan baghligini1 saglamak,
kurumlar agisindan kritik 6neme sahiptir. Isten ayrilan yetenekli ¢alisanlarin, bilgi,
beceri ve deneyim gibi cesitli 6zelliklerini de yanlarinda gotiirmesi, kurumda
ekonomik problemlere yol acabilmektedir (Cevik 2014). Yetenekli c¢alisanlarin
gelisimlerinin saglandig1 organizasyonlarda ¢alisan bagliligi artirilarak iste kalmalar

saglanmaktadir (Dogan ve Demiral, 2008).



Saglik sektorii stirekli degisim ve gelisim igerisindedir. Saglik bakim prosediirleri,
kurallar1 ve ekonomik ihtiyaglari, kaliteli saglik hizmet sunumu i¢in giincellenmekte
ve degismektedir. Bu degisim de saglik hizmetlerinde yetenek yonetiminin
uygulanmasini zorunlu kilmaktadir. Saglik sektoriinde yetenek yonetimi, hasta bakim
kalitesini dogrudan etkiledigi icin kritik dneme sahiptir. Ciinkii yetenekli saglik
profesyonelleri olmadan, hastalara, aile liyelerine ve topluma kaliteli hizmet sunmanin
zor olacag diisiiniilmektedir (Venkatesh 2017). Saglik isgiiciinde yasanan degisimler,
yetenekli calisaninin cezbedilmesi ve elde tutulmasini zorlastirmaktadir (Mutairi 2013,
Venkatesh 2017). Bugiiniin belirsiz ekonomik ortaminda, yetenek yonetiminin saglik
sektorlinde etkili ve acil bir sekilde uygulanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Venkatesh
2017). Son birkag yildir da yetenek yonetimi diinyanin dort bir yanindaki yoneticiler
icin en birincil dnceliklerden biri olmaya baslamistir (Srivastava ve Sharma, 2017).

Yetenek yonetimi, saglik kurumlarinin organizasyonel hedeflere ulasmak igin
mevcut olan dogru yetenekleri ise alma, gelistirme ve elde tutma c¢abasi olarak
tanimlanmaktadir. Glinlimiizde saglik kurumlarinin, kiiresel is ortaminda yiiksek kar
saglamasi ve rekabet edebilmesi i¢in yetenekli calisanlar1 cezbetmesi ve elde tutmasi
gerekmektedir. Saglik organizasyonlarinin degisen ihtiyaglara daha etkin ve hizh
cevap verebilmesi i¢in yetenek yonetimi siireci olusturmalar1 gerekmektedir. Saglik
kuruluslari, en iy1 yetenek yonetimi uygulamalarini biitlinliik i¢cinde planlamak ve
uygulamak durumundadir. Yetenek yonetimi gerceklestirildiginde, daha nitelikli ve

kaliteli saglik hizmeti elde edilebilecektir (Venkatesh 2017).

1.2. Arastirmanin 6nemi

Literatiir taramasi sonucunda, hemsirelikte yetenek yonetimi ile ilgili sinirh
sayida aragtirma yapildigr goriilmiistiir. Hemsirelik alaninda yetenek yonetiminin
hemsirelerin is doyumu ile orgiitsel bagliliklar1 iizerindeki etkisi arastirildiginda
literatiirde herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu g¢alisma literatiirdeki bu
boslugu dolduracagindan dolay1 ¢ok biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu tez ¢alismasinin
konu ile ilgili farkindalik olusturacagi ve bundan sonra yapilacak arastirmalara 6ncii
olacag1 diistiniilmektedir. Hemsirelerin, yetenek yonetimi ile ise doyum saglayacaklari

ve bunun sonucunda da kuruma olan bagliliklarinin artacagi diisiiniilebilir.



1.3. Amag
Bu calisma, yetenek yonetiminin hemsirelerin is doyumu ile 6rgiitsel bagliliklar

tizerindeki etkisini aragtirmak amaci ile tanimlayici ve iliski arayici olarak yapilmustir.

1.4. Arastirma sorulari

1. Yetenek yonetiminin hemsirelerin is doyumlar1 tizerinde anlamli bir etkisi var
midir ?

2. Yetenek yonetiminin hemsirelerin Orgiitsel bagliliklar: {izerinde anlamli bir
etkisi var midir?

3. Sosyodemografik 6zelliklerin yetenek yonetimi, is doyumu ve orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli etkisi var midir?

4. 1s doyumu, yetenek ydnetimi ile drgiitsel baglilik arasinda araci rol iistlenir mi?



2. GENEL BILGILER
2.1.Yetenek yonetimi
2.1.1. Yetenek kavraminin tanim

Sik¢a kullanilan bir kavram olan yetenek kelimesine yonelik farkli tanimlamalar
yapilmistir. Tiirk Dil Kurumu (TDK) yetenegi, bireyin herhangi bir seyi anlayabilme
ya da gerceklestirebilme niteligi, kabiliyet, istidat; bir duruma uyma konusunda
organizmada bulunan ve dogustan gelen gili¢ ve kapasite olarak tanimlamaktadir
(http://www.tdk.gov.tr, Erisim tarihi: 4 Ocak 2018).

Yetenek, bireysel ve orgiitsel olmak tizere iki acidan ele alinabilir. Bireysel agidan
yetenek; calisanlarin kurumda nerede ve ne sekilde olmak istediklerinin
belirlenmesidir. Orgiitsel agidan yetenek, organizasyon hedeflerine ulasilmasi igin
dogru isin, dogru beceriyle yapilmasini igerir (Vural ve ark., 2012).

Yetenegi, farkli yazarlar farkli sekilde tanimlamistir. Bu tamimlar asagida yer

almaktadir.

Erdogan (1999) Bireyin belirli iliskileri kavrama,
analiz etme, ¢oziimleme, sonuca
varma gibi zihinsel 6zellikleri ve bazi
durumlarn gergeklestirebilmesini
saglayan bedensel 6zelliklerin
tiimiidiir. Bu baglamda yetenek,
bireylerin davranislarini diizenleme
konusunda yararlandiklar1 zihinsel ve

bedensel kapasiteleridir.

Buckingham ve Vosburgh (2001) Bireyin siirekli yasadigi duygu,
diisiince ve davranislarini iiretken bir
sekilde degisik alanlara uygulayabilme

giictidiir.



Altinéz (2009)

Cirpan ve Sen (2009)

Altuntug (2009)

Philips ve Roper (2009)

Piansoongnern ve Anurit (2010)

Ingram (2016)

Atl1 (2013)

Bireyin, herhangi bir konu hakkinda
hangi 6zellikleri daha iyi

yapabileceginin becerisidir.

Organizasyonun gidecegi yolu
belirlemesine katki saglayacak
seviyede iistiin nitelikleri olan ve
onemli konumlart doldurma
potansiyeline sahip gelecegi parlak

calisanlardir.

Kisinin kisith siire zarfinda, bagarili
bir sonuca ulasabilmek i¢in yaratict
¢Ozlimler tiretebilme ve etrafindakileri

harekete gecirebilme yetkinligidir.

Cok kisa bir siire i¢inde
organizasyonun en degerlileri haline

gelen varliklardir.

Organizasyona yarar saglayan 0zel

becerilere sahip kilit pozisyonlardir.

Potansiyel (Gift) ve performans
(Talent) kavramlarinin Tiirkge ve
Ingilizce karsiliklarinin birlesiminden
olugsmakta ve yetenek; {istiin, sayisal,
sozel, zihinsel, bedensel yetenek

olarak nitelendirilebilmektedir.



Schiemann (2014) Orgiitiin hedefine ulasmasini saglamak
icin ¢alisanin bilgi, beceri, deneyim,

deger, aliskanlik ve davranislaridir.

Akar (2015) Bireyin diisiinme, hissetme, davranig
niteligini belirleyen, davranisa
doniiserek etkili sonuclar veren, bireyi
ustalik diizeyine ¢ikarma potansiyelini
olusturan, performans ve basarisina
etki eden yiiksek kabiliyetler birlesimi
ve dogustan gelen bir giigtiir.

Mohammed (2015) Organizasyonun temel yetkinligidir.

Yetenegi olusturan kavramlar ingilizce “TALENT” kelimesi ile ifade edilebilir
(Sahin 2017).

e Basar1 (Triumph)

e Kabiliyet (Ability)

e Liderlik (Leadership)

e Pratiklik (Easiness)

e Yaraticilik (New-fangled)

e Zaman (Time)

Yukarida da belirtildigi iizere “yetenek”™, “talent” kelimesini olusturan; triumph
(bagar1), ability (kabiliyet), leadership (liderlik), easiness (pratiklik), new-fangled
(yaraticilik) ve time (zaman) kelimelerinin birlesiminden olusmaktadir (Dogan ve
Demiral, 2008). Yetenek, belli bir zamanda bireyin yaraticiligin1 kullanarak isini
kolaylikla yapabilmesi ve basariy1 elde etme konusunda bagkalarini da etkileyebilme
becerisidir (Bahadinli 2013).

Akar’ a (2015) gore yetenegin genel 6zellikleri asagidaki gibidir:

e Dogustan gelen varolussal ve gelistirilebilir yapidir

e Belirli ve 6zel alanlardaki tist diizey kabiliyettir

e Bireye has bir beceridir



e Bireyi ustalik seviyesine ulastirir
e Beceri ve yeterlik gelistirmeye temel olusturan, 6grenme, iiretme ve gosterme

giicii olarak bireyin potansiyelini belirler.

2.1.2. Yetenek kavraminin benzer kavramlarla iliskisi

Yetenek kavrami ile yakin anlamda olan bazi kavramlar vardir. Bu kavramlar;
yetkinlik, performans, beceri ve potansiyeldir. Bu kavramlarin incelenmesi ve yetenek
ile farkli oldugu noktalarin belirlenmesi yararli olacaktir. Bu boliimde yetenek kavrami

ve benzer kavramlar uzerinde durulacaktir.

2.1.2.1. Yetenek ve yetkinlik kavram

Yetenek kavrami ile yakindan ilgili olan ve siklikla karistirilan kavramlardan biri
de yetkinliktir. TDK yetkin icin, “gerekli olgunluga erismis” tanimini yapmaktadir
(http://www.tdk.gov.tr, Erisim tarihi: 4 Ocak 2018). Yetkinlik, performansi yiiksek
olandan performansi diisiik olani belirlemeyi saglayan, bireyin, isini basarili bir
sekilde gergeklestirmesi i¢in gerekli olan bilgi, beceri, tutum ve davraniglar1 olarak
tanimlanabilir (Biger ve Diiztepe 2003, Unsar 2009). Bireyin becerilerini, drgiitiin
deger iiretebilmesi veya bu degere katki saglayacak bir bigimde kullanabilme yetenegi
olan yetkinlik, bireyin ¢aligsma ortaminda sorumlulugunu ve goérevini etkileyen, egitim
ile gelistirilebilen Slgiilebilir bir kavramdir (Biger ve Diiztepe, 2003). Yetkinlik, etkin
ya da basarili bir performansin altinda yatan bilgi, yetenek, yapabilirlik ve baska
Ozellikleri kapsayan bir kavramdir (Kegecioglu ve Kurtulus, 2014). Yetenek, kisinin
zihinsel ve bedensel kapasitesini belirtirken, yetkinlik bu kapasitenin {istiin
performansa ulasmada yetkinligin unsurlarindan olan bilgi, beceri ve tutumlart nasil

kullandiginin yanitidir (Tiimen 2014).

2.1.2.2. Yetenek ve performans kavram

Performans, bireyin hangi konularda yeterli, hangi konularda yetersiz oldugunun
belirlenmesi ve gerekli durumlarda yeteneklerinin artirilmasit yoniindeki uygulamalari
icerir. Ayn1 zamanda, hedefe hangi seviyede ulasilabilindiginin nicel ve nitel olarak
belirlenmesi ve herhangi bir iste gosterilen basar1 derecesini ifade etmektedir (Cetin
ve Mutlu, 2009). Bireyin yetenekleri, 6grenme ortaminda beceri ve yeterliklere

doniiserek, bireyi yiiksek performansa ve basariya ulastirmaktadir (Akar 2015).



Yetenekli ¢alisanlar sayesinde oOrgiitiin performansinda fark meydana gelmektedir
(Bhatnagar 2007, Ortlieb ve Sieben, 2012). Yetenekli ¢alisanlar, digerleri ile aym
performansi gostererek daha ¢ok basarili olabilir ya da daha az performansla ayni
basarty1 elde edebilir (Tarak¢i 2016). Bireyin, digerleri ile deneyim ve bilgi
bakimindan ayn1 seviyede olmasina ragmen, digerlerinden daha ytiksek bir performans

sergilemesi, sahip oldugu yetenek ile iligkilidir (Yalgin 2013).

2.1.2.3. Yetenek ve beceri kavrami

Yetenek kavrami ile yakindan ilgili olan beceri kavrami ¢ogunlukla yetenek ile
karistirilmaktadir. Beceride bir isi yapma, ger¢eklestirme dnemlidir. Yetenek hamdir,
geneldir, genistir, kapsamlidir ve bundan dolay1 6zel bir beceriyle sinirlandirilamaz.
Yetenek ile ilgili olan beceriler birleserek yetenegi olusturur. Yetenegin ortaya ¢ikmasi
icin bazi becerilerin bulunmasi gerekir. Yetenek genel bir 6zii ifade eder

(http://www.abuyum.com/psikoteknik-ve-uyeulama-alanlari-hk

makale/118/Page.aspx, Erisim tarihi: 26 Aralik 2017). Becerilerin, 6grenme yoluyla
elde edilebilmesi ve kisiden kisiye aktarilabilmesi miimkiin iken yetenegin, dogustan
gelen kalitsal bir glic olmasi, yetenegin O68renme yoluyla elde edilmesinin ve
aktarilmasin diisiik olmasi, yetenek ile beceri arasindaki farki agiklamaktadir (Tak ve
ark., 2007). Calisanlarin 6zelliklerinin birbirinden farkli olmasi, farkli beceri tiirlerinin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Liderlik, rasyonel karar alma, mesleki ve teknik,
iletisim becerisi gibi birgok beceri tiirline sahip calisanlarin yetenekli oldugu
diistiniilebilir. Yetenekli calisanlarin beceri edinme siiregleri daha hizli olmakta ve

bunun sonucunda basgarili sonuglar elde edilmektedir (Altindz 2009).

2.1.2.4. Yetenek ve potansiyel kavrami

Yetenek kavraminin iligkili oldugu kavramlardan bir digeri de potansiyel
kavramidir. TDK, potansiyeli “gizli kalmis, heniiz varlig1 ortaya ¢ikmamais, gizil,
gelecekte olugsmast ve gelismesi miimkiin olan, kullanilmaya hazir gii¢, yetenek”
olarak tanimlamistir (http://www.tdk.gov.tr, Erisim tarihi: 4 Ocak 2018). Potansiyel,
bireyin iginde var olan fakat aciga ¢ikarilamamis gilicii olarak ifade edilebilir.
Potansiyel, bireyin gelecekteki pozisyonu i¢in simdiden ortaya koyacagi basarinin

Olciisii olarak tanimlanmaktadir (Altinoz 2009, Akar 2015). Potansiyel, bireyin sadece



gelecege doniik neyi yapip neyi yapamayacagini degil, hangi seviyede yaptigini da
belirler ve ayrica bireyin hareketlerinin baskalarindan daha basarili bir sekilde
olmasina yol acabilmektedir (Akar 2015). Yiiksek potansiyelli ¢alisanlar, isleri diger
calisanlardan daha hizli ve daha etkin bir sekilde yaparak kurumun etkinligini ve

verimliligini artirabilirler.

2.1.3. Yetenekli calisanlar ve ozellikleri

Yetenekli ¢aliganlar; rekabet avantaji saglama konusunda kilit rol oynayan,
simdiki zamanin gereksinimlerini karsilayabilecek seviyede bilgili ve nitelikli olan,
potansiyeli ve uyum kabiliyeti yiiksek, kendisinden yiiksek derecede performans
gostermesi beklenen bireyler olarak tanimlanmaktadir (Ceylan 2007).

Yetenekli calisanlar, hem bireysel hem de oOrgiitsel olarak daima egitim ve
gelismeye Onem veren, islerinde fark yaratmak isteyen ve calistiklart kurumun
basarisinda kilit rol oynayarak isletmenin miikemmel sonuglara ulagsmasi i¢in ¢aba
gosterirler (Altindz 2009). Yetenekli ¢alisanlar, ortalama bir ¢alisandan iki-ii¢ kat daha
iiretken bir yapiya sahiptir. Bir organizasyonda yetenekli ¢alisanlardan ne kadar ¢ok
varsa, organizasyon o kadar ¢ok tiretken olur ve bunun sonucunda kar elde eder (Taie
2015). Yetenekli calisanlar; gelismek, bliylimek ve caga ayak uydurmak isteyen
organizasyonlar icin c¢ok Onemlidir. Gliniimiizde ¢ogu Orgiit, yetenekli c¢alisan
konusunda yeterli bir bilince ve onlar1 yonetmeye dayali bir stratejiye sahip degildir.
Ancak, artan rekabet kosullar1 nedeniyle oOrgiitler, yetenekleri ortaya c¢ikarma,
cezbetme ve elde tutmanin bir zorunluluk haline geldigini fark etmistir. Gelecegin is
yasaminda orgiitlerin ¢alisan1 sectigi degil, ¢calisanlarin orgiitii segmesi beklenmektedir
(Altindz 2009).

Altindz’iin aktardigina gore, Fulme ve Conger (2004), orgiitlerin yetenekli
calisanlarda aradiklar1 6zellikleri sdyle tanimlamistir (Fulme ve Conger, 2004 Iginde:
Altinéz 2009):

e Karar verme yetkisini kullanma,

e Farkli ve yeni diisiinceler iiretebilme,

e Etkin bir iletisime sahip olma,

e Ogrenme hevesi ve becerisine sahip olma,

e Takim ile ¢alismaya egilimi olan,



e Yapilan ise anlam kazandirma,

e  Onderlik 6zellikleri tasima,

e Degisimi kabul edip degisime ayak uydurma,

e Degisimi yonetebilme,

e Yeni 6grendigi bilgileri paylasabilme,

Yeteneklerin, bu kadar Onemli olmasinin nedeni oOrgiitiin  gelecekteki

performansina dnemli katkilar saglayabilecek olmasi ve orgiitlerin basarisinda temel

nokta olarak goriilmesidir (Axelrod ve ark. 2001, Rana ve Abbasi, 2013).

2.1.4. Yetenek yonetiminin tanimi

21. ylizyilin baglangicindan giiniimiize kadar c¢alisma yasaminda biiylik
degisiklikler meydana gelmistir. Bilgi ekonomisine ge¢is ve insan sermayesinin
farkina varilmasiyla birlikte yetenekli calisanlarin, isletmeler i¢in 6nemi giderek
artmistir. Organizasyonlar icin yetenekli calisanlara sahip olmak ve onlarn
kaybetmemek bir yaris olmaya baslamistir. Bu sebepten dolay1 yoneticiler ig¢in
yetenekli calisanlar1 cezbetmek ve onlari elde tutmak daha oncelikli konular haline
gelmeye baglamistir (Atli 2013). Geleneksel uygulamalarin Oniine gecen, iyi
performans gosteren calisanlarin cezbedilmesi ve elde tutulmasi konusunda yeni
stratejiler ortaya cikmustir (Frank ve ark., 2004). Iste bu uygulamalar yetenek
yOnetimini ortaya ¢ikarmistir.

Yetenek yonetimi kavrami 1990’li  yillarin  sonunda Amerika Birlesik
Devletleri'nde (ABD) ortaya ¢ikan ve Ingilizce karsilig1 talent management olarak
kullanilan bir kavramdir. Yetenek yonetimi kavrami1 McKinsey danismanlik sirketinin
1997 yilinda yapmis oldugu arastirmalar1 sonucunda ortaya ¢ikan yetenek savaslari
(war for talent) ve yetenek kitlig1 (talent shortage) terimleri ile literatiire girmistir.
Yetenek yonetiminin 2000’11 yillardan sonra artan bir sekilde 6nem kazanmasinin ve
yayginlagsmasinin temel nedeninin ekonomik kriz, degisen isgiicii profili, ¢calisanlarin
yaslanmasi gibi sebepler oldugu diisiiniilebilir (Axelrod ve ark. 2001, Polat 2011, At
2013). Yetenek yoOnetimi kavraminin ortaya c¢ikisi, c¢alisan degerinin artmasina ve
rekabet avantaji olarak goriilen calisanlarin en degerli varlik olarak nitelendirilmesine

sebep olmustur (Altindz 2009).
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Lewis ve Hackman (2006), yetenek yonetimi kavrami lizerinde 3 farkl yaklasim
oldugunu belirtmistir. Birinci yaklasima gore; yetenek yonetiminin insan kaynaklar
yonetimi anlayisinin yerine gegtigi yani markalastigi anlayisidir. Bu yaklasimda ise
alim, liderlik gelisimi ve kariyer planlama gibi bazi insan kaynaklar1 uygulamalarina
odaklanilmaktadir. Ikinci yaklasima gore; yetenek ydnetiminin, ¢aliganlarin ihtiyaglari
dogrultusunda gelistirilmesini igeren yetenek havuzlari kavramina odaklanilmasi
gerektigi anlayisidir. Ugiincii yaklasim ise; orgiitsel smirlara ve belirli pozisyonlara
bakilmaksizin genel bir beceriye odaklanilmasidir. Bu agidan yetenek yonetimi,
"genel" olarak kabul edilir ve belirli pozisyonlara veya simnirlara odaklanmaz.

Yetenek yonetimine ait yaklasimlar incelendiginde, bunlarin geleneksel insan
kaynaklar1 iglevleri ve uygulamalari, yeni bir basar1 planlama dénemi ve ¢alisanlarin
dogal kabiliyetlerinin veya bir organizasyona fayda saglayan 6grenilmis becerilerinin
yonetimi oldugu belirlenmistir. ilk iki yaklasim, yetenegin stratejik ve etkili
yonetiminin  anlasilmasin1  kolaylastirmayan insan kaynaklarmin  yeniden
markalastirilmast olarak goriiliirken, insanlarin gelismesi ve siireclerin yonetilmesi
kavrami yani yetenek yOnetimi, son yaklasimin Onemini vurgulamaktadir
(Piansoongnern ve Anurit, 2010).

Sivenko’ya gore ise bu yaklasimlar su sekilde agiklanmistir (Sivenko 2008):

Siire¢ yaklasimi: Bir organizasyondaki ¢alisanlarin yeteneklerini en iyi duruma
getirmek i¢in gerekli tiim siiregleri kapsar.

Kiiltiirel yaklasim: Yetenek yonetimi eylemden ziyade bir zihniyet degisimi
olarak tanimlanmaktadir.

Rekabet yaklasimi: Bu bakis acisina gore insanlar, organizasyonun en degerli
caligsanlar1 olarak goriiliir. Yetenekleri tanimlamak, bulmak ve onlara her ne
istiyorlarsa verilmesi gerektigi yoniindeki yaklagimdir.

Gelisim yaklasimi: Yetenek yoOnetimi en yiiksek potansiyelli calisanlarin
hizlandirilmis gelisim yollari ile ilgili olarak gdriilmesi anlayisina dayanir.

Insan kaynaklar1 planlama yaklasimi: Yetenek yonetimi dogru insanlarin,
dogru zamanda, dogru yerde ve dogru isleri yapmak icin planlanmasini igerir.

Devine ve Powell (2008), yukaridaki tanimlara ek olarak degisim yonetimi

yaklagiminin iizerinde durulmasi gereken bir kavram oldugunu belirtmistir.
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Degisim yonetimi yaklasimi: Yetenek yonetimi, orgiitiin degisimi i¢in stratejik

insan kaynaklarinin bir unsuru olabilecegi gibi degisimi baslatacak bir etken olarak da

goriilebilir. Yetenek yonetimi, organizasyon kiiltiirlindi, liderlik stillerini ve yonetim

yeteneklerini degistirmeye yardimei olabilir (Devine ve Powell, 2008).

Literatiirde yetenek yonetiminin ortak bir tanimi bulunmamaktadir. Yazarlar,

konuyu, farkli bakis agisi ile ele aldiklari i¢in degisik tanimlar ortaya ¢ikmistir (Ashton
ve Morton 2005, Lewis ve Heckman 2006, Garrow ve Hirsh 2008, Collings ve Mellahi
2009, Piansoongnern ve Anurit 2010, Altindz ve ark. 2013, Atli 2013, Dries 2013,
Ariss ve ark. 2014, Nafei 2015, Sabuncu ve Karagay, 2016).

Yetenek yonetimi tanimlar1 asagida verilmistir.

Abedi ve ark. (2011)
Groves (2011)

Groves (2007)
Kehinde (2012)
Korkmaz ve Kecgecioglu (2014)

Altindz (2009)
Altindz ve ark. (2013)

Collings ve Mellahi (2009)

Organizasyonun amagclarina ulagmasi
icin dogru kisiyi, dogru yerde istihdam

etmektir.

Stratejik  hedeflere = ulagsmak  ve
gelecekteki is ihtiyaglarmi karsilamak
icin yetenegi belirlemek, gelistirmek,
etkin kullanmak ve elde tutmak igin
tasarlanmig stratejilerin, politikalarin ve

programlarin entegre bir sistemidir.

Insan kaynaklar1 yeteneklerini ve arz,
talep ve akis slireclerini yonetmek
anlamina gelen kapsamli ve entegre bir

siirectir.

Ic ve dis kaynaklardan bir yetenek
havuzu olusturmak, bu kaynaklari
onemli konumlara yerlestirmek ve ayrica

organizasyonun performansma katki
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Alayoglu (2010)

Anand (2011)

Celik ve Zaim (2011)

Mutairi (2013)

saglayacak calisanlarin, i3 motivasyonu
ve oOrgltsel bagliliklar1 gibi konular

tizerinde ¢aligsmakla ilgilidir.

Organizasyona rekabet avantaji
saglayacak  isglicii  planlamalarinin
diizenlenmesi, elde var olan yetenek
analizini yaparak gereksinim duyulan
yeteneklerin  saptanmasi, yetenekleri
cezbetmek i¢in uygun calisma ortaminin
olusturulmasi, dogru kisilerin igletmeye
cekilmesi, yeteneklerin gelistirilmesi ve

elde tutulmasini igeren bir siirectir.

Organizasyonlarin mevcut ve
gelecekteki ticari Onceliklerine uyacak
miktarda ve kalitede insan sahibi

olmasini saglayan kritik bir siirectir.

Insan kaynagini ise alma, iste tutma ve
gelistirme stratejilerini kapsar. Yetenekli
calisanlarin performanslarindan etkili ve
verimli bir sekilde faydalanmak ig¢in
onlara ¢esitli imkanlar sunarak ve
iclerinden en yeteneklilerinin stratejik bir
lider olarak yetistirilmesi esasina

dayanir.

Organizasyonun mevcut ve gelecekteki
performansina ulagsmasini saglamak i¢in
yetenegi ¢ekme, gelistirme ve elde tutma

stratejilerini kapsar.
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Tiwari ve Sherivastava (2013)

Hamidi ve ark. (2014)

Akar (2015)

Haines (2016)

Kecgecioglu (2017)

Demirel ve Savas (2017)

Yiiksek performans potansiyeli tasidigi
diisiiniilen personelin ise alinmasi,
secilmesi, tamimlanmasi, tutulmasi,

gelistirilmesi ve yonetilmesidir.

Yetenekli  bireylerin ise  alinmasi,
yerlestirilmesi, gelistirilmesini iceren
planlanan ve olusturulan bir yaklagim,
daima iist diizey performans goOsteren

calisanlarin iste tutulmasidir.

Stratejik is hedeflerini karsilamak icin
yetenekli ¢alisanlar1 tanimlama, ¢ekme,
gelistirme ve elde tutma gibi temel
bilesenleri  kapsayan, st  diizey
yoneticilerin liderlik ettigi Orgiitsel bir

siirectir.

Yeteneklerin cezp edilmesi,
yetkinliklerine gore degerlendirilmesi ve
bunun sonucunda seg¢ilmesi, eylem
planlarinin gelistirilmesi, gbzden
gecirilmesi, gelistirilmesi ve son olarak
da orgiite bagliliklarini saglayarak elde

tutulmasini igerir.

Calisanlarin yetenegini ortaya g¢ikarma
ve bu yeteneklerin ig siireglerine
aktarilmasi i¢in gerekli ¢gabalarin en etkin

bir sekilde yonetilmesidir.
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2.1.5. Yetenek yonetiminin 6nemi ve yararlar:

Yetenekli calisanlar1 cezbetmek, ise almak ve iste tutmak organizasyonlarin
stratejisinde Oonemlidir. Bu bakimdan yetenek yonetimi, isletmeler i¢in temel bir
gereklilik olarak gortilmektedir.

The Economist Intelligence dergisinin yaptigi arastirmaya gore, farkli
kurumlardan iist diizey yoOneticiler, zamanlarinin yaklasik %30-50’lik bir kismini
yetenek yonetimine harcamaktadir. Ayrica 2006 yilinda tekrar edilen arastirmada on
iist diizey yoneticiden yedisinin, zamaninin %20’sini yetenek yonetimine harcadiklari
belirlenmistir(http://graphics.eiu.com/files/ad pdfs/eiu DDI talent Management W
P.pdf, Erisim tarihi: 5 Ocak 2018).

Yetenek yonetimi, ¢calisanlarin egitimi ve gelisimine katki saglama (Anand 2011),
calisan degeri olusturma (Mohammed 2015, Tajuddin ve ark., 2015), organizasyonlara
kar saglayarak siirdiiriilebilir 6rgiitsel basarinin elde edilmesi (Haghparast ve ark.,
2012, Mohammed 2015, Nafei 2015) ve rekabet avantaji saglamasi (Mohammed
2015) bakimindan orgiitler i¢in en onemli faktor olarak goriilmektedir. Ashton ve
Morton’a (2005) gore yetenek yOnetimi, organizasyonlarin ayrilmaz bir parcasidir.
Mucha (2004), miikkemmel organizasyonlar olusturmada yetenek yonetiminin ¢ok
onemli oldugunu vurgulamaktadir. Hughes ve Rog’a (2008) gore yetenek yonetimi,
organizasyonlarda etkin yeteneklerin basarisini ve elde tutulmasmi sagladigi igin
onemlidir. Yetenek yonetimine dayali isgilicii performansi sonunda calisanlarin is
doyumu ve personel devir hizi etkilenmektedir (Sabuncu ve Karagay, 2016).
Orgiitlerde yetenek ydnetimi uygulamalar1 organizasyon verimliligini (Vural ve ark.
2012, Maya ve Thamilselvan 2013, Tiirk ve Akbaba, 2017) iiriin ve hizmet kalitesini,
finansal konular1 ve biiylime gibi organizasyonel sonuclart (Mohammed 2015), yenilik
performansin1  (Sahin 2017) etkilerken; calisanlar agisindan ise is doyumunu
(Bahadinli 2013, Tarake1 2016), orgiitsel baglililigi (Mohammed 2015), isten ayrilma
niyetini (Tarak¢1 2016, Tirk ve Akbaba, 2017), orgiitsel sessizligi (Altinéz ve Cop,
2012), orgiitsel giiveni (Altindz ve ark., 2013) ve performansi (Karalar 2008, Cayan
2011, Maya ve Thamilselvan, 2013) etkilemektedir. Organizasyonlar, yetenek
yonetimi ile farklilik yaratacak ve yeniliklere daima acik olma avantajini elde
edecektir (Cirpan ve Sen, 2009). Yetenek yonetimi, bir organizasyonda bagarili olmak

icin giiclii potansiyele sahip kisileri cekme, tanimlama, ise alma, gelistirme, motive ve
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tesvik etme, elde tutma konularimi kapsayan yaklasimdir. Rekabetc¢i bir pazarda
yetenek yonetimi, orgiitsel basar1 i¢in temel bir gerekliliktir (Haghparast ve ark. 2012,
Reddy 2013, Hamidi ve ark. 2014, Taie 2015). Yapilan aragtirmalarda, yetenek
yonetimi uygulamalarinin, organizasyonun basarisini artirdigi tespit edilmistir
(Haghparast ve ark. 2012, Maya ve Thamilselvan 2013, Rana ve Abbasi 2013, Taie
2015, Ingram 2016). Hughes ve Rog’un (2008) yaptig1 arastirmada ise; yetenek
yonetimi organizasyonlara ekonomik yarar saglamasi bakimindan Onemli
bulunmustur.

Organizasyonlar, yetenek yonetimi sayesinde en iyiler ile ¢alisabilme imkani
bulacaklardir. Yeteneklerinin degerlendirildigini goren calisanlar, daha da motive
olacak ve kurumsal bagliliklar1 artacaktir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin etkin bir
sekilde kullanilmasi sonucunda motivasyon ve bagliligi artan calisanlarin
performanslar1 da olumlu etkilenecek ve kurum i¢in daha yaratici hale gelecektir. Yine
yetenek yonetimi sayesinde yiiksek potansiyele sahip calisanlar hak ettikleri
pozisyonlarda degerlendirilecektir (Bahadinli 2013).

Kiiresellesmenin etkisiyle birlikte yetenekli ¢alisanlart elde tutmak giderek
zorlasmaktadir (Altinéz ve Cop, 2012). Bu nedenle varligini siirdiirmek isteyen
orgiitler, yetenek yonetimini acil bir sekilde uygulamaya koymalidirlar.

Yetenek yonetimine, orgiitler tarafindan gereken 6nemin verilmemesi sonucunda
organizasyonlar basarisiz olabilirler. Organizasyonlarda fark yaratan unsurun
yetenekli ¢alisanlar oldugunun bilinmesi ve bu c¢alisanlarin iyi bir sekilde yonetilmesi
sonucunda kurumlar, rekabet ortaminda yiikselen bir yildiz olacaklardir (Dogan ve
Demiral, 2008).

Yetenek yonetiminin yararlari (Chowdhury 2001 Iginde: Atl1 2013):

e Daha yiiksek kazang saglama

e Diger rakiplere kars1 rekabet avantajini elinde bulundurma

e Calisan motivasyonunun, performansinin ve bagliliginin artmasi

e Yiiksek kademelere ¢ikmak isteyen kisilerin basarisinda artma

e Isten ayrilmalari azaltma

e Kilit pozisyonlarin yedekleme siirecinde seffaflik

e Kurum i¢inden terfilerde artis ve is doyumu

e Gelecegin liderlerinin daha kisa zamanda taninmasini saglama
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2.1.6. Yetenek yonetimi uygulamalari

Yetenek yonetimi uygulamalari, organizasyonun ama¢ ve hedeflerine gore
farklihik gostermektedir. Bu uygulamalar; stratejilerin ve kilit pozisyonlarin
belirlenmesi ve yonetilmesi, gerekli yetkinliklerin belirlenmesi, yetenekli ¢alisanlarin
tespiti ve smiflandirilmasi, yetenek havuzunun olusturulmasi, calisanlarin egitimi ve
gelistirilmesi, yetenekli calisanlarin performans degerlendirmesi ve yetenekli

calisanlarin elde tutulmasi faaliyetlerini kapsar.

2.1.6.1. Yetenek yonetimi stratejilerinin belirlenmesi

Yetenek yonetimi uygulamalarinin ilk asamasi stratejilerin  belirlenmesidir.
Stratejiler belirlenirken organizasyonun vizyonu, misyonu, hedefleri, insan kaynagi
potansiyeli ve ihtiyaci dikkate alinmalidir (Muslu 2013). Organizasyon olarak
ulagilmaya calisilan pozisyon ve bunu gergeklestirmek icin izlenecek yollar
belirlenmelidir. Bu sebeple yetenek yonetimi uygulamalar1 tasarlanirken oncelikle
stratejiler gozden gecirilmeli ve netlestirilmelidir (Cirpan ve Sen, 2009).

Uren'e (2011) gore, orgiitler yetenek yOnetimi stratejilerini belirlemede alti
konuya dikkat etmelidir. Bunlar;

Yetenege odaklanma: Organizasyonlar, yetenek yonetimi siireclerinin stratejik
yoniinden haberdar olmalidir. Bunu gerceklestirmek i¢in ise organizasyonun rekabet
avantaj kaynagi ve mevcut piyasa kosullar1 konusunda net olmas1 gereklidir.

Yetenek ihtiyacim tanimlama: Organizasyonlar, ihtiya¢ duyduklar1 yetenek
tiirlinti belirlemelidir.

Yetenegi tespit etme: Yeteneklerin tespit edilmesi igin gerekli olan ara¢ ve
stireclerin gelistirilmesidir.

Yetene@i tanmmma: Yeteneklerin farkli ihtiyaclari ve istekleri olabilecegini
anlamak, onlar1 tanimak gereklidir.

Siralamak: Yetenek degerlerine gore siralamay1 kapsamaktadir.

Hizlandirma: Yetenekli ¢calisan gelisiminin hizlandirilmasi gerekmektedir.

Kurumlar, isgiicli niteligi ve hedefleri dogrultusunda, kendine 6zel yetenek
yonetimi stratejilerini olusturmalar1 gerekmektedir (Heinen ve O’Neill, 2004).
Yetenek yonetimi stratejisi ve uygulamalar ile kurumlar, degisen kosullara uyum

saglayan yeni yeteneklerin gelistirilebilmesine olanak saglayacaktir. Ayrica olumsuz
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durumlarla kars1 karsiya gelindiginde, bu durumdan etkilenmeyen bir yapinin temeli
atilmis olacaktir (Erdemir 2006). Yetenek yonetimi kapsamli ve entegre bir siireg
oldugundan dolay1 genel organizasyon stratejisi ile uyumlastiriimas: gerekmekte ve
ist diizey yonetimin yetenek yonetimi bakis agisina sahip olmasi gerekmektedir

(Muslu 2013).

2.1.6.2. Kilit pozisyonlarin belirlenmesi ve yonetilmesi

Yetenek yonetiminin en Onemli uygulamalarindan biri, bir 6nceki adimda
belirlenen stratejilerin uygulamaya konulmasi i¢in gerekli kilit pozisyonlarin
belirlenmesidir. Orgiitteki kilit pozisyonlar, drgiitiin stratejik hedeflere ulasmasinda
biiyiik rol oynar (Cirpan ve Sen, 2009). Kilit yetenekler ise Orglitiin stratejisine gore
belirlenen pozisyonlarda ¢aligmasi ongoriilen bireylerdir (Ath 2013). Kilit yetenekler,
literatiirde kritik isgiici  (Athh 2013), kritik yetenek, kilit oyuncular olarak da
nitelendirilebilir (Akar 2015).

Kilit pozisyonlarin saptanmasinda genellikle 3 yol izlenir (Huselid ve ark., 2008).

Organizasyon semasina ya da gorev sorumluluguna bakan yaklasim: Bu
yaklasimda en 6nemli pozisyonlara, yiiksek sorumluluk sahibi, zorlayici ortamlarda
calisabilen, yliksek beceri sahibi olan en fazla ¢abay1 gosterecek calisanlar yerlestirilir.

Ucret yaklasimi: En 6nemli pozisyonlara en fazla iicret denmesi yaklasimidir.

Stratejik temelli yaklasim: Orgiitiin amac ve hedeflerinin gerceklestirilmesine

en fazla katki saglayabilecek kilit yetenek pozisyonlaridir (Huselid ve ark., 2008).

2.1.6.3. Yetkinliklerin belirlenmesi

Yetenek yonetimi stratejilerinin ve kilit pozisyonlarin belirlenmesinden sonra
yetkinliklerin belirlenmesi gereklidir. Gerekli yetkinlikler belirlenirken kilit
pozisyonlara uyacak nitelikte ve Orgiitiin hedeflerine ulasmasini saglayacak bir
bicimde performans gosterecek olan calisan Ozellikleri tanimlanmalidir. Gereken
ozelliklerin bilgi, beceri, tecriibe alani, ilgi ve egitim vb. olarak ayrintili bir sekilde

belirlenmesi gereklidir (Cirpan ve Sen, 2009).
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2.1.6.4. Yetenekli calisanlarin tespiti ve simiflandirilmasi

Yetenekli ¢alisanlarin tespit edilmesi, yetenek yonetimi uygulamalarinda 6nemli
bir yere sahiptir. Yetenekli ¢alisanlarin, rakiplerine kars1 fark yaratan ve orgiitleri
basariya tasiyan en degerli varliklar olarak goriilmesi sebebi ile bu kisilerin tespit
edilmesi de ayr1 bir onemdedir.

Yetenek yonetimine getirecegi katkilar gz oniline alindiginda farkli alanlarda
uygulanabilme imkani bulunan McKinsey Smiflandirmasimin ele alinmasi yararl
olacaktir (Altinéz 2009).

Bu smiflandirmaya gore (Atl1 2013):

A grubu calisanlar: Organizasyon i¢indeki en 1yi %10-20’lik boliimii olusturan,
¢ok onemli pozisyonlar icin segilen, iistliin basar1 gosterecek ve ayni zamanda diger
calisanlar1 da harekete gegirecek ve onlara motivasyon saglayacak kisilerdir.

A grubu calisanlar en yetenekli kisilerden olusmaktadir. Organizasyonlarin bu
derece kritik 6neme sahip yetenekteki calisanlar1 elde tutmak i¢in 6nemli yatirimlar
yapmalari gereklidir. A grubu ¢alisanlar, uygulamada yiiksek potansiyelliler, yildizlar,
altin yetenekler gibi ¢esitli isimlerle de anilmaktadir.

B grubu cahisanlar: Organizasyon i¢indeki orta %60-70’lik boliimii olusturan
kendisinden beklenen gorevleri gergeklestirebilen, fakat belirli bir potansiyele sahip
calisanlar olarak tanimlanir.

B grubu calisanlarinin organizasyona katkist vardir, fakat bu calisanlar,
gelistirilmelidir.

C grubu calisanlar: Organizasyon i¢indeki en alttaki %10-20’lik bdoliimii
olusturan, nadiren kabul edilebilir sonuglar elde eden ¢alisanlardir.

Diisiik performans gosteren C tipi ¢alisanlarinin olanakli ise performanslarini

gelistirmeye yardim edilmeli ya da bu kisiler kritik pozisyonlardan uzaklagtirilmalidir.

2.1.6.5. Yetenek havuzunun olusturulmasi

Yedek kuvvet olarak da nitelendirilen yetenek havuzu kavrami, organizasyon
icinde yetenekli calisan agigimi karsilamaya yonelik planlanan, performanslari
gelistirilebilir diizeyde ve Orgiitliin basaris i¢in gelecekte yarar saglama kapasitesine
sahip yetenekli ¢alisanlarin, egitim ve gelisim ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik

bir sistemdir. Kilit pozisyonlarda meydana gelecek olan bosluklarin hizli bir sekilde
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doldurulmas1 gerekmektedir. Orgiitlerde, kilit pozisyonda meydana gelecek olan
bosluk hemen doldurulmaz ya da uygun olmayan nitelikte calisanlarla dolduruldugu
takdirde kurumlar, bu durumdan olumsuz bir sekilde etkilenebilir (Arslantas 2016).
Ozellikle kilit pozisyonda bulunan calisanlar icin iist rol modelleri gelistirmeye dnem
veren organizasyonlar, yetenek havuzu olusturma sisteminden yararlanmaktadir.
Olusturulan yetenek havuzu sistemi ile bos pozisyonlar i¢in uygun ve uyumlu
calisanlara en hizli bir bi¢imde ulasilacaktir (Altindz 2009).

Yetenek havuzu, gelecegin stratejik pozisyonlarinin yedeklerinin olusturulmasini
saglamakta ve kurumu gelecege tasiyacak olan kisiler i¢in bireysel ve kariyer gelisimi
ile ilgili ¢oziimler sunarak stratejik hedeflere ulasmak i¢in kritik 6nem saglamaktadir
(At 2013).

Orgiitler, yetenek havuzu sistemini kullanarak kadrolarinda bulunan, potansiyeli
yiiksek caliganlar1 tespit ederek onlarin egitim ve gelismesine katki saglayabilir.
Organizasyonun bunu yapmasindaki ilk amaci, kurumunun etkinlik ve verimini
artirmaktir. Ikinci amaci ise yetenek havuzuna alinip etkin ve verimli ¢alismalar
sayesinde, organizasyonun basariya ulagsmasi ve bundan sonraki varligini bu noktada
devam ettirmesini saglayan ¢alisanlarin, gelecekte ihtiya¢ duyulabilecek yonetsel ve
teknik pozisyonlara atanmasini saglamaktir
(http://www .kaynagiminsan.com/category/kariyer-yonetimi/page/3, Erisim tarihi: 15
Ocak 2018).

Sparrow ve Hiltrop’a (1994) gore degisimin hizli yasandigi kurumlarin disinda,
yetenek havuzlarinin olabildigince kurum igerisinden olusturulmasina &zen
gosterilmelidir. Bosalan veya acilan yeni bir pozisyonun kurum igerisinden
doldurulmasi, c¢alisanlara doyum saglayarak kuruma duyduklar1 giiveni ve baglilig
artiracaktir. Yetene8in kurum igerisinden secilmesi kurum disindan se¢gme ve
yerlestirme islemlerine gore daha az maliyetli bir durum olmakta ve c¢alisan
ticretlerinin daha kolay bir sekilde takip edilmesini saglamaktadir (Sparrow ve Hiltrop,
1994 In: Hiltrop 1999).

Anand (2011), yaptig1 arastirmada yetenek havuzunun etkili bir sekilde
yonetilmesi, ¢alisanlarin gorev siiresini artirarak ¢alisan baglhiligini artirmis ve iggéren
yipranmasint  azaltmistir. Ayrica yetenek havuzu, organizasyonun finansal

performansina da katki saglamaktadir (Collins ve Mellahi, 2009).
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2.1.6.6. Yetenek yonetimi dogrultusunda egitim ve gelisim

Yetenekleri gelistirmek icin ne tir programlarin segilecegi, ne sekilde
uygulanacagi ve destekleyici kurum kiiltiiriinlin nasil olusturulacagi bu asamada ele
alinmaktadir. Yetenekli calisanlarin isten ayrilmalarinin temel nedeni, genellikle baska
yerlerde daha 1iyi firsatlar bulmalaridir (Alayoglu 2010). Bu sebepten dolay1 yetenek
havuzuna alman potansiyel calisanlara yonelik gelisim faaliyetleri olusturulmasi
gerekmektedir. Bu faaliyetler; aday1 gelecege hazirlayan egitim, kogluk, mentorluk,
rotasyon gibi gelisim cesitlerini kapsamaktadir. Adaylarin gelistirilmesi gerekli
yonleri farkli oldugu icin, farkli gelisim faaliyetlerine ihtiya¢ duymaktadir. Bu da
organizasyonlara farklilik saglar (Cirpan ve Sen, 2009).

Orgiitler, yetenek havuzuna alinan bireylere zorunlu egitimler uygulamaktadir. Bu
egitimlerde adaylara, goriismeler, psikoanalitik testler yapilmakta ve onlarda ytliksek
is performansina sahip olmaya yonelik 6zellikler aranmaktadir. S6zii edilen 6zellikler
arasinda; ¢alisanin basarma istegi, sagduyulu ve siirekli 6grenme yetenegine sahip
olmasi, sozlii iletisim becerisinin yiiksekligi gibi 6zelliklere sahip olmasi

istenmektedir (Altindz 2009).

2.1.6.7. Yetenekli calisanlarin performans degerlendirmesi

Performans degerlendirme, ¢alisandan beklenen standartlar ile bu standartlara ne
kadar ulasildiginin sistemli bir sekilde ol¢iilmesidir (Isigicok 2008, Argon ve Vatan,
2016). Yetenek yonetiminde performans degerlendirme asamasinin egitim ve gelisim
faaliyetleri icerisinde kisiye yapilan yatirimlarin sonunda, olmasi gereken durum ile
mevcut durum arasindaki farkin hangi seviyede ve ne 6l¢iide kapandig1 degerlendirilir.
Bir bagka ifade ile kisinin hazirlik asamasindaki performansinin incelenip
degerlendirilmesi sonucunda kisinin terfi ettirilmesi, havuzda kalmasi ya da havuzdan
cikarilmasi gerektigi kararinin verilmesinde etkin bir rol oynar (Cirpan ve Sen, 2009).

Yetenek yonetimi, yetenekli calisan performansini etkin bir bigimde
degerlendirerek ¢aliganin ihtiyaglari dogrultusunda geribildirim saglamasi bakimindan
onemlidir. Yetenekli ¢alisanin performans degerlendirmesi sonucunda ¢alisana terfi,
kariyer, gelistirme, 6diil ve faydalar sistemi saglanmaktadir. Her Orgiitiin amaglari
dogrultusunda kendine 6zgii bir performans degerlendirme sistemi bulunmalidir (Akar

2015).
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Performans degerlendirme siirecinde 6zellikle mitkemmel performans gosteren
calisanlar degerlendirilirken, ileriki donemlerde hedeflenen durumun yeni is alanlar
ve sorumluluklar ile zenginlestirilmesi 6nemlidir. Yetenekli ¢alisanlar kendi kendini
motive eden basartya odaklanan bir grup olsa da basarilarinin tanmip takdir edilmesi

gereklidir (Ath 2013).

2.1.6.8. Yeteneklerin elde tutulmasi

Calisan1 elde tutma giiniimiiziin rekabet¢i ortaminda insan kaynaklari
departmaninin karsilastigi en biiylik sorundur (Hiltrop 1999, Frank ve ark. 2004,
Hedberg 2007). Yetenegi kendi kurumlarma c¢ekmek isteyen oOrgiitler arasindaki
rekabet arttikca ¢alisan1 elde tutma 6nem kazanmistir. Yetenegi elde tutma, orgiitlerin
kendileri i¢in kritik calisanlar1 kaybetmemek amaciyla giristikleri faaliyetler olarak
tanimlanabilir (Frank ve ark. 2004, Hedberg 2007, Haghparast ve ark. 2012).

Yetenegi elde tutma, kurumun amacma ulasmasini saglayacak yetenekli
calisanlarin, orgiitten ayrilmasini 6nleme, uzun siire ¢aligmalarini garantilemek icin
beklenti ve ihtiyaglarin1 karsilayacak orgiitsel iklim ve c¢alisma ortaminin
olusturulmasi, is doyumu ve baglilik yaratmak, 6diil ve faydalar sistemini i¢eren
orgiitsel ¢aligsmalardir. Yetenegi tutma uygulamalari, yetenekli calisanlara saglanacak
faydalarin, sistem igerisinde, kurumsal bir ¢aba haline doniistiiriilmesidir (Akar 2015).

Elde tutma, kurumun maliyetini diisiliriirken organizasyonda istikrar1 saglar ve
bakimin kalitesini arttirir (Workman 2014). Elde tutma, kurumunun yalnizca ¢alisanin
kalmayi istedigi bir is ortami yaratilabildigi zaman gergeklesir (Vatan 2017). Yetenekli
calisanlar beklentileri ve ihtiyaglar1 karsilanmamasi durumunda kurum degistirmek
isteyebilirler. Yeteneklerin isletmeden ayrilmasi, maliyet getiren bir durumdur
(Altinoz 2009, Atl1 2013 Akar 2015). Yetenekli ¢calisanlar, organizasyonun verimlilik
ve bagarisinda kilit rol oynayan miikemmel calisanlardir. Bundan dolay1 yetenekli
calisanlarin elde tutulmasi ve kuruma bagliliklarini artirmaya yonelik stratejilerin
organizasyonlarin temel hedefi olmas1 gerekmektedir.

Piansoongnern ve ark. (2011), giiclii yetenek yonetimi planlamasi, iist yonetim,
adil maas, iyi giivenlik ve saglik sigortasi, egitim firsati, kariyer gelisimi, orgiitsel
birlik, is ve yasam dengesi ve diger ¢evresel faktorlerin, yetenegi elde tutmada 6nemli

faktorler oldugunu belirtmistir. Hong ve ark. (2012), egitim ve gelistirme,
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degerlendirme sistemi ve iicretlendirmenin calisanlarin elde tutulmasi i¢in 6nemli
oldugunu belirtmistir.

Is hayatinda rakiplerine kars1 en iist seviyede olmak isteyen orgiitler, yetenekli
calisanlar1 cezbetmek icin gesitli firsatlar sunmaktadir. Isletmelerin kendi yetistirdigi,
yatirim yaptig1 yiiksek seviyede bilgili ve tecriibeli yetenekler, bu teklifler karsisinda
kurumlarini degistirebilmektedir. Basarisin1 siirdiirmek isteyen organizasyonlar,
yetenekli ¢alisanlar elde tutarak performanslarini artirabilir (Altindz ve ark., 2014).
Yetenekli calisan1 kaybetmemek ic¢in orgiitler, calisanlar arasinda is motivasyonu,
orgiitsel baglilik ve ekstra rol performansi gelistirmeyi hedeflemeleri gerekmektedir

(Collins ve Mellahi, 2009).

2.1.7. Hemsirelikte yetenek yonetimi

Saglik hizmetleri, birey ve toplum sagligi i¢in cok dnemlidir. Saglik hizmetlerinin
odak noktasini insan olusturmaktadir. Saglik hizmetleri; bireylerin sagligini korumak,
gelistirmek, hastaliklar1 6nlemek, teshis, tedavi ve bakim i¢in verilen hizmetleri ifade
etmektedir. Saglik hizmetlerini diger sektorlerden ayiran 6zellikler bulunmaktadir.
Saglik hizmet tiiketimi tesadiifi bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Saglik hizmetine kimin,
nerede, ne zaman ve hangi oranda ihtiya¢ duyacagi kolay bir sekilde belirlenemez.
Saglik hizmetlerinin ikamesi bulunmamaktadir. Diger bir ifade ile saglik hizmetinin
yerine bagka bir hizmet konulamaz. Saglik hizmeti ertelenemeyen, kesintisiz ve acil
olan bir hizmettir. Bireylerin ihtiya¢ duydugu her anda kesintisiz olarak {i¢ yiiz altmis
bes glin yirmi dort saat saglik hizmetine ulasmasi saglanir. Saglik hizmetlerinde bilgi
asimetrisi bulunmaktadir. Hizmetin miktar, nitelik ve i¢erigini hekim belirler. Bireyler,
alacaklart hizmet ile ilgili bilgiye sahip degildir. Hizmetten yararlanacak bireyler,
alacagi hizmete kendisi karar verememektedir. Hizmetten alinan doyum ve kalitenin
onceden belirlenmesi zordur. Saglik hizmetini 6nceden alip deneyimlemek, test etmek
olanakli degildir. Saglik hizmet ¢iktis1 paraya doniistiiriilemez ve depolanamaz. Arz
talep dengesini saglamak gereklidir. Saglik hizmetlerinde hata ve belirsizlik
durumlarina yer yoktur (Tengilimoglu ve ark., 2017).

Biiyiiyen ve gelisen saglik sektoriinde son zamanlarda rekabet artmistir. Bundan

dolayr da saglik kurumlar1 giinlimiizde yetenekli ¢alisan bulma konusunda zorluk
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yasamaktadir. Istikrarli bir yetenek arzimi siirdiirmek, diinya capindaki tiim
organizasyonlarin karsilagtig1 bir durumdur (Mutairi, 2013).

Saglik hizmetinin kalitesini yiikseltmek ve iist diizeyde hizmet tiretebilmek i¢in
yetenekli hemsirelere ihtiyag vardir (Ekici 2013). Hemsireler, hasta bakiminda ve
kurumun hedefine ulagmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir (Rylatt 2002, Aiken ve ark.
2003, Stanton 2004, Kane ve ark. 2007, Huber 2014, Brunell ve Ross, 2016). Saglik
sisteminin en Onemli yapr tasi olan hastaneler, hemsirelerin yeteneklerini
gelistirmesine yardimei olmaktadir. Yetenekli hemsireler, insan sagliginin korunmast,
tyilestirilmesi ve ylikseltilmesi agisindan 6nemlidir (Aiken ve ark., 2003).

Hastaneler, uzmanlik sertifikas1 olan tecriibeli ve yetenekli hemsirelere sahip
olmak istemektedir (Vatan 2017). Yetenekli hemsirelere sahip olmak, hastanelerin
basarisinda biiyiikk rol oynamaktadir (Lacono 2008, Engeda ve ark., 2014).
Hastanelerin ekonomik degeri, yetenekli caliganlara baglidir. Yetenekli ¢alisanlar ile
hastaneler, biiyiik 6lgiide kar edecek, gelirleri artacak ve kurumsal hedeflerine
ulasacaktir (Zhang ve Bright 2012, Douglas 2013).

Saglik hizmetlerinde yetenek yonetimi giderek artmakta ve sikg¢a tartigilan bir
konu haline gelmektedir (Douglas 2013, Haines 2013, Mutairi 2013). Saglik
sektoriinde yetenek yonetimi diger sektorlerde oldugu gibi stratejik bir 6neme sahiptir
(Nojedeh ve Ardabili, 2015). Saglik sisteminin olumlu ¢iktilarina etki eden yetenek
yonetimi, saglik sisteminde on yildan fazla siiredir uygulanmaktadir (Brightman,
2007, Douglas 2013, Haines 2013, Nojedeh ve Ardabili 2014, Ingram ve Glod, 2016).
Buna ragmen hemsirelikte yetenek yonetimi ile ilgili arastirmalar yetersizdir. Saglik
kuruluslarinin yetenek yonetimi uygulamalarina gereken 6nemi vermeleri gerektigini
ifade eden American College of Healthcare Executives (ACHE) yoneticilerine gore,
saglik sektoriinde yetenek yonetimi uygulamalarina ¢ok fazla ihtiya¢ vardir (Mutairi
2013). Organizasyonun amaclarin1 gergeklestirmek icin yetenekli ¢alisani kuruma
cekme, gelistirme ve elde tutmay1 saglayan yetenek yonetimi temel olarak, i¢ ve dis
kaynaklardan yetenek havuzu olusturmak, bu kaynaklar1 6nemli pozisyonlara
yerlestirmek ile ilgilidir (Ingram ve Glod, 2016). Yetenek yOnetimi ayrica is
motivasyonu, oOrgiitsel baglilik ve orgilitsel performansa katkida bulunan rol ve

davraniglar1 gelistirme c¢alismalari ile de iliskilidir (Collings ve Mellahi, 2009).
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Ingiltere’de bulunan liderlik akademisine gore yetenek yonetimi, “gelecegi
yetistirmektir” seklinde ifade edilerek hemsirelikte yetenek yonetiminin ¢ok onemli
olduguna dikkat cekilmistir (Haines 2013). Yetenek yonetiminin 6zellikle ise alma,
iste tutma, liderlik gelisimi ve basar1 planlama gibi baz1 bilesenleri hemsirelik
literatiirtinde de kullanilmaktadir (Brown ve ark., 2013). Yetenek yonetimi, hemsirelik
1sgiiclinde kalite, uzmanlik, deneyim ve kiiltiirti gelistirmek i¢in kullanilir (Cowan ve
ark. 2005, Douglas 2013). Yetenek yonetimi siirecini gézden gegirmek, "yetenek"
kavraminin nasil analiz edildigini ve organizasyon kiiltiirlinlin yetenek gelisimini nasil
etkiledigini belirlemek, hemsirelikte yetenek yonetimi uygulamasi i¢in iyi bir firsattir.
Hemsirelerin gelisimi ve giigclenmesi tizerinde etkili olan yetenek yonetimi, yetenekli
hemsirelerin ise alinmasi, korunmasi ve gelistirilmesi igin saglik sisteminde rekabet
avantaji yaratabilir (Heinen ve O’Neill, 2004). Uygun pozisyona yerlestirmenin,
bireyin ilgisi, yetenekleri, degeri ve kisiligine uymasi1 gerekmektedir. Bu nedenle,
yetenekli hemsirelerin ise alinmasi ve elde tutulmasi, hasta memnuniyeti ve hastane
performansi agisindan hayati bir rol oynamaktadir (Cowan ve ark. 2005, Lacono
2008).

Yetenek yonetiminin saglik bakim hizmetlerinde uygulanmasinin yararlari; diisiik
personel devir hizi, artan hasta memnuniyeti ve ¢alisan verimliligidir.
Organizasyondaki yetenekler yararli bir sekilde gelistirildiginde, isgiicli harcamalari
azalr, calisan motivasyonu ve hasta bakim kalitesi artar
(http://www.hospital100.com/files/2014/talent-management-best-practices.pdf.,
Erisim tarihi: 25 Ekim 2017).

Yetenek yonetimi uygulamalari, saglik bakim uygulamalariin hem kliniksel hem
de finansal ¢iktilarinin suanda ve gelecekte iyilesmesini saglar. Yetenek yonetimi
stratejilerine odaklanan saglik organizasyonlar1 karsilasacagi zorluklara karsi
hazirliklidir(http://www.apihealthcare.com/sites/default/files/API_Helathcare Talent
_Management Healthcare Industry's Future, Erigim tarihi: 16 Eyliil 2017). Yetenek
yonetimi uygulamalari, finansal basarinin saglanmasinda, kisa ve uzun dénemdeki
tedbirlerin alinmasinda olumlu ve 6nemli bir etki yaratir (Groves 2011, Douglas 2013).

Yetenek yoOnetimi calisanlarin degeri, hedefleri, ilgileri ve motivasyonlarini
anlamaya yardim eder. Yetenek yOnetimi, stres yonetimi, merhamet yorgunlugu,

tilkenmislik, siddet gibi konulara yonelik koruma programlarini belirlemek ve bunlari
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gelistirmek icin ortam saglayarak olumlu g¢alisma ortamlarina katkida bulunur.
Yetenek yonetimi ile kuruma bagli ve motive bir isgiicii sayesinde hasta bakim kalitesi
artacak, verimlilik saglanacaktir. Bu sebepten dolay1 da hemsireler, saglik bakiminin
kendine 6zgii ihtiyaglarina yanit veren yetenek yonetimi programlarini tasarlayabilir
(Douglas 2013).

Saglik hizmeti sunumunda hemsirelerin 6nemli bir rolii bulunmustur (Ekici ve
ark., 2016). Hemsirelik, insan sagligina odaklanan bir meslektir. Hemsireler, iletisim
becerisi, empati, yetenek gibi profesyonel O6zellikleri ile gilivenilir hasta bakimi
saglamada c¢ok Onemli konumdadir. Haines (2016), hemsirelerin kariyer
basamaklarina ulagmak istedigini fakat bu basamaklarin tanimlanmadigini ifade
etmistir. Hemgireler katkilarindan, becerilerinden ve yeteneklerinden dolay1 taninmak
ve deger gormek istemektedir. Hemgireler, giiclii liderlik, etkili personel tanima
programlari, yazili kariyer politikalari, kararlara katilim, basarilarin taninmasi ve
odiillendirilmesine daha fazla 6nem verilmesinin gerekli oldugunu belirtmislerdir. Bu
faktorlerin hemsirelikte yetenegi ¢ekmede, gelistirmede ve elde tutmada onemli
oldugu sonucuna varmislardir. Ayrica yetenek yonetimi hemsirelere yenilik yapma
konusunda bulunmaz bir firsat saglamaktadir (Haines 2013).

Hemsirelikte yetenek yonetimi birka¢ 6nemli noktadan olusmaktadir (Haines
2013).

1. Yetenek yonetimi, personeli gekme, cezbetme, gelistirme ve elde tutma siirecini
kapsar.

2. Etkili bir liderlik tiim saglik sunum sistemlerinde gereklidir.

3. Tahmin edilebilir bir hemsire acig1 vardir. Hemsgireleri cezbetme, gelistirme ve
elde tutmada liderlik yetenegi ¢ok dnemlidir.

4. Paylagilan yonetim, hemsirelerin kararlara katilimini, liderlik gelisimine ve
kuruma bagliligini saglar.

The National Center for Healthcare Leadership (NCHL), yetenek yonetimi
uygulama Onerileri; ¢alisanlarin kendi gelisimlerinden sorumlu oldugu, herkese karsi
seffaf bir yonetim anlayisinin olusturulmasi, ¢oklu yetenek havuzlari ve liderlik
modellerinin olusturulmasi, c¢alisanlarin  gelisimlerinin  izlenmesi ve gerekli
bildirimlerin kendilerine yapilmasi, yeterli yetenekte olmayanlarin elenmesini igerir.

Ust yénetimin bu siirecte aktif olarak yer almasi gerekmektedir (Mutairi 2013).
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Rekabet ortaminin acimasiz kosullarinda hastaneler, hemsirelere gerekli kurum
destegini  saglayabildikleri, hemsirelerin  yeteneklerini dogru bir sekilde
yonetebildikleri ve onlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerine gore ¢aligmalarini
saglayarak motivasyonlarmi yiiksek seviyede tutmayi amagladiklar: takdirde yani
yetenek yOnetimi siirecini hastane icerisinde basar1 ile uyguladiklar1 zaman
hemsirelerin motivasyonu ve performansinda artis meydana gelerek hastaneden
ayrilma diislinceleri azalacaktir (Cayan 2011).

Saglik sisteminde yetenek yonetimi ile hemsirelerin klinik becerilerinde artis
meydana gelebilir ve 13 doyumu artabilir. Yonetici hemsireler, yetenek yonetimi ile
yetenekli hemsireleri ise alabilir, iyilestirme becerileri ve firsatlar saglayarak
hemsireleri gelistirebilir ve bu sayede hemsireleri elde tutabilir. Bu faktorler yetenekli
hemsirelerin  kurumda kalmasin1 saglar. Hasta bakim kalitesini artirarak
organizasyonun basarisina etki eder (Nojedeh ve Ardabili, 2014). Yetenek yonetimi
ile hastaneler, yiiksek diizeyde hasta giivenligi, memnuniyet ve miikemmellik
konularinda rakiplerine gore daha giiglii duruma gelebilirler (Ellis 2015).

Nitelikli ve gilivenli hasta bakimi, yetenekli hemsirelere baghdir. Yetenekli bir
hemsire bakimi yoneterek ve bakimda fark yaratarak saglik ¢iktilarini olumlu etkiler.
Bu sebepten dolay1 yoneticiler, yetenekli hemsireleri ise almaya 6zen gostermelidir.
Hemsirelik kariyerinde, ise almadan 6nce kariyer yollar1 belirlenmeli ve hemsirelerin,

yeteneklerine ve mesleki niteliklerine uygun alanlarda ¢aligsmasi saglanmalidir.

2.2. is doyumu

Is doyumu, isgdrenin isini ve cevresini degerlendirmesi sonucunda gelistirdigi
duygusal bir tepkidir (Kahraman ve ark., 2011). Is doyumu, calisanin isinden,
orgiitiinden ve yonetim anlayisindan duydugu hosnutluk derecesi (Tutar 2007), bireyin
isiyle ilgili degerlendirmesi sonucunda gelistirdigi olumlu duygu ya da memnuniyet

verici bir sonugtur (Ugboro ve Obeng 2000, Erdogan 2007).

2.2.1. Hemsirelerde is doyumu
Is doyumu her meslekte énemli oldugu gibi hemsireler i¢in de ¢ok &nemli bir
kavramdir (Durmus ve Giinay, 2007). Son yirmi yilda, uluslararasi hemsirelik

aragtirmalar1 ve uygulamalar1 kapsaminda is doyumu konusunda artan bir farkindalik
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vardir. Is doyumu, ise duygusal bir tepki gdsterme olarak tanimlanir (Castaneda ve
Scanlan, 2014).

Is doyumu, galisanlarin daha iyi performans gdstermesini saglar. Hemsirelikte is
doyumu, hastalarin durumunu etkileyeceginden c¢ok biiylik 6nem tasir (Dar ve ark.,
2015). is doyumu, iiretkenlik, performans, ise alma ve iste tutma, drgiitsel baglilik,
hasta memnuniyeti ve hasta bakimin1 etkiler (Lu ve ark. 2007, Utriainen ve Kyngas,
2009). Bu sebeplerden dolay1 hemsirelerin yaptig1 isten doyum alarak c¢alismasi ¢cok
onemlidir (Cam ve Yildirim, 2010).

Hemsirelerde is doyumu, fiziksel, ruhsal ve sosyal ihtiyaclarin beklentiler
dogrultusunda yerine getirilme seviyesi olarak tanimlanir (Calisir 2012). is yasaminda
is doyumu yiiksek olan hemsireler, hastalarin egitimine ve gereksinimlerine 6nem
vererek hasta bakim kalitesini artirir (Karakaya ve Ay, 2007).

Hemsirelerin i3 doyumsuzluguna neden olan etmenlerin basinda hemsirelerin
ilerleme olanaklarinin olmamasi ve yetersiz iicret agir ¢alisma kosullari, calisma
saatlerinin diizensizligi, yetersiz mesleki sayginlik gibi faktorler gelmektedir (Duygulu
ve Korkmaz, 2008). Bunun sonucunda, verimlilikte azalma, emekliligin erken
istenmesi gibi durumlar ortaya cikmaktadir (Durmus ve Giinay, 2007). Is
doyumsuzlugu yasayan hemsirelerde ise devamsizlik yapma, gec gelme, isten kagma,
siirekli olarak izin ya da rapor alma davranisi, ¢calisma yasami iligkilerinin bozulmasi
gibi durumlar gézlenmektedir (Karakus 2011).

Hemgsirelerde is doyumu bireysel (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, kisilik
ozellikleri ve sosyo-kiiltiirel ¢evre) ve kurumsal (¢alisma ortami ve kosullari, iicret,
yonetim sekli ve yoneticilerle iligkiler, is yerindeki iletisim, gelisme ve yiikselme
olanaklar1) ozelliklerden etkilenmektedir (Cam ve Yildirim, 2010). Hemsirelerin is
doyumlarinin, ¢alistiklar1 kurumda hasta yatis siiresi, enfeksiyon hizi, performans
gelistirme gibi konulara olumlu etkisi géz 6niine alindiginda, is doyumunu artirici her
uygulama onem kazanmaktadir. Bu baglamda magnet hemsireligi, vaka yonetimi,
otonomi, ekip c¢alismast gibi yontemlerin hemsirelerin iy doyumunu artirdigt
belirtilmektedir (Finn 2001).

Utriainen ve Kyngas (2009), hemsirelerin is doyumu ile ilgili yaptiklar: literatiir
incelemesinde, kisiler arasi iligkiler (is arkadaslariyla iliskiler, beraberlik hissi,

etkilesim ve iletisim, takim calismasi, toplumsal iklim ve ahlak, akran destegi), hasta
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bakimi (yiiksek kaliteli hasta bakimi icin firsat taninmasi, hastalarla 1yi iletisim),
hemsirelik ¢aligmalarini organize etmek (ig-aile arasindaki denge, destekleyici liderlik,
caligma alani, uygun is yiikii, hemsirelik uygulama sistemi, maas ve kazanclar, is
zenginlestirme, Ozerklik, profesyonellik ve mesleki gelisme) gibi faktorlerin

hemsirelerin is doyumunu olumlu etkiledigini saptamistir.

2.2.2. Hemsirelerde yetenek yonetimi ile is doyumu iliskisi

Orgiitlerin hayatta kalmasini saglayabilmek icin énemli olan yetenek ydnetimi,
calisanlarin is doyumunu saglamak i¢in de 6nemlidir (Cirak 2014). Yetenek yonetimi,
calisanlarin ise alinmasi, gelistirilmesi ve degerlendirilmesini saglamanin yaninda
onlarin ig doyumlarina da dnem veren 6zel yetenek ve becerilere sahip ¢alisanlarin,
organizasyonun hedeflerini gerceklestirmek i¢in dogru pozisyonda calistirilmasi
esasina dayanir (Elahinejad ve Glohami, 2015). Bu sayede de yetenek yonetimi ile
calisanlarin gelismesi ve giiclenmesine 6nem verilerek is doyumunun artmasi ve
organizasyonun basartya ulagmasi saglanir (Elahinejad ve Glohami 2015, NareshBabu
ve ark., 2017). Bundan dolay1 yetenek yonetiminin, i doyumu yaratmada etkili bir
faktor oldugu soylenebilir (Elahinejad ve Glohami, 2015).

Yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin is doyumunu saglamalidir (Hafez ve
ark., 2017). Isinden memnun olan calisanlar daha iyi performans sergiler. Is
doyumunun dikkate alinmadig1 organizasyonlarda yetenekli ¢alisanlarin verimli ve
iiretken olmasi beklenemez (Bahadinli 2013, Hamidi ve ark., 2014). Calisanlarin
isinden memnun olmamasi sonucunda, ise ge¢ gelme, isi birakma ve kisisel psikolojik
problemler meydana gelebilir. Bu durum organizasyon i¢in ekonomik problemlere de
yol agabilir (Hos ve Oksay, 2015).

Yiiksek is doyumuna sahip yetenekli ¢alisanlarin organizasyon i¢in daha 6nemli
ve olumlu katkilar saglayacaktir. Bu nedenle orgiitsel amaclara ulasmada yiliksek is
doyumuna sahip yetenekli calisanlarin yaratici fikirlerinden yararlanmak isteyen
organizasyonlar, yetenekli calisanlara gerekli dnemi vermelidir. Doyum saglayan
yetenekli bir c¢alisan, kendisini kuruma ait hissederek, kurumun varligi ve
menfaatlerine daha fazla hizmet edecek, orgiite 6nemli katkilar saglayacaktir (Altinéz

ve ark. 2012, Ipgioglu 2017).
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Yoneticilerin yetenek yonetimini kurum i¢inde adaletli olarak uygulamasi,
yetenekli ¢alisanlarin i3 doyumlarini1 olumlu bir sekilde etkiler. Yetenekli ¢alisanlar
elde tutabilmek ve motive edebilmek icin c¢alisanlarin is doyumlarina 6zen
gosterilmesi gerekir. Etkili bir performans degerlendirmenin yapilmasi, yoneticinin
geri bildirimleri, 6diil ve yarar sistemlerinin etkin kullanilmasi, kocluk ve mentorluk
uygulamalari, ¢alisanlarin katilimi ile birlikte uygulanan yetenek yonetim sistemi,
yetenekli ¢alisanlarin is doyumunu artiracaktir (Cirak 2014).

Her meslek i¢in 6nemli olan is doyumu saglik sektdriinde daha biiylik bir 6nem
tasimaktadir (Hos ve Oksay, 2015). Is doyumu, hemsirelerin performansini, ise
devamini, iste kalmasini, organizasyona bagliligini, hasta memnuniyetini ve hasta
bakim kalitesini etkiledigi i¢in saglik kurumlari i¢in 6nemlidir (Lu ve ark. 2007,
Utriainen ve Kyngas 2009, Lu ve ark., 2012). Yetenek yonetimi uygulamalar ile
yonetici hemsireler, hemsirelerin egitim ve gelismesini saglayarak, kararlara katilimini
ve Ozerkligini destekleyerek, yeterli bir ticret politikasini benimseyip ¢alisma
kosullari diizenleyerek ve basarilarini odiillendirerek hemsirelerin is doyumunu

artirabilirler.

2.3. Orgiitsel baghhk

Is giiciine duyulan ihtiyacin artmasi fakat yetenekli calisan bulunmasinin
zorlastig1, dolayisiyla caliganlarin cezbedilmesi ve elde tutulmasinin bir yaris haline
geldigi glinlimiizde orgiitsel baglilik kurumlarin basarisinda etkin bir rol oynamaktadir
(Duygulu ve Abaan, 2007)

Orgiitsel baghlik, calisanin kurumu ile arasindaki bagmn derecesi olarak
tanimlanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007). Calisanin kurumdan ayrilmak istemeyip
calismaya devam etmesi, orgiitiin amag ve hedeflerine duydugu bagliliktir (Zangaro
2001, Dogan ve Kili¢ 2007).

Altuntag’in aktardigina gére Meyer ve Allen (1997) orgiitsel bagliligi, ii¢ boyutta
ele almistir. Bunlar; orgiite karst duyulan sevgi bagi ve 6zdeslesmeyi ifade eden
duygusal baglilik, orgiitten ayrilma durumunda olusacak mali sorunlardan
kaynaklanan devam baglligi ve calisanin oOrgiitte kalmak i¢in yiikiimlilik
hissetmesinden kaynaklanan normatif bagliliktir (Meyer ve Allen, 1997 Iginde:
Altuntas 2014).

30



2.3.1. Orgiitsel baghlik boyutlar
2.3.1.1.Duygusal baghhk

Duygusal baglilik, ¢alisanin orgiite kars1 duygusal bir bag hissetmesi, orgiitle
kendini 6zdeslestirmesi ve i¢sellestirmesi nedeniyle daha fazla caba harcamaya egilim
gostermesi olarak tanimlanmaktadir. Duygusal baghilik, calisanin 6rgiitiin amag ve
degerlerini tam olarak benimsediginde ortaya ¢ikar. Duygusal baglilig1 yiiksek olan
bir ¢aligan, érgiitten ayrilmak istemeyecektir. Orgiitiine kars: igten, samimi ve giiglii
bagliligt olan c¢alisan, Orgiitin hedeflerine sahip ¢ikarak, kurum hedeflerini
gerceklestirmek icin kendi istegi ile orglitte kalmaya devam etmektedir. Ayrica
calisan, belirlenen hedeflere yonelik uygulamalarint zorunluluktan degil, kendi
istedigi icin gerceklestirmektedir. Bu kisiler genellikle yiiksek diizeyde performans,
olumlu is tutumlar1 ve orgiitte kalma istegi gosterir (Altuntas 2014). Duygusal baglilik,
orgiitsel amaclar ve kurallara kars1 gosterilen saygi, yoneticilere duyulan sevgi ve
saygl, duygusal yakinlik, orgiitsel vizyon ve misyonun paylasilmasi ile olusan baglilik
tiiriidiir. Orgiitsel amaglar1 benimseme, onlara baglanma ve onunla 6zdeslesme ile
ilgili olumlu duygulara sahip olmaktir (Tutar 2007).

Duygusal bagllik, calisanin calisma deneyimleri ile ilgili olarak kendisini
psikolojik olarak rahat hissetme gereksinimidir (Meyer ve Allen, 1991). Orgiite
duygusal bagliligi yiiksek olanlar gergekten istedikleri i¢in kurumda kalirlar ve

kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak goriirler (Meyer ve ark., 1993).

2.3.1.2. Normatif baghhk

Normatif baglilik, ¢alisanin orgiite kars1 hissettigi baglilik ve goniil borcunun bir
sonucudur. Calisan, kisisel ¢ikarlari i¢in degil, orgiitte kalmanin daha dogru ve etik
olduguna inandigindan dolay1 o6rgiit iiyeligini siirdiirmek istemekte, bunu da orgiite
kars1 bir sorumluluk, etik ve temel bir gereklilik olarak algilar (Altuntas 2014).

Normatif baglikta bireyler, oOrgiitlerine kars1 sadakatin 6nemli olduguna
inanmakta ve bu konuda etik bir zorunluluk hissetmektedir (Dogan ve Kilig, 2007).
Orgiitiin ¢alisana sagladig1 yararlar dogrultusunda kiside, kuruma karsi gelisen
sorumluluk duygusuyla ilgili bir baglilik tiiriidiir (Meyer ve ark., 1993).

Kiiresellesen is diinyasinda orgiitler, hizli ekonomik degisimler, yeni teknolojiler

ve artan rekabetle kars1 karsiya kalmakta ve bunun sonucunda da yoneticiler yiiksek
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kalite ve etkinlik saglamak, rekabet giiclinii artirmak ve kurum agisindan olumlu
sonuglara ulasabilmek i¢in orgiite baglilik duyan calisanlara biiyiik 6nem vermelidir

(Altuntas 2014).

2.3.1.3. Devam baghhg:

Devam bagliligi, ¢alisanin orgiitten ayrilmasinin maliyetli olacagi durumlarda ya
da baska bir seceneginin olmamasi durumunda, orgiitte ¢alismaya devam etmesi olarak
tanimlanmaktadir. Devam bagliliginda ¢aligan, oOrgiitten ayrilmasi durumunda,
kurumda calisti§i zaman i¢inde Orgiite vermis oldugu emek ve yatirimlarin bosa
gidecegini ve bu durumun maliyetinin yiiksek olacagini diisiinmekte, bundan dolay1
da orgiite baglanmakta ve calismaya devam etmektedir (Altuntag 2014). Devam
baghilig: icten gelen baghilik degil, dis faktorlere dayali bagliliktir. Kisi, orgiitiiyle
0zdesim kuramamustir (Tutar 2007).

Orgiite devam baglhligi, isten ayrilma ile ortaya c¢ikacak maddi sorunlar, is
alternatiflerinin azlig1, kariyer se¢eneklerinin olmamasi ve ¢alisanin kurumda aldigi
egitimler, kazandig1 beceriler gibi kisisel kazanglardan meydana gelen mecburiyetten

kaynaklanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).

2.3.2. Hemsirelerde orgiitsel baghhk

Hastaneler, etkili bir saglik sisteminin en gii¢lii yap1 tagidir (Tallman ve Bruning,
2005). Hastaneleri, hemsireler i¢in cazip hale getirmek ve onlar1 elde tutmak gereklidir
(Giileryliz ve ark., 2008). Calisanlarin kurumda kalma ya da ayrilma egiliminin en
onemli belirleyicilerinden birisi olan orgiitsel baglilik, hemsireler i¢in de onemlidir
(Wagner 2007).

Saglik kurumlarinin hedefe ulagmasi ve basar1 elde etmesinde aktif rol oynayan
kalabalik grubu olusturan hemsirelerin 6rgiite olan bagliliklarinin artirilmasi gereklidir
(Duygulu ve Abaan 2007, Eren ve Bal, 2015). Ciinkii, hemsirelerin kurumdan
ayrilmast bakimin kalitesine olumsuz bir sekilde yansir. Hemsireler, calistiklari
kuruma yeterli baglilik hissetmezse, devamsizlik artacak, verimlilik diisecek ve
orgiitsel bagliliklar1 azalarak kurum degistirmek zorunda kalacaklardir (Zangaro 2001,
Mosadeghrad ve ark., 2008). Hemsireler, calistiklar1 kurumu benimseyip kendilerini

kuruma ait hisseder ise isten ayrilmayabilirler. Dolayisiyla saglik hizmetlerinde kalite
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ve maliyet sorunlar1 ortadan kalkarak etkili bir durum yaratilmis olur (Duygulu ve
Abaan 2007, Eren ve Bal, 2015).

McNeese-Smith ve Nazarey (2001), yaptig1 arastirmaya gore hemsirelerin
orgiitsel bagliliklar tizerinde etkili olan faktorleri; bireysel ve kiiltiirel olarak 6grenme
seceneklerinin olup olmamasi, 1s doyumu, emeklilik planlari, parasal fayda, hasta
bakimi, is arkadaglar1 ve is gilivenligi olarak belirlenmistir. Egitim ve gelisim
olanaklarinin olmamasi, takdir edilmeme, adil davranilmama, is arkadaslari ile zayif
iliskiler, kariyer se¢eneklerinin azlig1, yetersiz ticret ve is giivenligi gibi faktorler de
hemsirelerin rgiite bagliliklarini olumsuz yonde etkilemektedir.

Yapilan baska bir ¢calismada hemsirelerin 6rgiitsel bagliligini azaltan unsurlarin;
ailevi sebepler, fazla mesai ve nobet sayisinin ¢ok olmasi, hastaneye ulasim zorlugu
oldugu belirlenirken, ek ddemenin artirilmasi, yeterli ¢alisan sayisinin saglanmasi ve
fazla mesai sorunun ortadan kalkmasi ile Orgiite bagliliklarinin saglanacagini
belirtmislerdir (Kogasli ve ark., 2016).

Engeda ve ark. (2014), iicret ve 6diil sistemi, otonomi, mesleki firsatlar, egitim ve
gelisim hemsirelerin kurumdan ayrilma niyetlerini etkileyerek orgiitsel bagliliklar
tizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Erenstein ve McCaffrey (2007), nitel olarak
yaptiklar1 calismada, hemsirelerin kurumda kalmak i¢in belirledikleri temalarin,
calistiklar1 ortamda 6zerklik, giiclendirme ve karar verme firsatlarinin olmasi olarak
belirtmistir.

Yonetici hemgirelerin, hemsireleri kurumda tutma ile ilgili stratejiler
gelistirmeleri son derece Onemlidir. Hemsire yoneticiler, calisanlarin Orgiitsel
baghiligimi saglamak i¢in calisana birtakim imkanlar sunmasi gereklidir. Boylece

hemsireleri kurumda tutabilir ve drgiitsel baglilig: artirabilirler (Zangaro 2001).

2.3.3. Hemsirelerde yetenek yonetimi ile orgiitsel baghhk iliskisi

Giliniimiiziin diinyasinda rekabet avantaji saglamak ve olumlu ¢iktilar elde etmek
isteyen oOrgiitlerin yiiz yiize geldikleri en 6nemli durumlardan birisi yetenekli
calisanlari elde etmek ve onlarin kuruma bagliligin saglamaktir. Orgiitler, yetenekli
calisanlar1 tutmada ve onlarin Orgilitsel baghliklarin1  saglamada  gittikce

zorlanmaktadir (Dogan ve Demiral 2009, Isfahani ve Boustani, 2014).
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Bir organizasyonun en 6nemli ve en hassas gorevi, yetenekli ¢alisanlarin kurumda
kalmalarini saglamaktir. Yetenekli ¢alisanlarin kurumdan ayrilmasi maliyet yaratan
bir durumdur. Calisan tecriibe, bilgi, beceri, potansiyel, nitelik, pozitif iletisim gibi
ozelliklerini de yaninda goétiirerek kurumun bu 6zelliklerden mahrum kalmasina neden
olur. Bu sebeplerden dolay1 yetenekli calisanlarin elde tutularak bagliliklarinin
saglanmasi, orgiitler i¢in kritik bir 6neme sahiptir (Looi ve ark., 2004).

Orgiitsel baglilik, yetenekli bir calisan ile kurum arasindaki iliskiyi olusturan,
kurumda ¢alismaya devam etme kararini sekillendiren psikolojik bir kosuldur (Altindz
ve ark., 2012). Yetenekli calisanlarin kuruma bagliliklari, yonetime katilim,
sorumluluk alma, insiyatif kullanma, basarilarinin 6dillendirilmesi, personel
giiclendirme gibi uygulamalar ile saglanabilmektedir (Diiren 2002). Bdylece
calisanlarin Orgiite baghliklar1 artacak ve rakiplerine gore farkli ve en iyi degeri
yaratacak verimliligi ve is kalitesi artacaktir (Malkawi 2017).

Yoneticiler, yetenekli ¢alisanlar i¢in egitim, gelisim ve giiglendirme programlarini
yaparak, performans degerlendirmeyi adil bir sekilde uygulayarak, yetenekli
calisanlarin baghiligini artirarak kurumda kalmalarini saglayabilir (Dogan ve Demiral,
2008).

Kiiresel isglicii ve finansal zorluklar sonucunda, hemsireligin diger endiistrilerle
rekabet etmesini saglamak icin mevcut ve gelecek hemsire isgiiclinii ¢cekmek,
gelistirmek ve elde tutmak gereklidir (Haines 2016). Bunu saglamak i¢in de yonetici
hemsirelerin, yetenek yonetimi uygulamalarin1 benimsemeleri gereklidir.

Yonetici hemsireler, hemsirelerin egitimine ve yeteneklerine uygun pozisyonda
calismasini saglamalidir (Duygulu ve Abaan, 2007). Bu faktorler, bakimin etkinligini
ve organizasyon verimliligini arttirir (Nojedeh ve Ardabili, 2014). Hemsirelere kendi
isleri ile ilgili konularda kontrol ve otonomi hakkinin verilmesi, onlarin iste kalma
niyetlerini etkiler (Yildirim 2014). Boylece yetenek yonetimini igeren bu uygulamalar

ile calisan baghlig saglanmis olabilmektedir (Vural ve ark., 2012).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin tiirii: Bu tez c¢alismasi tanimlayict ve iliski arayici olarak
yapilmustir.
3.2. Bagimh degisken: Arastirmanin bagimli degiskenini, hemsirelerin iy doyumu,

orgiitsel bagliliklar1 ve yetenek yonetimi olusturmaktadir.

3.3. Bagimsiz degisken: Arastirmanin  bagimsiz degiskenini, hemsirelerin
sosyodemografik ozellikleri (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, calisilan
kurum, kurumdaki gorev, calisilan boliim, kurumda toplam ¢alisma siiresi, mesleki
deneyim, calisma sekli, kadro durumu, dernege iiyelik, sendikaya iiyelik, mesleki
sertifika durumu, sertifikaya uygun yerde ¢aligma durumu), yetenek yonetimi ve is

doyumu olusturmaktadir.

3.4. Arastirmanin evreni ve orneklemi

Arastirmanin evrenini, Canakkale’de Saglik Bakanligi’na bagli devlet hastanesi
ve Universite hastanesi’nde c¢alisan tiim hemsireler olusturmustur. Arastirmada
orneklem secimine gidilmemis tiim evrene ulasmak hedeflenmistir. Iki hastanedeki
hemsirelerin toplam sayis1 626’dir. Aragtirmaya goniillii olarak katilan hemsire sayisi
502°dir. 482 anket degerlendirmeye uygun bulunmustur. Ornekleme ulasilma orani

%76,9°dur.

3.5. Veri toplama araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu (EK-1) kullanilmigtir. Anket
formu dort boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde hemsirelerin sosyodemografik
Ozelliklerinin yer aldigi form, ikinci boliimde yetenek yoOnetimi Olgegi, iiclincii
bolimde Minnesota is doyum o6l¢egi, dordiincii boliimde orgilitsel baglilik 6lcegi

kullanilmaistir.

3.5.1. Tanitici bilgi formu
Hemgirelerin  sosyodemografik o6zelliklerini igeren arastirmaci tarafindan
hazirlanan 14 sorudan olugmaktadir. Formda yer alan sorular hemsirelerin yas,

cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, c¢alistiklar1 kurumu, ¢alistiklar1 kurumdaki
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gorevini, ¢alistiklart boliimii, kurumda toplam calisma siiresini, mesleki deneyimi,
calisma seklini, kadro durumunu, dernek ve sendikaya iiye olma durumunu ve mesleki

sertifikaya sahip olmay1 igermektedir.

3.5.2. Yetenek yonetimi 6l¢egi (YYO)

Yetenek yonetimi Olcegi, 2011 yilinda Tutar, Altindz ve CoOp tarafindan
gelistirilmistir. 18 maddeden olusan tek faktdrde bir dlcektir. Olgegin gecerlik ve
giivenirlik ¢aligmalart yapilmis ve Cronbach Alfa degeri 0,93 olarak bulunmustur
(Tutar ve ark., 2011). Olgekte ters kodlanan madde bulunmamaktadir. Yetenek
yonetimi Ol¢eginde egitim ve gelisim, liderlik, iletisim, mentorluk ve performans
degerlendirmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Olgek 5°li Likert tarzindadir. Olgek
maddeleri 1-5 aras1 puanlanmaktadir. Higbir zaman-1, Nadiren-2, Bazen-3, Sik sik-4,
Her zaman-5 olarak yanitlanmaktadir.

Tutar ve ark. (2011) ve Altindz ve ark. (2014) makalelerinden yararlanilarak Dog.
Dr. Mehmet Altingz ile goriisiilmiis ve 6l¢ekten alinan puan ortalamalar1 2,5 altinda
ise diistik, 2,5-3,00 arasinda ise orta, 4,00-5,00 arasinda ise yiiksek olarak
degerlendirilecegi bilgisine ulasilmistir. Arastirmada kullanilan yetenek yonetimi
Olcegine iliskin Cronbach Alpha degeri 0,96 olarak bulunmustur.

Yetenek yonetimi Olgeginin normal dagilima uygun olup olmadigini incelemek
icin carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Olgeklerden elde edilen basiklik ve
carpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim i¢in yeterli
goriilmektedir (Hopkins ve Weeks, 1990). Arastirmada kullanilan yetenek yonetimi
Olceginin carpiklik degeri 0,62, basiklik degeri -0,32°dir. Buna gore yetenek yonetimi
Olgeginin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir. Analizlerde parametrik

yontemler kullanilmistir.

3.5.3. Minnesota is doyumu élcegi (MiDO)

Arastirmada, Weiss ve ark. (1967) tarafindan gelistirilen, Baycan’in (1985)
yilinda gegerlik ve giivenirlilik calismasini yaptig1 dlgek kullanilmustir. Olgekte ters
soru bulunmamaktadir. Olgek 5°li Likert tarzdadir ve “Hi¢ Memnun Degilim-17,
“Memnun Degilim-2”, “Kararsizim-3”, “Memnunum-4" ve “Cok Memnunum-5~

seklinde yanitlanmaktadir. Olgegin orijinal halinde, alman puanmin 25 ve 25’ten
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kiiciik olmast durumunda is doyumu diisiik, 26 ile 74 arasi i3 doyumu orta, 75 ve
75’ten yiiksek ise is doyumu yiiksek olarak yorumlanmistir (Weiss ve ark., 1967).
Arastirmada Olcekten alinabilecek minimim puan ortalamast 1, maksimum puan
ortalamasi 5 olarak degerlendirilmistir. Elde edilen puan ortalamasinin 5’e yaklagmasi
1$ doyumunun arttig1, 1’e yaklasmasi ise azaldigi yoniinde yorumlanmaktadir.
Olgegin nétr doyum puan ortalamasi 3’tiir (Yiiriimezoglu 2012). Olgegin orijinal
Cronbach Alpha katsayis1 i¢sel doyum .86, digsal doyum .80, genel doyum ise .90
olarak bulunmustur (Weiss ve ark., 1967). Yiiriimezoglu (2012) yaptig1 aragtirmada
Olcegin Cronbach Alpha degerini igsel doyum alt boyutu i¢in .91, digssal doyum alt
boyutu icin .86 ve genel doyum alt boyutu icin .94 bulmustur. Celebi’nin (2014)
yaptig1 arastirmada ise dlgek ve alt boyutlarina yonelik Cronbach Alpha katsayisi i¢sel
doyum igin 0,86, dissal doyum i¢in 0,87, genel is doyumu i¢in 0,92 bulunmustur. Bu
calismada kullanilan Minnesota is doyum 6l¢egi’nin Cronbach Alpha katsayilari igsel
doyum i¢in 0,90, dissal doyum i¢in 0,85, genel doyum i¢in 0,93 bulunmustur.
Minnesota is doyum 06lgegi ii¢ alt boyut (igsel, dissal ve genel doyum) ve toplam
20 maddeden olusan bir dlgektir. Olgekte yer alan alt boyutlar1 olusturan madde

numaralar1 soyledir:

I¢sel doyum: 1,2,3,4,7,8,9,10, 11, 15, 16, 20
Dissal doyum: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19
Genel doyum: 1,2,3,4,5,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20

I¢sel doyum puan ortalamasy, ilgili faktdrii olusturan maddeler toplaminin 12’ye,
dissal doyum puan ortalamasi ilgili maddeler toplaminin 8’e, genel is doyumu puan
ortalamasi da biitlin maddelerin toplaminin 20’ye bdliinmesi ile hesaplanmaktadir.

Minnesota is doyum 6l¢eginin normal dagilima uygun olup olmadigini incelemek
icin carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Yapilan analizde ¢arpiklik degeri
igsel doyum i¢in -0,75, digsal doyum i¢in -0,08, genel doyum i¢in -0,48 bulunmustur.
Basiklik degerleri; i¢sel doyum ig¢in 0,64, dissal doyum igin -0,26, genel doyum igin
0,19 bulunmustur. Buna gore Minnesota is doyum 6l¢eginin normal dagilim gosterdigi

kabul edilmistir. Analizlerde parametrik yontemler kullanilmistir.
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3.5.4.0rgiitsel baghlik l¢egi (OBO)

Arastirmada, Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen, Wasti’nin (2000)
Tiirkge gegerlik ve giivenirligini yaptig1 Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmustir. Olgek,
duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig1 olmak iizere ii¢ boyut ve bu
boyutlarda alti madde olmak iizere toplam 18 maddeden olusmaktadir. Olcekte yer
alan ifadeler 1-7 arasinda puanlanmaktadir (Kesinlikle Katilmiyorum;l,
Katilmiyorum; 2, Bir Par¢a Katilmiyorum; 3, Tarafsizim; 4, Bir Parca Katiliyorum; 5,
Katiliyorum; 6, Kesinlikle Katiliyorum; 7). Alt boyut puani hesaplanirken; 3., 4., 6.,
7. maddeler ters kodlanarak, her alt boyuttaki maddelerden alinan puanlar ise toplanip
6’ya béliinmesi ile elde edilmektedir. Olgegin puan ortalamasi hesaplanirken, kesme
noktas1 olmamakla birlikte, 6l¢egin kullanildigi caligmalarda “4” ndtr bir puan
ortalamasini gostermektedir (Yiiriimezoglu 2012). Olgekten alinabilecek minimim
puan ortalamasi 1, maksimum puan ortalamasi 7 olarak degerlendirilmistir. Elde
edilen puan ortalamasinin 7’e yaklasmasi orgiitsel bagliligin arttigi, 1’e yaklagmasi ise
azaldig1 yoniinde yorumlanmaktadir (Salem ve ark., 2016).

Allen ve Meyer (1990) yaptig1 caligmada Cronbach Alpha degerini duygusal
baglilik i¢in .87, normatif baglilik i¢in .75, devam bagliligi i¢in .79 olarak belirlemistir.
Wasti (2000), ¢calismasinda dlgegin Tiirkge gegerlik giivenirlik ¢alismasin1 kamu ve
Ozel sektorde yapmistir. Arastirmanin kamuda yapilan kisminda 6lgek Cronbach
Alphast duygusal baglilik alt boyutu i¢in .79, normatif baglilik alt boyutu igin .75 ve
devam baglilig1 alt boyutu icin .58 olarak belirtilmistir. Ozel sektdrde ise Cronbach
Alpha soyle bulunmustur; duygusal baglilik alt boyutu i¢in .78, normatif baglilik alt
boyutu i¢in .80 ve devam baglilig1 alt boyutu i¢in . 60’tir. Bu ¢calismada kullanilan
orgiitsel baglilik dlgcegi Cronbach Alpha katsayilari; duygusal baglilik alt boyutu igin
0,79, normatif baghlik alt boyutu i¢in 0,80, devam baglilig1 alt boyutu i¢in 0,80,
toplam orgiitsel baglilik i¢in 0,82 olarak bulunmustur. Orgiitsel baghlik olcegi
duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig1 alt boyutlarindan olugsmaktadir.
Duygusal baglilik maddeleri: 1, 2, 3,4, 5,6
Normatif baglilik maddeleri: 7, 8, 9, 10, 11, 12
Devam bagliligi maddeleri: 13, 14, 15, 16, 17, 18

Orgiitsel baglilik lgeginin normal dagilima uygun olup olmadigini incelemek icin

carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Olgegin carpiklik degerleri; duygusal
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baglilik alt boyutu i¢in -0,09, normatif baglilik alt boyutu i¢in -0,05, devam baglilig
alt boyutu i¢in -0,40 ve toplam orgiitsel baglilik i¢in -0,27°dir. Olcegin basiklik
degerleri ise; duygusal baglilik alt boyutu i¢in 0,02, normatif baglilik alt boyutu igin,
-0,69, devam baglilig1 alt boyutu i¢in -0,48, toplam orgiitsel baghlik i¢in -0,42’dir.
Buna gore orgiitsel baglilik 6lgeginin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir.

Analizlerde parametrik yontemler kullanilmistir.

3.6. Etik

Arastirmaya baslamadan 6nce Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Tip Fakiiltesi
Klinik  Aragtirmalar  Etik  Kurul’undan  28.09.2017  tarihli = 18920478-
050.01.04/E.113236 say1 (EK-2), 13.10.2017 tarihli 18920478-604.02-E.121124 say1
ile (EK-2.1) izin alinmistir. Canakkale Il Saglik Miidiirliigii'nden 04.07.2017 tarih
33598204-774.01.99 say1 (EK-3), Canakkale Kamu Hastaneler Birligi Genel
Sekreterligi’'nden 13.12.2017 tarihli 35787233/774.99/ sayr (EK-3.1) ile izin
alinmistir. Yetenek Yonetimi Olcegi’ni gelistiren Dog. Dr. Mehmet Altinoz (EK-4),
Minnesota Is Doyum Olgegi’ni Tiirkce’ye uyarlayan Asli Baycan Binark (EK-5) ve
Orgiitsel Baglilik Olgegi’ni Tiirk¢e’ye uyarlayan Dog. Dr. Arzu Wasti’den (EK-6),

Olgeklerin arastirmada kullanimai i¢in elektronik ortamda izin alinmuistir.

3.7. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin verileri Eylil 2017- Mart 2018 tarihleri arasinda aragtirmaci
tarafindan toplandi. Arastirma verileri, arastirmaya katilmay1 kabul eden hemsirelere
calismanin amaci, veri toplama formunun siiresi, ¢alismaya katilimin goniilliiliik
esasina dayandigi ve gizlilik ilkelerine uyulacagi aciklanarak yiizylize toplandi. Her

bir anketin hemsireler tarafindan doldurulmasi yaklasik 20-25 dakika siirdii.

3.8. Verilerin degerlendirilmesi

Verilerin analizinde SPSS. Inc. IBM Company Copyright 1989, 2010 version 19
programi kullanildi. Anlamlilik seviyesi p<0,05 olarak degerlendirildi.
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Tablo 1. Verilerin degerlendirilmesinde kullamlan istatistiksel analizler

incelenen Ozellik

istatistiksel Analiz

Demografik 6zelliklerin dagilimi

Yiizde, Frekans

YYO, MIDO, OBO puan ortalamasinin dagilin

Min, Maks, Ortalama,
Standart Sapma, Carpiklik,
Basiklik

YYO, MIDO, OBO puan ortalamast iliskisi

Pearson korelasyon testi

YYO,MIDO,OBO puan ortalamas: etkisi

Coklu, tekli dogrusal

regresyon
YYO, MIDO, OBO puan ortalamasi aracilik etkisi Hiyerarsik regresyon
Aracilik etkisinin teyiti SOBEL testi

Sosyodemografik 6zelliklerden ikili gruplarin

karsilastiriimasi

Bagimsiz gruplar t testi

Sosyodemografik 6zelliklerden ti¢lii gruplarin

karsilastirilmasi

ANOVA

YYO,MIDO,OBO puan ortalamasi arasinda anlamli fark

¢ikan grubun belirlenmesi

Tukey testi (varyanslar

homojen)

YYO,MIDO,0OBO giivenirlik analizleri

Cronbach Alpha

Aracilik testinde sartlar (Meydan ve Sesen, 2011):

Baron ve Kenny modeline gore;

Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

Bagimsiz degisken ile araci degisken arasinda da yine istatistiksel olarak

Aract degisken, bagimli degisken ile (bagimsiz degisken ile birlikte model

icerisinde kullanildiginda) istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip

1.
etki olmalidir.
2.
anlaml1 bir etki mevcut olmalidir.
3.
olmalidir.
4.

Bagimsiz degiskenin bulundugu modelde bagimsiz degiskenin katsayisi
(mutlak deger olarak), bagimsiz degisken ve araci degiskenin bulundugu
modeldeki bagimsiz degiskene ait katsayidan daha biiyiik olmalidir. Ancak bu
yeterli olmayip SOBEL testi ile bu katsayr azalmalarinin anlamlili1 test

edilmelidir.
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Korelasyon katsayisi (r);

0 <r<0,299 arasinda ise zayif,

0,300 <r < 0,599 arasinda ise orta,

0,600 <r < 0,799 arasinda ise giiclii,

0,800 <r < 1 arasinda ise ¢ok giiclii iliski vardir (Ozdamar 2004).
Giivenilirlik katsayisi (o0);

0 <a < 0,40 ise olgek giivenilir degil,

0,40 < a. < 0,60 ise olcek diisiik glivenirlikte,

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukea giivenilir

0,80 <a < 1,00 ise Olcek yliksek derecede giivenilir bir 6l¢ek™ olarak degerlendirildigi
ifade edilmektedir (Ozdamar 2004).

3.9. Arastirmanin sinirhhiklar:

Arastirma, Canakkale ilinde bulunan bir Saglik Bakanlig1 ve tiniversite hastanesinde
calisan, arastirmaya katilmaya goniillii hemsireler, hemsirelerin 6zbildirimlerine
dayanan olgeklere verdikleri ve hemsirelerin yetenek yonetimine iliskin algilart ile
simirhidir. Yetenek yonetimi 6lgeginin hemsirelikte gelistirilen bir 6lgek olmamasi da

bu aragtirmanin sinirliligini olusturmaktadir.

41



4. BULGULAR

Arastirmanin bulgular asagidaki basliklara gore incelenecektir:

1.

A i

Sosyodemografik degiskenlere yonelik bulgular

Yetenek yonetimi dl¢eginin tanimlayicr istatistikleri

Minnesota is doyum 6lgeginin tanimlayici istatistikleri

Orgiitsel baglilik 6l¢eginin tanimlayici istatistikleri

Yetenek yonetimi 6lcegi ile sosyodemografik degiskenlerin karsilastirilmasi
Minnesota is doyum oOlceginin genel ve alt boyutlar1 ile sosyodemografik
degiskenlerin karsilagtirilmasi

Orgiitsel baglilik &lgegi genel ve alt boyutlari ile sosyodemografik
degiskenlerin karsilastirilmasi

Yetenek yonetimi 6lgegi, Minnesota is doyum 6lgegi (MIDO) genel ve alt
boyutlari, orgiitsel baglilik 6l¢egi genel ve alt boyutlarinin iligkisi

Araci degiskene yonelik regresyon analizleri
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4.1. Sosyodemografik degiskenlere yonelik bulgular
Tablo 2. Hemsirelerin sosyodemografik degiskenlerinin dagilimlar: (N=482)

n %
25 yas ve alt1 55 11,4
26-36 yas 127 26,3
Yas 37-47 yas 270 56,0
47 yas Usti 30 6,2
Cinsiyet Kadin 449 93,2
Erkek 33 6,8
. Evli 365 75,7
Medeni Durum Bekar 117 243
Saglik meslek lisesi(SML) 49 10,2
Onlisans 112 23,2
Egitim Durumu Lisans 223 46,3
Lisans tamamlama 41 8,5
Lisansiisti 57 11,8
Saghk Bakanhg: hastanesi 336 69,7
CahsigKuruly Universite hastanesi 146 30,3
Yonetici hemsire 43 8,9
Kurumdaki Gorev  Egitim hemsiresi 15 3,1
Hemsire 424 88,0
Dabhiliye servisi 84 17,4
Cerrahi servisi 79 16,4
Cocuk servisi 20 4,1
L Acil 33 6,8
Cabgilan Boliim Yogun bakim 101 21,0
Ameliyathane 51 10,6
Poliklinik 85 17,6
Diger 29 6,0
0-5 yul 223 46,3
6-11 yil 102 21,2
Ié;‘lrl ;‘:l‘:; uTr ‘;Ei'am 12-17 yil 48 10,0
18-23 yil 56 11,6
24 yil ve tistii 53 11,0

Katilimeilarin sosyodemografik degiskenlerinin dagilimi incelendiginde %56,01
37-47 vyasinda, %93,2°si kadin, %75,7’si evli, %46,3’i lisans mezunudur.
Katilimcilarin %69,7°si Saglik Bakanligi hastanesinde, %88,0’1 hemsire olarak,
%21,0’1 yogun bakim boliimiinde ¢alismakta, %46,3’{iniin kurumda toplam g¢alisma

stiresi 0-5 yildir (Tablo 2).
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Tablo 2a. Hemsirelerin sosyodemografik degiskenlerinin dagilimlar: (N=482)

n %
0-5 y1l 78 16,2
6-11 y1l 91 18,9
Mesleki Deneyim 12-17 y1l 95 19,7
18-23 yil 119 24,7
24 y1l ve iistii 99 20,5
. Stirekli glindiiz 123 25,5
Calisma Sekli Vardiyali 359 74,5
Kadrolu (4A) 411 85,3
Kadro Durumu Kadrolu degil 7 14,8
. . Evet 70 14,5
Dbt 1 B o
Hayir 412 85,5
Sendikaya Uyelik Evet 293 60,8
Durumu Hayir 189 39,2
Mesleki Sertifika Evet 207 42,9
Durumu Hayir 275 57,1
Yogun bakim hemsireligi 39 21,2
RIA 5 2,7
NRP 15 8,2
Kemoterapi hemsireligi 7 3,8
Kan merkezi 9 4.9
Isyeri hemsireligi 7 3,8
, - Hemodiyaliz 12 6,5
Sertifika Tiiri Enfeksiyon kontrol 6 3.3
Diyaliz 8 4,3
CPR 11 6,0
Anne siitli ve emzirme 24 13,0
Ameliyathane hemsireligi 6 33
Dlge{ (Diyabet, evde saglik, is 35 19.0
saglig1 vb.)
Sertifikaya Uygun Evet 128 69,6
Yerde Calisma
Hayir 56 30,4
Durumu

Katilimeilarin =~ sosyodemografik  degiskenlerinin  dagilimi  incelendiginde
%?24,7’sinin mesleki deneyim stiresi 18-23 yil, %74,5’1 vardiyali ¢alismakta, %85,3’1
kadrolu (4A), %88,5’inin herhangi bir mesleki dernege iiyeligi bulunmamaktadir.
Katilimcilarin =~ %6,84’liniin ~ Tirk Hemsireler Dernegi'ne (THD) iiyeligi
bulunmaktadir. Katilimcilarin %60,8’inin sendikaya tiyeligi bulunurken %57,1’inin
mesleki sertifikast bulunmamaktadir. Sertifikast olanlarin %21,2’sinin yogun bakim
hemsireligi sertifikas1 bulunmakta, %69,6’s1 sertifikasina uygun yerde caligsmaktadir

(Tablo 2a).
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4.2. Yetenek yonetimi ol¢e@inin tanimlayic istatistikleri

Tablo 3. Yetenek yonetimi ol¢egi puan ortalamasinin dagilimi (N=482)

Min. Maks. Ort. SS. Dl;/zey
0
Yetenek YoOnetimi 1 5 2,44 0,96 48.8

Yetenek yonetimi 6lceginin genel puan ortalamasi 2,44+0,96 dir (Tablo 3).

4.3.Minnesota is doyum 6lceginin tanimlayici istatistikleri

Tablo 4. MiDO genel ve alt boyut puan ortalamalarinin dagihmlar1 (N=482)

MiDO Min.  Maks. Ort. SS. Do‘/‘zey
(1]
Icsel Doyum 1 5 3,32 0,76 66,5
Digsal Doyum 1 5 2,81 0,81 56,1
Genel Is Doyumu 1 5 3,12 0,74 62,3

Icsel doyum alt boyut puan ortalamasi 3,32+0,76, digsal doyum alt boyut puan
ortalamasi 2,81+0,81, genel is doyumu puan ortalamasi 3,12+0,74 tiir (Tablo 4).

4.4. Orgiitsel baghlik dlceginin tanimlayic istatistikleri

Tablo 5. Orgiitsel baghlik dl¢egi genel ve alt boyut puan ortalamalari dagilimlar
(N=482)

Min. Maks. Ort. SS. Diizey %
Duygusal Baglilik 1 7 3,96 1,17 56,6
Normatif Baglilik 1 7 3,83 1,30 54,6
Devam Baglilig 1 7 4,28 1,31 61,2
Orgﬁtsel Baglilik 1 7 4,02 0,92 57,5

Duygusal baglilik alt boyut puan ortalamasi 3,96+1,17, normatif baglilik alt boyut
puan ortalamasi 3,83+1,30, devam baglilig1 alt boyut puan ortalamasi 4,28+1,31 ve
orgiitsel baglilik 6l¢ek puan ortalamasi 4,02+0,92 bulunmustur (Tablo 5).

4.5. Yetenek yonetimi olcegi ile sosyodemografik degiskenlerin karsilastirilmasi
Katilimcilarin yetenek yonetimi ile cinsiyet, calisma sekli, mesleki dernek iiyeligi,
sendikaya tiyeligi, sertifikaya sahip olma ve sertifikaya uygun yerde ¢alisma durumu

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamastir (p>0,05).
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Katilimcilarin yetenek yonetimi ile yas, egitim durumu, ¢alisilan boliim, kurumda

toplam calisma stiresi, mesleki deneyim, medeni durum, ¢alisilan kurum ve kadro

durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmus olup karsilastirmalar Tablo

6’da verilmistir.

Tablo 6. Yetenek yonetimi olcegi ile sosyodemografik degiskenlerin
karsilastirnimasi (N=482)
Demografik . Anlamh
Ozellikler n Ort. SS. Min. Maks. F Fark
25 yas ve alt1 (a) 55 2,87 0,88 1,28 4,72 a>b,c,d
26-36 yas (b) 127 247 093 1,00 489 b>d
Yas 7,177  0,000%
37-47 yas (c) 270 2,40 098 1,00 5,00 c>d
47 yas iistii (d) 30 1,90 0,83 1,00 4,50
Saglik meslek 49 281 098 1,06 4,50 aze
lisesi (a)
Egitim Onlisans (b) 112 250 098 1,00 5,00
Durumu  Lisans (c) 223 234 090 1,00 500 3,044 0,017*
Lisans
AT 41 227 098 1,00 4,56
Lisansiistii (e) 57 2,53 1,08 1,00 5,00
g ‘S‘h‘h-‘/e Servist g4 261 1,09 1,00 5,00 >t g
Cerrahi Servisi (b) 79 2,27 0,82 1,00 4,72
Coculd 20 239 076 122 367
Servisi (c)
Cabsilan — A¢j) (q) 33 244 098 LIl 467 7724 0,001
Boliim Yogun
Bakam (©) 101 2,68 093 1,06 5,00
Ameliyathane (f) 51 2,27 0,83 1,00 4,28
Poliklinik(g) 85 228 093 1,00 5,00
Diger (h) 29 241 1,03 1,11 489
0-5 yil (a) 223 254 094 1,00 500 a>d
Kurumda 6-11 il (b) 102 254 1,08 1,00 500
Toplam 12-17 yil (c) 48 241 099 1,00 5,00
gf.‘"s‘.“a 18-23 yil (d) 56 215 078 100 456 236 0012%
uresi
Z4 yil ve 53 208 0,89 1,00 450
iistii(e)
0-5 yil (a) 78 2,77 084 128 472 a>e
6-11 yil (b) 91 2,50 1,00 1,00 4,89
ll\)deelileeliﬂr'n 12-17 yil (c) 95 234 0.87 1,00 456 365 0,006
¥ 18-23 yil (d) 119 2,40 1,01 1,00 5,00
24 yil ve 99 226 1,00 1,00 450
iistii(e)
Egitim 15 2,30 1,10 1,11 5,00 cab
K daki hemsiresi(a)
Gzrrl‘vm 2K Hemsire(b) 424 2,38 0,94 1,00 500 11,733 0,000%
Yonetici 43 3,10 0,97 1,39 5,00
hemsire(c)

ANOVA, Tukey
*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok
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Tablo 6’nin devamm (N=482)

n Ort. SS. Min. Maks. t p
; Evli 365 2,37 0,95 1,00 5,00
Medeni Vi 3060 0,002
Durum Bekar 117 268 098 1,06 5,00
el Saglik Bakanlig: 336 232 0,95 1,00 5,00
%‘ isilan - Ctanesi 4221 0,000%
urum Universite Hastanesi 146 2,72 0,94 1,06 5,00
Kadro Kadrolu (4A) 411 238 097 1,00 5,00
3,074 0,002%
Durumu Kadrolu Degil 71 2,76 086 1,06 4,72 ’ ’
t testi

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimcilarin yas, egitim durumu, g¢alisilan boliim, kurumda toplam calisma
siiresi, mesleki deneyim, kurumdaki gorev, medeni durum, ¢alisilan kurum ve kadro
durumu ile yetenek yonetimi dlgegi puan ortalamasi arasinda fark olup olmadiginm
belirlemek i¢in yapilan ANOVA ve t testi sonuclarina gore (Tablo 6);

Yas ile yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p=0,000, p<0,05). 25 yas altindaki hemsirelerin yetenek yonetimi puan
ortalamasi diger gruplara gore daha yiiksek bulunmustur. Anlamli fark: belirlemek i¢in
ileri analiz yontemi olan Tukey testi yapilmistir. 25 yas ve altinda olanlar ile diger yas
gruplar1 arasinda 47 yas istii olanlar ile 26-36 yasinda, 37-47 yasinda olanlar arasinda
yetenek yoOnetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05).

Egitim durumu ile yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,017, p<0,05). Anlaml1 farki belirlemek i¢in ileri analiz
yontemi olan Tukey testi yapilmistir. SML mezunu hemsirelerin, yetenek yonetimi
puan ortalamasi diger gruplara gore daha yiiksek bulunmustur. SML mezunlari ile
lisans mezunlari hemsirelerinin yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Calisilan boliim ile yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,001, p<0,05). Yogun bakimda calisan hemsirelerin
yetenek yonetimi puan ortalamasi diger boliimlere gore daha yiiksek bulunmustur.
Anlamli farki belirlemek igin ileri analiz yontemi olan Tukey testi yapilmistir. Yogun
bakimda calisan hemsireler ile ameliyathanede, poliklinikte c¢alisanlarin yetenek

yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur

(p<0,05).
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Kurumda toplam calisma siiresi ile yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,012, p<0,05). 0-5 ve 6-11 yildir
kurumda ¢alisan hemsirelerin yetenek yonetimi puan ortalamasi diger gruplara gore
daha yiiksek bulunmustur. Anlamli farki belirlemek icin ileri analiz yontemi olan
Tukey testi yapilmistir. Kurumunda 0-5 yildir calisanlar ile 18-23 yildir ¢alisan
hemsirelerin yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmustur (p<0,05).

Mesleki deneyim ile yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamh fark bulunmustur (p=0,006, p<0,05). 0-5 yil mesleki deneyimi olan
hemsirelerin yetenek yonetimi puan ortalamasi diger gruplara gore daha yiiksek
bulunmustur. Anlamli farki belirlemek icin ileri analiz yontemi olan Tukey testi
yapilmustir. 0-5 yil mesleki deneyime sahip hemsireler ile 24 yil ve istii siiredir
calisanlarin yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05)

Kurumdaki gorev ile yetenek yoOnetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Yonetici hemsire olarak
calisanlarin yetenek yonetimi puan ortalamasi diger gruplardan daha yiiksektir.
Anlaml1 farki belirlemek i¢in ileri analiz yontemi olan Tukey testi yapilmistir. Y onetici
hemsgireler ile hemsireler ve egitim hemsirelerinin yetenek yonetimi puan ortalamasi
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Medeni durum ile yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamh fark bulunmustur (p=0,002, p<0,05). Bekarlarin yetenek yonetimi puan
ortalamasi evlilere gore daha yiiksek olarak bulunmustur.

Calisilan kurum ile yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Universite hastanesinde calisan
hemsirelerin yetenek yoOnetimi puan ortalamasi Saglik Bakanligi Hastanesinde
calisanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Kadro durumu ile yetenek yonetimi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,002, p<0,05). Kadrolu olmayanlarin yetenek yonetimi

puan ortalamasi kadrolu olanlara gére daha yiiksek bulunmustur (Tablo 6).
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4.6. Minnesota is doyum olcegi genel ve alt boyutlan ile sosyodemografik

degiskenlerin karsilastirilmasi

Katilimeilarin MIDO genel ve alt boyutlarmin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, kurumda toplam calisma siiresi, mesleki deneyim, kadro durumu, sendika
iyeligi ve mesleki sertifika durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamastir (p>0,05).

Katilimeilarin MIDO genel ve alt boyutlarinin ¢alisilan kurum, kurumdaki gorev,
calisilan boliim, calisma sekli, dernege tiyelik durumu, sertifikaya uygun yerde ¢calisma
durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmus olup karsilastirmalar

asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 7. MIDO genel ve alt boyutlan ile calisslan kurumun karsilastirilmasi
(N=482)

MiDO s n Ort. SS. Min.  Maks. t p
Kurum
Saglik
Bakanlig: 336 3,26 0,77 1,00 5,00
I¢csel Doyum  Hastanesi -2,620  0,009*
Unggr 146 346 0,71 1,25 5,00
Hastanesi
Saglik
Digsal Bakanlig1 336 2,73 0,80 1,00 5,00
Doyum Hastanesi -3,199 0,001%*
Universite 146 298 0,80 1,00 5,00
Hastanesi
Saglik
Genel Ts Bakanlig1 336 3,05 0,74 1,00 5,00
Doyumu Hastanesi -3,017 0,003*

Unlver51t§ 146 327 0,71 1,15 5,00
Hastanesi

t testi
*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimeilarm calistigi kurum ile MiDO genel ve alt boyut puan ortalamasi
arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan t testi sonuglarina gore;

Calisilan kurum ile igsel doyum puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,009, p<0,05). Universite hastanesinde c¢alisan
hemsirelerin igsel doyum puan ortalamas1 Saglik Bakanlhigi Hastanesinde

calisanlardan daha yiiksek bulunmustur.
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Calisilan kurum ile digsal doyum puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,001, p<0,05). Universite hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin digsal doyum puan ortalamasi Saglik Bakanligi Hastanesinde
calisanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Calisilan kurum ile genel is doyumu puan ortalamasi arasinda, istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,003, p<0,05). Universite hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin genel is doyumu puan ortalamasi Saglik Bakanligi Hastanesinde

calisanlardan daha yiiksek bulunmustur (Tablo 7).

Tablo 8. MiDO genel ve alt boyutlar: ile kurumdaki gorevin karsilastirilmasi
(N=482)

Kurumdaki gorev n Ort. Ss. Min. Maks. F Anlamh
Fark
Egitim 15 390 0,60 2,83 500 a>b
fesel hemysiresi(a)
gz;um Hemsire(b) 424 327 0,75 1,00 500 10,315 0,000%* c>b
Yonculy 43 367 064 142 492
hemsire(c)
e 15 333 064 238 500 a>b
Dissal hemsiresi(a)
Difysim Hemsire(b) 424 274 0,79 1,00 500 13,260 0,000%* c>b
Yonetici 43 330 082 138 5,00
hemsire(c)
Egitim 15 3,67 057 290 500 1-2
Genel i hemsiresi(a)
Df)‘;flmi Hemsire(b) 424 306 0,73 1,00 500 12,675 0,000%  2--3
Yonetici £ 352 069 140 490
hemsire(c)
ANOVA, Tukey

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimecilarin kurumdaki gérevi ile MIDO genel ve alt boyut puan ortalamasi
arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testi sonuglarina gore;

Kurumdaki gorev ile i¢sel doyum puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Egitim hemsirelerinin i¢sel doyum puan
ortalamasi diger gruplara gore daha yliksek bulunmustur. Anlamli farki belirlemek icin
ileri analiz yontemi olan Tukey testi yapilmistir. Hemsireler ile yonetici hemsireler,
egitim hemsirelerinin i¢gsel doyum puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmustur (p<0,05).

Kurumdaki gorev ile digsal doyum puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Egitim hemsirelerinin digsal doyum puan
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ortalamasi diger gruplara gore daha yiiksek bulunmustur. Anlamli fark: belirlemek i¢in
ileri analiz yontemi olan Tukey testi yapilmistir. Hemsireler ile yonetici hemsireler,
egitim hemsirelerinin digsal doyum puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Kurumdaki gorev ile genel is doyumu puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Egitim hemsirelerinin genel is doyumu
puan ortalamasi diger gruplara gore daha yliksek bulunmustur. Anlamli fark:
belirlemek i¢in ileri analiz yontemi olan Tukey testi yapilmistir. Hemsireler ile
yonetici hemsireler, egitim hemsirelerinin genel is doyumu puan ortalamasi arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05) (Tablo 8).

Tablo 9. MiDO genel ve alt boyutlan ile calisilan béliimiin karsilastirilmasi
(N=482)

MiDO  CahsilanBélim n  Ort. SS. Min. Maks. F p AIFI:,T:(III
Dahilig 84 3,17 094 1,00 5,00 g>a,b,f
Servisi(a)

Cerrahi Servisip) 79 323 0,72 1,00 4,67

fcsel Cocuk Servisic) 20 3,10 0,64 1,75 4,00

Doyum  Acil) 33 329 081 1,33 492 8609 0,000*
Yogun Bakime) 101 3,33 0,63 1,58 4,67
Ameliyathane(f) 51 3,19 0,76 1,33 4,75
Poliklinik(g) 85 3,58 069 1,50 5,00
Diger(h) 290 352 057 258 483
Dahiliye 84 276 092 100 500 o>f
Servisi(a)

Cerrahi Servisi(b) 79 2,78 0,77 1,13 4,38

Digsal  Cocuk Servisic) 20 2,69 0,75 125 4,13

Doyum  Acil() 33 2,60 097 1,00 4,88 10,283 0,000*
Yogun Bakim(e) 101 2,72 0,71 1,00 4,13
Ameliyathane(f) 51 2,63 0,81 1,00 4,63
Poliklinik(g) 85 3,08 074 138 5,00
Diger(h) 20 297 0,75 1,00 5,00
Dahiliye 84 3,00 090 1,00 500 g>ab,f
Servisi(a)

Cerrahi Servisi(b) 79 3,05 0,70 1,20 445

Genel s Cocuk Servisi(c) 20 2,94 0,65 1,55 4,00

Doyumu  Acil(d) 33 3,01 0,83 1,20 4,90 10,239 0,000*
Yogun Bakim(e) 101 3,08 0,62 1,40 4,40
Ameliyathane(f) 51 297 0,74 1,25 4,55

Poliklinik(g) 85 338 0,67 1,45 5,00
Diger(h) 29 320 0,61 2,00 4,85
ANOVA,Tukey

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok
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Katilimeilarin calistiklar: boliim ile MIDO genel ve alt boyut puan ortalamasi
arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testi sonucuna gore;

Hemsirelerin ¢alistiklar1 boliim ile i¢csel doyum puan ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Poliklinikte ¢alisan
hemsirelerin i¢sel doyum puan ortalamasi, diger gruplara gore daha yiiksek
bulunmustur. Anlamli farki belirlemek i¢in ileri analiz yontemi olan Tukey testi
yapilmistir. Poliklinikte calisan hemsireler ile dahiliye, cerrahi, ameliyathane
calisanlarin i¢csel doyum puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05).

Hemsirelerin ¢alistiklart bolim ile digsal doyum puan ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Poliklinikte ¢alisan
hemsirelerin dissal doyum puan ortalamasi diger gruplara gore daha yiiksek
bulunmustur. Anlamli farki belirlemek icin ileri analiz yontemi olan Tukey testi
yapilmistir. Ameliyathanede calisanlar ile poliklinikte ¢alisanlarin dissal doyum puan
ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Hemsirelerin calistiklar1 boliim ile genel is doyumu puan ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Poliklinikte
calisanlarin genel is doyumu puan ortalamasi, diger gruplara gore daha yiliksek
bulunmustur. Anlamli farki belirlemek i¢in ileri analiz yontemi olan Tukey testi
yapilmistir. Poliklinikte c¢alisanlar ile dahiliyede, cerrahide, ameliyathanede
calisanlarin, genel is doyum puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmustur (p<0,05) (Tablo 9).

Tablo 10. MIDO genel ve alt boyutlar: ile calisma seklinin karsilastirilmasi

(N=482)
MiDO Calisma sekli n Ort. SS. Min. Maks. t p
igsel Doyum  Siirekli Giindiiz 123 3,59 0,71 1,50 S0 L0 o000t
Vardiyali 359 3,23 0,75 1,00 5,00
Digsal Siirekli Gindiiz 123 3,00 0,84 1,00 5,00
Doyum Vardiyali 359 2,71 0,78 1,00 so0 48 00007
Genel Is Sirekli Gindiiz 123 3,39 0,73 1,40 5,00
Doyumu Vardiyali 359 3,02 0,72 1,00 s0 863 0.000%
t testi

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok
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Katilimeilarin ¢alisma sekli ile MIDO genel ve alt boyut puan ortalamas1 arasinda
fark olup olmadigini belirlemek igin yapilan t testi sonucuna gore;

Calisma sekli ile i¢sel doyum puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Siirekli giindiiz ¢calisan hemsirelerin i¢sel doyum
puan ortalamas1 vardiyali ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Calisma sekli ile digsal doyum puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Siirekli giindiiz c¢alisgan hemsirelerin
dissal doyum puan ortalamasi vardiyali ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Calisma sekli ile genel is doyumu puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlaml fark bulunmustur (p=0,000, p<0,05). Siirekli giindiiz calisan hemsirelerin,
genel is doyum puan ortalamasi vardiyali ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur
(Tablo 10).

Tablo 11. MIiDO genel ve alt boyutlar ile dernege iiyelik durumunun (DUD)
karsilastirilmasi (N=482)

MiDO  DUD n Ort. Ss. Min. Maks. t p
fcsel Evet 70 3,57 0,71 1,00 5,00

Doyum e 412 328 076 100 500 2004 00037
Daissal Evet 70 2,98 0,78 1,25 5,00

Doyum  provir 412 278 o081 100 4g3 1000 0.0
Genells Evet 70 334 0,69 1,15 5,00

Doyumu e 412 308 074 100 490 >0 0007
t testi

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimcilarin dernege iiye olma durumu ile MIDO genel ve alt boyut puan
ortalamas1 arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan t testi sonucuna gore;

Dernege iiye olan hemsireler ile dernege iiye olmayanlarin igsel doyum puan
ortalamas1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,003, p<0,05).
Dernege iiye olan hemsirelerin i¢sel doyum puan ortalamasi, dernege iiye
olmayanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Dernege iiye olan hemsireler ile dernege liye olmayanlarin genel is doyumu puan

ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,007, p<0,05).
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Dernege iiye olan hemsirelerin  genel i doyum puan ortalamasi, dernege iiye
olmayanlara gore daha yiiksek bulunmustur.

Dernege iiye olan hemsireler ile dernege liye olmayanlarin digsal doyum puan
ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p=0,051, p>0,05)

(Tablo 11).

Tablo 12. MIDO genel ve alt boyutlar ile sertifikaya uygun yerde ¢alisma
durumunun (SUYCD) karsilastirilmasi (N=184)

MiDO SUYCD n Ort. SS. Min. Maks. t p
I¢sel Doyum Evet 128 3,54 0,60 1,67 5,00 «
Hayir 56 3,17 0,77 1,00 4,25 3,198 0,002
Digsal Doyum Evet 128 2,95 0,78 1,00 5,00
Hayir 56 2,71 0,78 1,25 4,25
Genel Is Evet 128 330 0,64 140 5,00

Doyurmy Hayir 56 2,99 073 120 420

1,896 0,059

2,982 0,003*

t testi
*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimeilarin sertifikaya uygun yerde calisma durumu ile MIDO genel ve alt
boyut puan ortalamasi arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan t testi
sonucuna gore;

Sertifikasina uygun yerde c¢alisan hemsireler ile ¢aligmayanlarin i¢sel doyum
puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,002,
p<0,05). Sertifikasina uygun yerde calisanlarin i¢sel doyum puan ortalamasi
sertifikasina uygun yerde calismayanlara gore daha yiiksek bulunmustur.

Sertifikasina uygun yerde caligsanlar ile ¢alismayanlarin genel is doyumu puan
ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,003, p<0,05).
Sertifikasina uygun yerde ¢alisanlarin genel is doyum puan ortalamasi ¢alismayanlara
gore daha yiiksek bulunmustur.

Sertifikasina uygun yerde calisan hemsireler ile ¢alismayanlarin dissal doyum
puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p=0,059,

p>0,05) (Tablo 12).
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4.7. Orgiitsel baghhk olcegi genel ve alt boyutlar1 ile sosyodemografik
degiskenlerin karsilastirilmasi

Katilimeilarin orgiitsel baglilik 6l¢egi genel ve alt boyutlarinin cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, calistigt kurum, kadro durumu, mesleki dernege tiiyelik,
mesleki sertifikaya sahip olma ve sertifikaya uygun yerde ¢alisma durumu ile arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05).

Katilimeilarin orgiitsel baglilik dlgegi genel ve alt boyutlarinin yas, kurumdaki
gorevi, calistigr bolim, kurumda toplam c¢alisma siiresi, mesleki deneyim, calisma
sekli, sendika tiyeligi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmus olup

karsilastirmalar asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 13. Orgiitsel baghlik dlcegi genel ve alt boyutlari ile yasin karsilastiriimasi
(N=482)

OBO Yas n Ort. SS. Min. Maks. F Anlaml
Fark

s 55 394 098 133 589 c=b
ve alti(a)

Orgiitsel 22'3: 127 3,84 0,88 1,89 6,00

Baglilik gfﬁ‘; 2,967 0,032%

(Genel) - 270 413 092 1,67 633
yas(c)
47 yas 30 403 084 1,89 533
ustu(d)

ANOVA,Tukey
*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimcilarin yasi ile orgiitsel baglilik 6lgegi genel ve alt boyut puan ortalamast
arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testi sonucuna gore;

Yas ile orgiitsel baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p=0,032, p<0,05). 37-47 yasindaki hemsirelerin, orgiitsel baglilik puan
ortalamasi diger yas gruplarindan daha yiiksek bulunmustur. Anlamli farki belirlemek
i¢in ileri analiz yontemi olan Tukey testi yapilmistir. 26-36 yasinda olan hemsireler ile
37-47 yasinda olanlarin, orgiitsel baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli1 fark bulunmustur (p<0,05) (Tablo 13).

Yas ile duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliligi arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 14. Orgiitsel baghlik dlcegi genel ve alt boyutlari ile kurumdaki gorevin
karsilastirilmasi (N=482)

OBO Ku rumdaki n Ort. Ss. Min. Maks. F Anlamh
gorev Fark
Egitim 15 430 135 183 6,17 c>b
D 1 hemgiresi(a)
B:gyﬁﬁls(a Hemsire(b) 44 390 1,17 1,00 7,00 5733 0,003*
Yonetici 43 449 096 2,67 683
hemsire(c)
Egitim 15 399 146 1,17 633 b
N if hemsiresi(a)
B;’g‘fl‘kl Hemsire(b) 44 376 128 1,00 7,00 4488 0,012%
Yonetici 43 437 134 1,17 683
hemsire(c)
Egitim 15 403 137 233 683
Devam hemygiresi
YA Hemgire 424 429 132 1,00 7,00 0289 0,749
Bagliligi Yénetici
. 43 426 1,15 1,83 633
hemgire
Egitim 15 411 093 217 517 b

Orgiitsel ~ hemsiresi(a)
Baghlik Hemsire(b) 424 398 092 133 633 3,601 0,028

(Genel) Y6nejc1c1 43 4,37 0,83 2,11 5,94
hemsgire(c)

ANOVA
*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimcilarin kurumdaki gorevi ile orgiitsel baglilik genel ve alt boyut puan
ortalamasi arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testi
sonucuna gore;

Kurumdaki gorev ile duygusal baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,003, p<0,05). Yonetici hemsirelerin duygusal
baglilik puan ortalamasi diger gruplardan daha yiiksektir. Anlamli farki belirlemek igin
ileri analiz yontemi olan Tukey testi yapilmistir. Hemsireler ile yonetici hemsirelerin
duygusal baglililk puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05).

Kurumdaki gorev ile normatif baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,012, p<0,05). Yonetici hemsirelerin normatif baglilik
puan ortalamasi diger gruplardan daha yiiksektir. Anlamli farki belirlemek igin ileri
analiz yontemi olan Tukey testi yapilmistir. Hemsireler ile yonetici hemsirelerin
normatif baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmustur (p<0,05).
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Kurumdaki gorev ile orgiitsel baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlaml fark bulunmustur (p=0,028, p<0,05). Yonetici hemsirelerin orgiitsel baglilik
puan ortalamasi diger gruplardan daha yiiksektir. Anlamli farki belirlemek i¢in ileri
analiz yontemi olan Tukey testi yapilmistir. Hemsireler ile yonetici hemsirelerin
orgiitsel baglilik puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05)

Kurumdaki gorev ile devam baglilig1 puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulunmamistir (p=0,749, p>0,05) (Tablo 14).

Tablo 15. Orgiitsel baghhk olcegi genel ve alt boyutlar ile cahsilan béliimiin
karsilastirilmasi (N=482)

s Calisilan r Anlamh
OBO Béliim n Ort. SS. Min. Maks. F p Fark
Dahiliye 84 393 125 1,00  7.00 g>c,e
Servisi(a)
Cerrahi

Servisi() 79 390 1,21 1,00 6,83

Duygusal cocuk Servisi(c) 20 3,65 093 2,00 5,50

Bagliik A i) 33 397 114 1,17 683 568 0029%
Yogun Bakime) 101 3,77 1,10 1,00 7,00
Ameliyathane(f) 51 4,07 1,21 1,00 6,17

Poliklinik(g) 85 4,19 1,05 1,83 7,00

Diger(h) 29 409 138 1,50 6,50

Dahiliye 84 385 142 1,00 7,00 g>c
Servisi(a)

Cerrahi

.. 79 3,79 1,35 1,17 6,83
~ Servisi(b)
Normatif Cocuk Servisi(c) 20 338 096 1,50 4,50

Baghlik 4 4 330385 135 133 683 229 0.040%
Yogun Bakim(e) 101 3,69 1,21 1,00 6,00
Ameliyathane(f) 51 3,91 1,24 1,17 6,33
Poliklinik(g) 85 3,97 1,27 1,33 6,83
Diger(h) 29 3,89 1,39 1,17 6,33
ANOVA, Tukey

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimcilarin calistiklar1 boliim ile orgiitsel baghilik 6lcegi genel ve alt boyut
puan ortalamasi arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testi
sonucuna gore;

Calisilan boliim ile duygusal baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,029, p<0,05). Poliklinikte ¢alisan hemsirelerin
duygusal baglilik puan ortalamasi diger gruplarda calisanlardan daha yiiksek
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bulunmustur. Anlamli farki belirlemek icin ileri analiz yontemi olan Tukey testi
yapilmistir. Poliklinikte ¢alisanlar ile cocuk servisinde, yogun bakimda calisanlarin
duygusal baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05).

Caligilan boliim ile normatif baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamhi fark bulunmustur (p=0,040, p<0,05). Poliklinikte calisan hemsirelerin
normatif baglilik puan ortalamasi ortalast diger gruplarda ¢alisanlardan daha yiiksek
bulunmustur. Anlamli farki belirlemek icin ileri analiz yontemi olan Tukey testi
yapilmistir. Poliklinikte calisanlar ile ¢ocuk servisinde ¢alisanlarin normatif baglilik
puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05) (Tablo
15).

Calisilan boliim ile devam bagliligi ve orgiitsel baglilik puan ortalamasi arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 16. Orgiitsel baghlik dlcegi genel ve alt boyutlar: ile kurumda toplam
calisma siiresinin (KTCS) karsilastirilmasi (N=482)

OBO KTCS n Ort. SS. Min. Maks. F  p AE:,TEII
05yl 223 3,75 1,14 1,00 7,00 c>a
Duygusal 6-11yilp) 102 4,05 122 1,00 6,83
Baghhk  1217vil© 48 409 128 100 700 00 g0z
1823 yilwy 56 422 1,00 2,00 6,83
24 yil ve 53 431 1,12 150 7,00
ustuge)
ANOVA,Tukey

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimcilarin kurumda toplam ¢alisma siiresi ile orgiitsel baglilik 6lgegi genel ve
alt boyut puan ortalamasi arasinda fark olup olmadigim1 belirlemek icin yapilan
ANOVA testi sonucuna gore;

Kurumda toplam ¢alisma siiresi ile duygusal baglilik puan ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,003, p<0,05). Kurumda 24 yil ve
uistii stiredir ¢alisan hemsirelerin duygusal baglilik puan ortalamasi diger gruplara gore
daha yiiksek bulunmustur. Anlamli farki belirlemek igin ileri analiz yontemi olan

Tukey testi yapilmistir. Kurumda 0-5 yil ¢alisanlar ile 24 yil ve {stii stiredir
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calisanlarin duygusal baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05) (Tablo 16).
Kurumda toplam calisma stiresi ile normatif baglilik, devam bagliligi ve orgiitsel

baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamastir (p>0,05).

Tablo 17. Orgiitsel baghlik élcegi genel ve alt boyutlar ile mesleki deneyimin
karsilastirilmasi (N=482)

OBO Mesleki n  Ort. SS. Min Maks. F Anlaml
Deneyim Fark
0-5 yil(a) 78 3,64 1,26 1,00 7,00 e>a
6-11 yil(b) 91 3,80 1,11 1,17 6,67

Duygusal
18-23 yil(d) 119 4,04 1,20 1,00 7,00
24 yil ve 99 421 1,05 1,17 7,00
ustu(e)
0-5 yil(a) 78 3,86 0,93 1,33 5,89 e>a
6-11 yil(b) 91 3,87 0,89 1,89 6,00

Orgiitsel
Baglilik 12-17 yil(c) 95 3,96 0,92 1,67 5,94 2,893 0,022*

18-23 yil(d) 119 4,15 0,97 1,67 6,33

24 y1l ve

ustii(e)
ANOVA,Tukey
*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

99 4,20 0,84 1,89 5,67

Katilimcilarin  mesleki deneyimi ile orgiitsel baglilik 6l¢egi genel ve alt boyut
puan ortalamasi arasinda fark olup olmadigini belirlemek icin yapilan ANOVA testi
sonucuna gore;

Mesleki deneyim ile duygusal baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 fark bulunmustur (p=0,011, p<0,05). 24 y1l ve {stii sliredir mesleki deneyimi
olan hemsirelerin duygusal baglilik puan ortalamasi diger gruplara gére daha yiiksek
bulunmustur. Anlamli farki belirlemek igin ileri analiz yontemi olan Tukey testi
yapilmistir. Mesleki deneyimi 0-5 yil olanlar ile 24 yil ve iistii olanlarin duygusal
baglilik puan ortalamas: arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur
(p<0,05).

Mesleki deneyim ile orgiitsel baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p=0,022, p<0,05). 24 y1l ve {istii stiredir mesleki deneyimi
olan hemsirelerin orgiitsel baglilik puan ortalamasi diger gruplara gore daha yiiksek
bulunmustur. Anlamli farki belirlemek igin ileri analiz yontemi olan Tukey testi

yapilmistir. Mesleki deneyimi 0-5 yil olanlar ile 24 yil ve {istii olanlarin orgiitsel
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baglilik puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur
(p<0,05) (Tablo 17).
Mesleki deneyim ile normatif baglilik ve devam baglilig1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli fark bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 18. Orgiitsel baghhk olcegi genel ve alt boyutlari ile ¢caisma seklinin
karsilastirilmasi (N=482)

OBO CalismaSekli n  Ort. SS.  Min. Maks. t p
Devam Siirekli glindiiz 123 4,08 1,29 1,17 6,83
511115 _ *
Baghhgr . diya 350 435 131 100 700 2010 0045
t testi

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimcilarin  ¢alisma sekli ile orgiitsel baglilik dlgegi genel ve alt boyut puan
ortalamasi arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan t testi sonucuna gore;

Calisma sekli ile devam baglilig1 puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
anlaml fark bulunmustur (p=0,045, p<0,05). Vardiyal1 ¢alisan hemsirelerin devam
baglilig1 puan ortalamasi, siirekli glindiiz ¢alisanlara gore daha yiiksek bulunmustur
(Tablo 16).

Calisma sekli ile duygusal baglilik, normatif baglilik ve 6rgiitsel baglilik arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 19. Orgiitsel baghlik 6lcegi genel ve alt boyutlar ile sendikaya iiyelik
durumunun (SUD) karsilastiriimas1 (N=482)

OBO SUD n Ort. SS. Min. Maks. t p
Duygusal Evet 293 4,05 1,13 1,00 7,00
Baglilik 2,008  0,045*

Hayir 189 3,83 1,22 1,00 7,00

t testi
*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Katilimcilarin sendikaya iiye olma durumu ile orgiitsel bagllik dlcegi genel ve
alt boyut puan ortalamasi arasinda fark olup olmadigini belirlemek icin yapilan t testi

sonucuna gore;
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Sendikaya liye olan hemsireler ile olmayanlarin duygusal baglilik puan ortalamasi
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0,045, p<0,05). Sendikaya
tiye olanlarin duygusal baglilik puan ortalamasi, olmayanlara gore daha yiiksek
bulunmustur (Tablo 19).

Sendikaya iiye olma durumu ile normatif baglilik, devam bagliligi ve orgiitsel

baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamstir (p>0,05).

4.8. Yetenek yonetimi 6lcegi, Minnesota is doyum olcegi , orgiitsel baghhk o6lcegi

genel ve alt boyutlarimin iliskisi

Tablo 20. Yetenek yonetimi 6l¢egi, MIDO genel ve alt boyutlari, érgiitsel baghihk
olcegi genel ve alt boyutlarin iliskisi (N=482)

Yetenek  i¢sel Dissal Genel is Duygusal Normatif Devam Orgiitsel
Yonetimi Doyum Doyum Doyumu Baghhk Baghhk Baghh@ Baghhk

Yetenek r 1 AS1™ 5417 5157 ,288™ 455" ,1037 ,384™
Yonetimi p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,024 ,000
Igsel r 1 ;795" ,964™ 414" ,516™ ,190™ 507
Doyum p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Digsal r 1 ,928™ 465" ,592 ,118™ 5317
Doyum p ,000 ,000 ,000 ,009 ,000
Is r 1 459" 577 ,169™ ,545*
Doyumu p ,000 ,000 ,000 ,000
Duygusal r 1 ,572% ,002 ,692%
Baglilik p 000 971 1000
Normatif r 1 ,335™ ,870™
Baghilk p ,000 ,000
Devam r 1 ,6317
Baglilign  p ,000
Orgiitsel 1
Baglilk  p

Pearson Korelasyon testi
** p<0,01 *p<0,05 anlamh iliski var, p>0,05 anlaml iliski yok

Katilimeilarin yetenek yonetimi, Minnesota is doyumu, orgiitsel baglilik puani
arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in yapilan Pearson korelasyon testi sonucuna gore;

Katilimcilarin, yetenek yonetimi puani ile i¢sel doyum (r=0,451), dissal doyum
(r=0,541), is doyumu (r=0,515), normatif baghlik (r=0,455), orgiitsel baglilik
(r=0,384) puani arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iliski, duygusal baglilik
(r=0,288), devam baghiligi (r=0,103) puani ile arasinda pozitif yonli zayif iliski
bulunmustur (p<0,05).
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Genel is doyumu puani ile duygusal baglilik (r=0,459), normatif baglhlik (=0,577),
orgiitsel baglhilik (r=0,545) puani arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iliski, devam
baglilig1 (r=0,169) puan1 ile arasinda pozitif yonlii zayif iliski bulunmustur (p<0,05)
(Tablo 20).

4.9. Araci degiskene yonelik regresyon analizleri

Tablo 21. MiDO’niin yetenek yonetiminden etkilenmesi (N=482)

Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model

Degisken Degisken B t p F p R?

fosel Sabit 2,461 29,398 0,000

Doyum o€k 353 11078 o000+ 122733 00000204
Y Onetimi

Digsal Sabit 1,700 20,102 0,000

Doy gl Yetenek 0,454 14,080 0,000 198,257 0,000 0,292

Y Onetimi

Tekli dogrusal regresyon analizi
*p<0,05 anlamh etki var, p>0,05 anlamh etki yok

Katilimeilarm MIDO alt boyutlarinin yetenek yonetiminden etkilenmesini
belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi sonuglarina gore;

Icsel doyum boyutunun yetenek ydnetiminden etkilenmesini belirlemek igin
kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yetenek yonetimi (B=0,353),
i¢sel doyum boyutunu pozitif etkilemektedir (p<0,05). I¢sel doyum boyutundaki
degisimin %?20,4’iinii yetenek yonetimi agiklamaktadir.

(igsel doyum=2,461+yetenek yonetimi X 0,353).

Dissal doyum boyutunun yetenek yonetiminden etkilenmesini belirlemek igin
kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yetenek yonetimi (B=0,454),
dissal doyum boyutunu pozitif etkilemektedir (p<0,05). Digsal doyum boyutundaki
degisimin %29,2’sini yetenek yonetimi agiklamaktadir (Tablo 21).

(Di1ssal doyum=1,700 + yetenek yonetimi X 0,454).
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Tablo 22. Orgiitsel baghlik 6l¢ceginin yetenek yonetiminden etkilenmesi (N=482)

Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model

Degisken Degisken B t p F p R?

Duygusal Sabit 3,113 22,412 0,000

Bagllik oMK 0348 6578 o000« 43208 0000 0,083
Y Onetimi

Normatif Sabit 2,334 16,286 0,000

Bagllik oMK o611 11,102 0000¢ 22290 00000207
Y Onetimi

Devam Sabit 3,941 24,399 0,000

Bagligi o™k 0140 2272 o0024r 160 0024 00U
Y Onetimi

Tekli dogrusal regresyon analizi
*p<0,05 anlamh etki var, p>0,05 anlamh etki yok

Katilimeilarin orgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlarinin yetenek yonetiminden
etkilenmesini belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi sonucuna gore;

Duygusal baglilik alt boyutunun yetenek yonetiminden etkilenmesini belirlemek
icin kurulan model istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,05). Yetenek yoOnetimi
(B=0,348), duygusal baglilik boyutunu pozitif etkilemektedir (p<0,05). Duygusal
baglilik boyutundaki degisimin %38,3’linii yetenek yonetimi agiklamaktadir.

(Duygusal baglilik= 3,113 + yetenek yonetimi X 0,348).

Normatif baglilik boyutunun yetenek yonetiminden etkilenmesini belirlemek i¢in
kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yetenek yonetimi (B=0,611),
normatif baglilik boyutunu pozitif etkilemektedir (p<0,05). Normatif baglilik
boyutundaki degisimin %20,7’sini yetenek yonetimi aciklamaktadir.

(Normatif baghlik= 2,334 + yetenek yonetimi X 0,611).

Devam baglilig1 boyutunun yetenek yonetiminden etkilenmesini belirlemek igin
kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yetenek yonetimi (B=0,140),
devam baghiligi boyutunu pozitif etkilemektedir (p<0,05). Devam baglilig
boyutundaki degisimin %1,1’ini yetenek yonetimi agiklamaktadir

(Devam bagliligi= 3,941 + yetenek yonetimi X 0,140) (Tablo 22).
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Tablo 23. Duygusal baghhgin yetenek yonetiminden etkilenmesinde is

doyumunun araci rolii (N=482)

MODEL Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model
Degisken Degisken B t p F p R?
Sabit 3,113 22,412 0,000
1 Duygusal Baglilik Y?tene.:k. 0348 6578  0,000% 43,268 0,000 0,083
Y Onetimi
) Sabit 2,157 27,470 0,000
2 Is Doyumu Y?tene.:k’ 0394 13,155  0,000% 173,048 0,000 0,265
Y Onetimi
Sabit 1,669 8,085 0,000
3 Duygusal Baghlik L™K 0085 1479 0,140 65251 0,000 0214

Y Onetimi
Is Doyumu 0,670 8,950  0,000%*

Hiyrarsik regresyon analizi
Sobel testi
*p<0,05 anlamh etki var, p>0,05 anlamh etki yok

Katilimcilarin  duygusal baghilik alt boyutunun yetenek yonetiminden
etkilenmesinde is doyumunun aracilik roliinii belirlemek i¢in yapilan regresyon
analizi sonuglarina gore;

Duygusal baglilik boyutunun yetenek yonetiminden etkilenmesini belirlemek i¢in
kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yetenek yonetimi (B=0,348),
duygusal baglilik boyutunu pozitif etkilemektedir (p<0,05). Duygusal baglilik
boyutundaki degisimin %38,3’linli yetenek yonetimi agiklamaktadir (Duygusal
baglilik= 3,113 + yetenek yonetimi X 0,348).

Is doyumunun yetenek ydnetiminden etkilenmesini belirlemek i¢in kurulan model
istatistiksel olarak anlamlhidir (p<0,05). Yetenek yonetimi (B=0,394), is doyumunu
pozitif etkilemektedir (p<0,05). Is doyumundaki degisimin %26,5’ini yetenek
yonetimi agiklamaktadir (Is doyumu= 2,157 + yetenek yonetimi X 0,394).

Duygusal baglilik boyutunun yetenek yonetimi, is doyumu boyutlarinda
etkilenmesini belirlemek i¢in kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Is
doyumu (B=0,670), duygusal baglilik boyutunu pozitif etkilemekte (p<0,05) iken
yetenek yonetimi etkilememektedir (p>0,05). Duygusal baglilik boyutundaki
degisimin %21,4’iinii i3 doyumu aciklamaktadir (Duygusal baglilhik= 1,669 + is
doyumu X 0,670).

Yetenek yonetiminin duygusal baglilig1 etkilemesinde is doyumu tam aracilik
etmektedir (SOBEL=7.399 , p<0,05). Tablo 21°deki, 1. modelde yetenek yOnetimi
duygusal bagliligi etkilerken 3. modelde araci degisken olan is doyumu modele
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katildiginda yetenek yonetimi duygusal bagliligi anlamli olarak etkilememektedir. Bu
durum Baron ve Kenny modeline gore tam aracilik olarak nitelendirilir. Yapilan

SOBEL testi de bu araciligin anlamli oldugunu géstermektedir (Tablo 23).

Tablo 24. Normatif baghhgin yetenek yonetiminden etkilenmesinde is

doyumunun araci rolii (N=482)

MODEL . .. Bagimsiz Katsayilar Model
—— Bagimh Degisken Degisken B ¢ D F D R
Sabit 2,334 16,286 0,000
1 Normatif Baglilik Y?tene.:k. 0611 11,192 0,000 125,250 0,000 0,207
YOnetimi
. Sabit 2,157 27,470 0,000
2 Is Doyumu Y?tengrk. 0394 13.155 0,000 173,048 0,000 0,265
Y Onetimi
Sabit 0,566 2,754 0,006
3 Normatif Baghlik Lok 289 5065 0000 138771 0000 0367

Yo6netimi
Is Doyumu 0,820 10,999 0,000

Hiyerarsik regresyon analizi
Sobel testi, *p<0,05 anlamh etki var, p>0,05 anlamh etki yok

Katilimcilarin normatif baglilik boyutunun yetenek yonetiminden etkilenmesinde
1$ doyumunun aracilik roliinii belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi sonuglarina
gore;

Normatif baglilik boyutunun yetenek yonetiminden etkilenmesini belirlemek i¢in
kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yetenek yonetimi (B=0,611),
normatif baglilik boyutunu pozitif etkilemektedir (p<0,05). Normatif baglilik
boyutundaki degisimin %20,7’sini yetenek yonetimi agiklamaktadir

(Normatif baglilik= 2,334 + yetenek yonetimi X 0,611).

Is doyumunun yetenek yonetiminden etkilenmesini belirlemek igin kurulan model
istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yetenek yonetimi (B=0,394), is doyumunu
pozitif etkilemektedir (p<0,05). Is doyumundaki degisimin %26,5’ini yetenek
yonetimi agiklamaktadir

(Is doyumu= 2,157 + yetenek yonetimi X 0,394).

Normatif baglilik boyutunun yetenek yonetimi, i doyumundan etkilenmesini
belirlemek i¢in kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yetenek

yonetimi (B=0,289), is doyumu (B=0,820), normatif baglilik boyutunu pozitif
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etkilemektedir (p<0,05). Normatif baglilik boyutundaki degisimin %36,7’sini yetenek
yonetimi, i3 doyumu agiklamaktadir

(Normatif baglilik= 0,566 + yetenek yonetimi X 0,289 + is doyumu X 0,820).

Yetenek yonetiminin normatif baglilig: etkilemesinde is doyumu kismi aracilik
etmektedir (SOBEL=8.438 , p<0,05). 1. modelde yetenek yonetimi normatif baglilig
B=0,611 katsayisiyla etkilerken 3. modelde araci degisken olan iy doyumu modele
katildiginda  yetenek  yoOnetimi normatif bagliligi  B=0,289 katsayisiyla
etkilememektedir, katsayida diisiis goriilmektedir. Bu durum Baron ve Kenny
modeline gore kismi aracilik olarak nitelendirilir. Yapilan SOBEL testi de bu araciligin

anlamli oldugunu gostermektedir (Tablo 24).

Tablo 25. Devam baghhgmnin yetenek yonetiminden etkilenmesinde is

doyumunun araci rolii (N=482)

MODEL Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model
Degisken Degisken B t p F p R?

Sabit 3,941 24,399 0,000

1 Devam Bagliligi Y?ten§k. 0.140 2272 0.024* 5,160 0,024 0,011
Y Onetimi
Sabit 2,157 27,470 0,000

2 Is Doyumu Y?ten§k. 0394 13,155  0,000% 173,048 0,000 0,265
Y Onetimi
Sabit 3,339 12,997 0,000

3 Devam Baghha  Lo°™K 0030 0421 0,674 7,112 0,001 0,029
Y Onetimi

Is Doyumu 0,279 2,996  0,003*

Hiyerarsik regresyon analizi
Sobel testi
*p<0,05 anlamh etki var, p>0,05 anlamh etki yok

Katilimeilarin devam bagliligi boyutunun yetenek yonetiminden etkilenmesinde
is doyumunun aracilik roliinii belirlemek icin yapilan regresyon analizi sonuglarina
gore;

Devam baglilig1 boyutunun yetenek yonetiminden etkilenmesini belirlemek igin
kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yetenek yonetimi (B=0,140),
devam bagliligi boyutunu pozitif etkilemektedir (p<0,05). Devam baglilig
boyutundaki degisimin %1,1’ini yetenek yoOnetimi aciklamaktadir (Devam
baghligi=3,941 + yetenek yonetimi X 0,140).

Is doyumunun yetenek yonetiminden etkilenmesini belirlemek i¢in kurulan model

istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yetenek yonetimi (B=0,394), is doyumunu
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pozitif etkilemektedir (p<0,05). Is doyumundaki degisimin %26,5’ini yetenek
yonetimi agiklamaktadir (Is doyumu= 2,157 + yetenek yonetimi X 0,394).

Devam bagliligi boyutunun yetenek yonetimi, iy doyumundan etkilenmesini
belirlemek icin kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Is doyumu
(B=0,279), devam baghligi boyutunu pozitif etkilemekte (p<0,05) iken yetenek
yonetimi etkilememektedir (p>0,05). Devam baglilig1 boyutundaki degisimin %3 {inii
is doyumu agiklamaktadir (Devam bagliligi= 3,339 + is doyumu X 0,279).

Yetenek yonetiminin devam baghiligini etkilemesinde is doyumu tam aracilik
etmektedir (SOBEL=2.921, p<0,05). 1. modelde yetenek yonetimi devam bagliligin
etkilerken 3. modelde araci degisken olan i3 doyumu modele katildiginda yetenek
yonetimi devam baghiligini anlamli olarak etkilememektedir. Bu durum Baron ve
Kenny modeline gore tam aracilik olarak nitelendirilir. Yapilan SOBEL testi de bu

araciligin anlamli oldugunu gostermektedir (Tablo 25).
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5. TARTISMA

Bu tez c¢alismasi, yetenek yonetiminin hemsirelerin is doyumu ile Orgiitsel
bagliliklar iizerindeki etkisini arastirmak amaciyla yapilmistir. Arastirmada yetenek
yonetimi 6lgegi, Minnesota is doyum 06lcegi ve orgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilmistir.
Her bir 6l¢egin sosyodemografik ozellikler ile karsilastirilmasi, 6l¢eklerin birbirleri ile

iligkisi ve i doyumunun aract roliine iligskin bulgular tartisilmistir.

5.1. Yetenek yonetimi ol¢egine yonelik bulgularin tartisiimasi

Hemsirelerin yetenek yonetimi algist ve sosyodemografik degiskenlerin yetenek
yonetimi Olgegi ile karsilastirilmasina iliskin sonuglar, hemsirelikte ulusal ve
uluslararasi literatiirde bdyle bir calismaya rastlanmamasindan dolay1r hemsirelere
yonelik bulgular ile tartisilamamastir.

Hemgirelerin yetenek yOnetimi puan ortalamast 2,44+0,96’dir (Tablo 3).
Arastirmaya katilan hemsirelerin yetenek yonetimi 6lgegine verdikleri yanitlara gore,
hemsgirelerin yetenek yonetimi algis1 diisiik diizeydedir. Hemsirelerin kurumlarindaki
yetenek yonetimi uygulamalarini yetersiz buldugu sdylenebilir.

Tarak¢r (2016), akademisyenler ile yaptigi calismada, akademik personelin,
kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalarini yetersiz gordiiglini belirtmistir. Akar
ve Balc1 (2016), 6gretim iiyelerinin iiniversitelerde yetenek yonetimi alt boyutlarinin
tamamimnin oldukca diisiik diizeyde uygulandigi goriisiinde oldugunu, oOgretim
tiyelerinin ~ yetenek yonetimi anlayis ve uygulamalarmi yetersiz gordigiini
bildirmistir. Saglik sektoriinde hekim, hemsire, ebe, teknisyenler ile yapilan bagka bir
calismada da calisanlarin yetenek yonetimi algilarimin diisilk ve yetersiz oldugu
bulunmustur (Elibol 2017). Sonuglar, bu ¢alisma bulgularini destekler niteliktedir.

Muslu (2013), arastirmasinda banka calisanlarinin yetenek yonetimi ve
uygulamalarina iliskin goriislerinin olumlu oldugunu belirlemistir. Kheirkhah ve ark.
(2016) tarafindan Iran’da bir {iniversiteye bagli hastanede calisan ebeler ile yapilan
arastirmada, ebelerin yetenek yonetimi diizeyi, ortalamanin {izerinde bulunmustur.
Devlet ve vakif iiniversitelerinde Ingilizce hazirlik okullarinda calismakta olan ii¢ yiiz
altt okutman iizerinde yapilan baska bir c¢alismada da, yetenek yOnetimi

uygulamalariin orta diizey oldugu saptanmistir (O'neill 2017). Bu bulgular, bu
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aragtirma ile farklilik gostermektedir. Bu farkliligin sebebinin aragtirmanin yapildigi

yer, zaman ve 0rneklem grubundan kaynaklandig: diisiiniilebilir.

5.2. Minnesota is doyum o6lceginin genel ve alt boyutlarina yonelik bulgularin
tartisilmasi

Arastirmada, hemsirelerin i¢sel doyum puan ortalamasi 3,32+0,76, dissal doyum
puan ortalamas1 2,81+0,81, genel is doyumu puan ortalamasi 3,124+0,74 olarak
bulunmustur (Tablo 4). Arastirmada, hemsirelerin i¢sel ve genel is doyumu orta, digsal
doyumu diisiik diizeyde oldugu saptanmustir.

Bu arastirma bulgularina benzer sekilde hemsirelerin is doyumunun orta diizeyde
oldugu calismalar bulunmaktadir (Jansen ve ark. 1996, Cimete ve ark. 2003, Cam ve
ark. 2005, Mryann 2005, Gregory ve ark. 2007, Golbas1 ve ark. 2008, Cerit 2009,
Kavlu ve Pmar 2009, Birgili ve ark. 2010, Kanbay 2010, Uzun 2010, Kahraman ve
ark. 2011, Lorber ve Savic 2012, Intepeler ve ark. 2014, Tilev ve Beydag 2014, Uzun
2010, Tambag ve ark. 2015, Kim ve ark., 2017).

Ulkemizde yapilan arastirmalara gére hemsirelerin is doyumu ortanin iizerinde
(Timugin 2013, Ozdemir ve ark. 2015, Ugar ve Akar, 2016), baz1 ¢alismalarda da
ortalamanin biraz iizerinde (Keskin ve Yildirim 2006, Yesilyut 2009, Hatip 2017)
bulunmustur. Hemsirelerin is doyum diizeylerinin istenilen seviyede yiiksek
olmamasinin bireysel ve orglitsel nedenlerden ve ¢alisma sartlarindan kaynaklandigi
diisiintilebilir.

Yapilan caligmalarda bu arastirmaya benzer sekilde hemsirelerin i¢sel doyumu,
dissal doyumundan daha yiiksek bulunmustur (Aydin ve Kutlu 2001, Cimete ve ark.
2003, Kurt 2009, Uzun 2010, Timugin 2013, Y1lmazel 2013, Ozdemir ve ark. 2015,
Oztiirk ve ark. 2015, Hatip 2017). Bu bulguya gére, hemsirelerin i¢sel olarak doyum
sagladiklar1 sOylenebilir. Hatip (2017) c¢alismasinda, hemsirelerin igsel ve dissal
doyumun ortalamanin biraz iizerinde oldugunu belirtmistir. Baz1 arastirma sonuglarina
gore de igsel ve dissal is doyumu ortanin {izerinde bulunmustur (Ozdemir ve ark.
2015). Uzun’un (2010) caligmasinda ise, hemsirelerin i¢sel is doyumlari orta, dissal is
doyumlan ise diisiik diizeyde bulunmustur. Hemsirelerin, isin kendisi, kapsami,
Ozellikleri, takdir edilme, kabul gorme ve basar1 faktorlerinden daha fazla doyum

sagladig diisiiniilebilir. Digsal is doyumunu olusturan ticret politikasi, ek 6demeler,
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kurum yonetimi, ¢aligma sartlari, kariyer olanaklarinin karsilanamamasi ya da yetersiz
karsilanmasindan dolay1 dissal doyumlarinin diisiik diizeyde oldugu diisiiniilebilir.
Hemsireligin toplumda yeterli sayginligi elde edememesi, bagimsiz rollerini tam
anlamiyla uygulayamamasi, saglik sisteminde hak ettikleri yerde olamamalari
hemsirelerin is doyumunun yiiksek olmamasinin nedenleri arasinda gosterilmistir
(Cerit 2009).

Yapilan bazi arastirma sonuclarina goére hemsirelerin iy doyumunun diisiik
diizeyde oldugu caligmalar da mevcuttur (Shields ve Ward 2001, Durmus ve Glinay
2007, Duygulu ve Korkmaz 2008, Aksoy ve Polat 2013, Kacan ve ark., 2016).

Cigerci (2004), hemsirelerin is doyumunda orta diizeyden yiiksek diizeye hafif bir
kayma oldugunu tespit etmistir. Aydin ve Kutlu (2001), hemsirelerin is doyumunun
notr diizeyden yiiksege kaydigini belirtmistir. Yurt disinda yapilan bazi ¢aligmalarda
da hemsirelerin is doyum diizeylerinin yiiksek oldugu belirtilmistir (Coleman ve ark.

2009, Kvist ve ark. 2012).

5.3. Orgiitsel baghhk olceginin genel ve alt boyutlarina yénelik bulgularin
tartisilmasi

Arastirmada, hemsirelerin duygusal baglilik puan ortalamasi 3,96+1,17, normatif
baglilik puan ortalamasi 3,83+1,30, devam bagliligi puan ortalamas1 4,28+1,31,
orgiitsel baglilik puan ortalamasi 4,024+0,92°dir. Hemsirelerin duygusal ve normatif
baghliklarmin diisiik, devam ve orgiitsel baghiliklarinin orta diizeyde oldugu
bulunmustur (Tablo 5).

Arastirmaya katilan hemsirelerin duygusal bagliliklarinin  diisiik olmasi,
kendilerini orgiitle 6zdestiremedigi ve Orgiite karst bir bag hissedemediklerinden
kaynaklanabilir. Hemsirelerin normatif bagliliklarinin diisiik olmasi ise, orgiitte
calisgmaya devam etmek i¢in duyduklar1 sadakatin diisiik oldugunu ifade edebilir.
Arastirmada, hemsirelerin devam bagliliklarinin normatif ve duygusal bagliliktan
yiiksek olmasinin nedeni, hemsirelerin orgiitleriyle 6zdesim kuramadigini, ekonomik
problemler yada baska segeneklerinin olmamasi nedeni ile Orgiitte g¢aligmak
istemelerinden kaynaklanmis olabilir.

Yurt i¢i ve yurt disinda yapilan ¢esitli arasgtirmalarda, hemsirelerin Orgiitsel

baghiliklarimin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (Siew 2011, Zan 2016).
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Aragtirma sonucuna benzer olarak hemsirelerin 6rgiitsel bagliliklarinin orta diizeyde
oldugu c¢alismalar da mevcuttur. Ulkemizde bir iiniversite hastanesinde c¢alisan
hemsireler ile yapilan bir arastirmada, hemsirelerin orgiite bagliliklariin 2007
yilindan 2011 yilina kadar giderek diisiis gosterdigi saptanmis olup, 2007, 2009 ve
2011 yilinda hemsirelerin 6rgiite bagliliklar1 orta diizey olarak belirlenmistir (Intepeler
ve ark., 2014). Yurt disinda yapilan bazi ¢calismalarda da orgiitsel baglilik orta seviyede
raporlanmistir (Yang ve ark. 2014, Chang 2015, Khan ve Jan 2015, Arbabisarjou ve
ark., 2016).

Hemsirelerin orgiitsel bagliliklariin diistik (Gregory ve ark. 2007, Yavuz 2009,
Israel ve ark., 2017), ortaya yakin (Durukan ve ark., 2010), ortanin biraz iizerinde
(Duygulu ve Korkmaz, 2008), iyi (Salem ve ark., 2016), yliksek (Lu ve ark, 2007)
oldugu calismalar da mevcuttur.

Yavuz’un (2009), yaptig1 bir arasgtirmaya gore devam bagliligi, duygusal ve
normatif bagliliktan yiiksek bulunmustur. Benzer sekilde Kanbay’in (2010) iki kamu,
bir iiniversite hastanesi ve bir de 6zel hastanede calisan hemsireler ile yaptigi
arastirmada, hemsirelerin devam bagliliginin duygusal ve normatif bagliliktan daha
yiiksek oldugunu, bunu sirasiyla duygusal ve normatif bagliligin izledigini belirtmistir.
Bu sonuglar ile arastirma bulgular1 benzerlik gostermektedir. Chang’in (2015),
Tayvan’da yaptig1 arastirmada hemsirelerin normatif bagliligin, duygusal ve devam
bagliligindan daha diisiik oldugunu saptamis olup, bu bulgu ¢alismamizi destekler
niteliktedir. Yapilan baz1 arastirmalarda ise bu c¢aligmadan farkli olarak duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktan yiiksek bulunmustur (Durukan ve ark.
2010, Ece 2016).

Ece (2016) calismasinda, duygusal baglilig1 orta diizey iizerinde, Tarak¢1 (2016),

duygusal baglilig1 ortalamanin iistiinde bir degerle yliksek olarak saptamistir.

5.4. Yetenek yonetimi olcegi ile sosyodemografik degiskenlerin
karsilastirilmasina yonelik bulgularin tartisiimasi

Arastirmada, yas ile yetenek yOnetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). 25 yas ve altindaki hemsireler ile diger yas gruplar1 arasinda,
47 yas tstli hemsireler ile 26-36 yasinda olanlar ve 37-47 yasinda olanlarin yetenek

yonetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). 25 yas ve
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altindaki hemsirelerin yetenek yonetimi algis1 orta diizeyde olmakla birlikte diger yas
grubundaki hemsirelerin yetenek yonetimi algis1 distiktiir. 25 yas ve altindakilerin
algis1 diger yas gruplarina gore daha yiliksek bulunmustur (Tablo 6).

Yast kiiciik olan hemsirelerin yetenek yonetimi algisinin daha yiiksek olmasi,
mesleginde kendilerini gelistirmek, ilerlemek ve yeteneklerinin degerlendirilmesini
istemelerinden dolay1 beklentilerinin yiiksek olmasindan kaynaklandig: diistintilebilir.
Bu hemsirelerin yeteneklerinin farkina varildigi ve yeteneklerinin degerlendirildigi
diisiincesi i¢inde olduklar diisiiniilebilir.

Altinéz ve ark. (2014), Ankara’da otel ¢alisanlari {lizerinde yaptig1 arastirmada,
36-40 yas araliginda olan calisanlarin yetenek algilarinin daha yiiksek oldugunu, en
diisiik yetenek algisinin, 41-45 yas calisanlarinda oldugunu belirtmistir. Bayik (2015),
20 yas ve alt1 ¢alisanlarin yetenek algilarinin en yiiksek oldugunu belirtmis olup, bu
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Postaci’nin (2017), arastirmasinda da
31-40 yas ve 41-50 yasin, 50 ve lizeri yas grubuna gore yeteneklerin planlanmasi ve
yonetilmesi konusunu daha yiiksek algiladig: bildirilmistir. Bu arastirma sonugclari ile
bulgular benzerlik gostermektedir.

Yilmaz (2015), egitim arastirma hastanesinde yaptig1 ¢alismada 35 yas ve tistiinde
olan ¢alisanlarin, 35 yas altinda olan calisanlara gore yetenek algis1 boyutuna daha
fazla katildigin1 belirtmistir. Baska bir arastirmaya gore yetenek yonetimi algisi ile yas
arasinda anlaml iligkinin oldugu, 50 yas ve istiiniin yetenek yonetimi algisinin en
yiiksek oldugu saptanmistir (Tarakg¢1 2016). Uludag (2016) calismasinda, 41-51 yas
araliginda olan calisanlarin yetenek yonetimi diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
bildirmistir. Yapilan bagka bir aragtirmaya gore de, yetenek yoOnetimini iceren
boyutlardan orgiitteki yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini 31-40 yas grubu, 30
ve alt1 yas grubuna gore, 41-50 yas grubu da 30 ve alt1 yag grubuna gore daha yiiksek
ortalama ile algilamaktadir (Postact 2017). Bu sonuglar, ¢aligma bulgulart ile
uyumluluk géstermemektedir.

Baz1 calismalarda da yetenek yoOnetimi ile yas arasinda iligki bulunmamistir
(Bahadinli 2013, Nobredishe 2014, Giiner 2016, Elibol 2017, Tiirk ve Akbaba, 2017).
Hafez (2017) ¢alismasinda, yetenek yonetimi bilesenlerinin (iistiin performansi motive
etmek, egitim ve gelisim, is zenginlestirme) yasin iizerinde etkili olmadigini

vurgulamistir.
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Arastirmada, cinsiyet ile yetenek yonetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmamistir (p>0,05). Yapilan bazi arastirmalarda da cinsiyet ile yetenek
yonetimi alt boyutlar1 arasinda anlamli fark saptanmanmustir (Yilmaz 20135, Ipgioglu
2017, Tirk ve Akbaba, 2017). Literatiirde bu arastirma sonuclarini destekleyen
calismalarin olmasiin yaninda yetenek yonetimi ile cinsiyet arasinda anlamli fark
bulunan aragtirmalar da mevcuttur (Altindz ve ark. 2013, Tarak¢1 2016, Elibol 2017).

Arastirmada, evli hemsireler ile bekarlarin yetenek yonetimi arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmus olup (p<0,05), bekarlarin evlilere gore yetenek yonetimi
algis1 daha yiiksektir. Evli hemsirelerin yetenek yonetimi algis1 diisiik, bekarlarin orta
diizeydedir (Tablo 6). Bekar hemsirelerin yetenek yonetimi algilarinin daha yiiksek
olmasi, hemsirelik meslegine yonelik bakis agilarinin ve beklentilerinin daha yiiksek
olmasi olabilir. Evli hemsirelerin, es ve annelik durumlari, sorumluluklarinin
artmasina ve yetenek yonetimi algilarinin diismesine neden olmus olabilir.

Arastirmanin bulgularina benzer sekilde, bekar calisanlarin yetenek yonetiminin,
evlilere gore yiiksek oldugunu gosteren caligsmalar mevcuttur fakat bu fark, istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (Giiner 2016, Uludag 2016).

Bu calismadan farkli sonuglar da bulunmustur. Altinéz ve ark. (2013), otel
calisanlarinin yetenek yonetimi algilarini belirlemek i¢in yaptig1 arastirmada, evli
calisanlarin daha yiiksek yetenek yonetimi algisina sahip oldugunu belirtmistir.
Evlilerin yeteneklerin planlanmast ve yonetilmesi boyutunu, bekarlarin ise
yeteneklerin elde tutulmasi boyutunu daha yiiksek diizeyde algiladiklar1 belirlenmistir.
(Postac1 2017).

Medeni durumun, yetenek yonetimi iizerinde etkili olmadigini gosteren bazi

caligmalar da mevcuttur (Giiner 2016, Tarake1 2016, Elibol 2017).

Egitim durumu ile yetenek yonetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). SML mezunu hemsireler ile lisans mezunlarimin yetenek
yonetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05). SML,
Onlisans ve lisansiistii mezunu hemsirelerin yetenek yonetimi algisi orta, digerlerininki
diisiik diizeyde olmakla birlikte SML mezunu hemsirelerin yetenek yonetimi algisi
diger gruplardan daha yiiksektir (Tablo 6). Bu durum lisans mezunu hemsirelerin daha

profesyonel olmalari, bundan dolay1 da kurumlarindan beklentilerinin yiiksek olmast,
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egitim diizeyinin artmasiyla birlikte doyum saglamanin zor olmasindan
kaynaklanabilir. Bu sebeplerden dolay1 da lisans mezunu hemsireler, yeteneklerinin
degerlendirilmedigini diisiinmiis olabilir. Ayrica, SML mezunu hemsirelerin
sayilarinin lisans mezunu olan hemsirelerden diisiik olmasi, sonucu etkilemis olabilir.

Tarake1 (2016), egitim durumu ile yetenek yonetimi arasindaki iliskinin anlamli
oldugunu tespit etmistir. Arastirmasinda en yiiksek ortalamaya lisans mezunlarinin
sahip oldugunu, egitim seviyesi yiikseldik¢e yetenek yonetimi algisinin azaldigim
belirtmistir. Bayik’in (2015) calismasinda, ilk ve ortadgrenim mezunlarinin yetenek
algist en yiiksek seviyede bulunmus olup, fakat bu fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir. Uludag (2016) calismasinda, ilkogretim mezunlarinin yetenek
yonetimi diizeylerinin diger seviyedeki calisanlardan (lise, yliksekokul, iiniversite,
lisansiistii) daha yliksek oldugunu ortaya koymustur. Elibol’un (2017) ¢alismasinda,
egitim durumu ile yetenek yonetimi algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmazken, ilkdgretim mezunlarinin yetenek yonetimi algisi lisans ve lisansiistii
mezunlardan daha yiiksek bulunmustur. Bulgular, bu arastirma sonucunu
desteklemektedir. Calisanlarin egitim seviyesi yiikseldik¢e beklentileri artmakta,
yaptig1 ise ve kuruma kars1 elestirel diisiinme kapasitesi gelismekte oldugundan dolay1
yetenek  yonetimi  algilarin  daha  diisik oldugu ve  yeteneklerinin
degerlendirilmedigini diistinmiis olabilirler.

Bu arastirma sonuclarindan farkli olarak egitim seviyesi arttik¢a yetenek algisinin
arttigr calismalar da mevcuttur (Altinéz ve Cop 2012, Altindz ve ark. 2013, Altindz
ve ark. 2014, Yildirim 2017). Turizm sektoriinde yapilan bagka bir caligmada da
yetenek yoOnetimi uygulamalarin1 igeren yetenekli c¢alisanlarin dogru pozisyona
atanmas1 ve yeteneklerin gelistirilmesi konusunu, egitim seviyesi yiiksek olan
katilimcilar daha yiiksek diizeyde algilamistir (Postact 2017). Giiner (2016), bilisim
sektoriinde yiliz doksan ¢alisan ile yaptig1 arastirmada, lisans ve lisansiistii mezunlarin
yetenek yoOnetimi algilarinin, 6n lisans mezunlarmma gore daha yiiksek oldugunu
saptamistir.

Egitim durumunun yetenek yoOnetimi iizerinde etkili olmadigin1 gosteren
caligmalar da mevcuttur (Nobredishe 2014, Elibol 2017, Tiirk ve Akbaba, 2017).

Hafez (2017), egitim durumunun yetenek yonetimi bilesenlerinin (iistiin performansi
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motive etmek, egitim ve gelisim, i zenginlestirme) tlizerinde etkisinin olmadigim
saptamistir.

Calisilan kurum ile yetenek yOnetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmus olup (p<0,05), iiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin yetenek
yonetimi algisi, Saglhik Bakanligi hastanesinde c¢alisanlardan daha yiiksek
bulunmustur. Saglik Bakanligi Hastanesinde calisanlarin yetenek yonetimi algisi
diisiik, tiniversite hastanesinde ¢alisanlarin orta diizeyde bulunmustur (Tablo 6). Bu
durumun iiniversite hastanesinde, hemsirelerin gelisimine ve desteklenmesine daha
fazla 6nem verilmesinden, ¢alisma sartlar1 ve yonetim seklinden kaynaklanabilecegi
diisiiniilebilir. Buna ek olarak, arastirmanin yapildigi hastanelerin farkli kurumlara
bagli olmasindan dolay1 da kariyer politikasi, bilimsel ve gelisimsel faaliyetlerin ve
calisan1 destekleyici uygulamalarin kurumlara gore degisiklik gostermesi de bu
farklilik kapsaminda oldugu diistiniilebilir.

Ozel ve kamu bankasinda c¢alisanlar ile yapilan bir arastirmada c¢alisanlarin
yeteneklerini giiclendirmek icin gerekli ortamin saglanmasi ve kariyer yonetime
yonelik sorulara 6zel bankada ¢alisanlarin devlet bankasinda ¢alisanlardan daha fazla
katildiklar1 belirlenmistir (Muslu 2013).

Arastirmada, kurumdaki gorev ile yetenek yonetimi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Egitim hemsiresi ve hemsirelerin yetenek yonetimi
algilart diisiik, yonetici hemsirelerin ise orta diizeyde oldugu bulunmustur. Y 6netici
hemsireler ile hemsireler ve egitim hemsireleri arasinda yetenek yonetimi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Altinéz ve ark. (2014), calisilan
pozisyonun yetenek yonetimi algisini etkiledigini belirtmistir. Yapilan aragtirmada,
yoneticilerin, yetenek yoOnetimi algilarinin, ¢alisanlardan daha fazla oldugu tespit
edilmistir. Bu durumun yoneticilerin, yetenek yoOnetimine iliskin uygulamalarda,
kendilerini daha fazla sorumlu gérmelerinden kaynaklandigini belirtmistir. Y 6netici
hemsirelerin yetenek yonetimi algilarinin yiiksek olmasinin nedeni, kurum tarafindan

desteklenmeleri olabilir.

Arastirmada, ¢alisilan boliim ile yetenek yonetimi arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 fark bulunmustur (p<0,05). Cerrahi, ¢ocuk, acil, ameliyathane, poliklinik ve

diger servislerde calisan hemsirelerin yetenek yonetimi algist diisiik, yogun bakim ve
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dahiliye servisinde c¢alisanlarin orta diizeyde bulunmus olmakla beraber, yogun
bakimda ¢alisan hemsirelerin algis1 diger gruplardan daha yiiksektir. Yogun bakimda
calisanlar ile ameliyathanede, poliklinikte calisanlarin yetenek yoOnetimi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05) (Tablo 6). Bunun sebebinin
yogun bakim hemsirelerinin iistiin yetenek ve becerilere sahip olmalarindan, yogun
bakim hastasinin sorumlulugunu iistlenmelerinden ve yogun bakim hemsireligi
sertifikasina sahip olmalarindan dolay1 bu hemsirelerin kurumlarindan daha ytiksek
beklentiye sahip olabilecegi diistiniilebilir.

Calisilan bolimiin  yetenek yonetimi iizerinde etkili olmadigini gosteren

arastirmalar da mevcuttur (Altinoz ve ark. 2014, Tiirk ve Akbaba, 2017).

Arastirmada, kurumda toplam caligma siiresi ile yetenek yOnetimi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Kurumunda 0-5 yildir
calisanlar ile 18-23 yildir calisanlarin yetenek yonetimi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p<0,05). 0-5 yil ¢alisan hemsirelerin yetenek yonetimi
algisi, 18-23 yildir calisanlardan daha fazladir. 12-17 y1l,18-23 yil ve 24 yil ve iistii
siiredir ¢alisan hemsirelerin yetenek yonetimi algisi diisiik, 0-5 yi1l ve 6-11 y1l arasinda
calisan hemsirelerin yetenek yonetimi algisi orta diizeydedir (Tablo 6). Kurumda daha
az siire ¢alisan hemsirelerin yetenek yonetimi algisinin daha ytiksek olmasi1 kurumunu
tanimaya ve uyum saglamaya c¢alismasi, bundan dolay1 da beklentilerinin yiiksek
olmasindan kaynaklanabilecegi diistiniilebilir.

Bu arastirmanin sonuglarindan farkli olarak, ¢alisma siiresi arttikga yetenek
yonetimi algisinin arttigin1 gosteren calismalar da mevcuttur (Altindz ve Cop 2012,
Altindz ve ark. 2013, Altinoz ve ark. 2014, Yilmaz 2015). Bu farklilik, arastirmanin
yapildigi yer ve katilimcilarin farkli sektérden olmasindan kaynaklanabilir.

Yapilan bagka bir arastirmada da kurumda g¢alisma siiresi ile yetenek yonetimi

algis1 arasinda istatistiksel olarak fark bulunmamistir (Giiner 2016).

Bu arastirmada, mesleki deneyim ile yetenek yonetimi arasinda istatistiksel olarak
anlamlhi fark bulunmustur (p<0,05). Mesleki deneyimi 0-5 yil ve 6-11 yil olan
hemsirelerin yetenek yonetimi algis1 orta, diger gruplardaki hemsirelerin yetenek

yonetimi algist diisiik diizeyde olmakla birlikte 0-5 yil mesleki deneyimi olan
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hemsirelerin yetenek yonetimi algis1 diger gruplardan daha yiiksek bulunmustur. 0-5
yil mesleki deneyime sahip hemsireler ile 24 yil ve istii siiredir ¢alisanlarin yetenek
yOnetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05) (Tablo 6).
Bunun sebebi, meslegine yeni baglayan hemsirelerin idealist olmalari, kariyer
hedeflerinin olmasi, gelisim ve yeteneklerinin degerlendirilmesi konusundaki istekleri
olabilir.

Aragtirma sonuglarindan farkli olarak, bazi ¢calismalarda meslekte deneyim siiresi
arttikca yetenek yonetiminin arttig1 belirlenmistir (Muslu 2013, Yilmaz 2015, Tarake1
2016, Uludag 2016). Bu farkliligin sebebi yapilan arastirmalarin farkli yer, zaman ve
orneklem grubu ile yapilmis olmasi olabilir. Meslege yeni baslayan hemsirelerin
yetenek yonetimi algilarinin yiiksek olmasi, daha nitelikli bir i ortaya ¢ikarma arzusu,
meslekte ilerleme, sorumluluk alma, basar1 ve taninma gibi hedeflerinin olmasindan
kaynaklanabilecegi diisliniilebilir. Meslekte deneyim siliresi daha fazla olan
hemsgirelerin de yaslarinin ilerlemis olmasi ve kurumlarindan beklentilerinin daha az
olmasindan dolay1 yetenek yonetimi algilarinin daha diistik oldugu diistiniilebilir.

Tiirk ve Akbaba (2017), Mugla ilinde turizm isletmelerinde ¢alisanlar ile yaptigi
arastirmada, turizm sektoriinde ¢alisma siiresinin yetenek yonetimine etkisi olmadigini

bulmustur.

Arastirmada, calisma sekli ile yetenek yoOnetimi arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmamistir (p>0,05). Calisma seklinin hemsirelerin yetenek yonetimi

algis1 lizerinde etkisi olmadig1 sdylenebilir.

Arastirmada, kadrolu olan hemsireler ile olmayanlarin yetenek yonetimi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Kadrolu olmayan hemsirelerin
yetenek yonetimi algist orta, kadrolu olanlarin diisiik bulunmustur (Tablo 6). Bunun
sebebinin, devlet memuru kadrosunda ¢alisanlarin islerini garanti olarak gérmesi ve
kadrolu olmayan hemsirelerin siirekli gelisime acik olmalart ve ekstra performans

gostermeleri gerektiginden kaynaklanabilecegi diisiiniilebilir.

Dernek ve sendikaya iiye olanlar ile olmayanlar, mesleki sertifikasi olanlar ile

olmayanlar ve sertifikasina uygun yerde calisanlar ile calismayanlarin yetenek
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yOnetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05). Dernek ve
sendika tiyeligi, sertifika sahibi olmanin hemsirelerin yetenek yonetimi algisi tizerinde

etkisi olmadig1 sOylenebilir.

5.5. Minnesota is doyum ol¢eginin genel ve alt boyutlar ile sosyodemografik
degiskenlerin karsilastirilmasina yonelik bulgularin tartisilmasi

Arastirmada, hemsirelerin yasi ile i¢sel doyum, dissal doyum ve genel is doyumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05). Yapilan bir
calismada da yas ile i¢sel doyum, dissal doyum ve genel is doyumu iizerinde anlamli
fark bulunmustur (Timugin 2013). Bununla birlikte yasin is doyumu iizerinde etkili
oldugu gosteren ¢aligmalarin yaninda (Shields ve Ward 2001, Duygulu ve Korkmaz
2008, Ramoo 2013, Kim ve ark., 2017), etkili olmadigin1 gosteren ¢alismalar da
mevcuttur (Yirtimezoglu 2007, Tilev ve Beydag, 2014).

Arastirmada, hemsirelerin cinsiyeti ile igsel doyum, digssal doyum, genel is
doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaistir (p>0,05). Cinsiyetin
igsel, dissal ve is doyumu iizerinde etkili olmadigr soOylenebilir. Arastirmanin
sonuglarima benzer sekilde cinsiyetin i3 doyumunda etkili olmadigini gosteren
caligmalar oldugu gibi (Cam ve ark. 2005, Tilev ve Beydag 2014) is doyumunda etkili
oldugunu belirten ¢aligmalar da bulunmaktadir (Shields ve Ward 2001, Kim ve ark.,
2017).

Arastirmada, hemsirelerin medeni durumu ile i¢sel doyum, dissal doyum, genel is
doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05). Bu da
medeni durumun igsel, dissal ve is doyumunda etkili olmadigin1 gdstermektedir.
Cerit’in (2009) calismasinda, medeni durum ile i¢sel doyum, digsal doyum, is doyumu
arasinda anlamhi fark bulunmamistir. Medeni durumun is doyumunu etkilemedigi
(Durmus ve Giinay 2007, Tilev ve Beydag, 2014) ve etkiledigi (Shields ve Ward 2001,
Cimete ve ark. 2003, Kahraman ve ark. 2011, Kim ve ark., 2017), sadece i¢sel doyum
ve genel i doyumunu etkiledigi ¢calismalar bulunmaktadir (Uzun 2010).
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Bu arasgtirmada, egitim durumu ile hemsirelerin i¢sel doyum, dissal doyum, genel
13 doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05).
Hemsirelerin i3 doyumunun, egitim diizeylerine gore artmasi beklenmektedir.
Arastirmadan elde edilen sonu¢ dogrultusunda, egitim durumunun igsel, dissal ve
genel is doyumunda etkili olmadigi ifade edilebilir. Bu durumun hemsirelerin egitim
diizeylerine gore gorev tanimlariin belirlenmemesinden kaynaklandig: diisiiniilebilir.

Cerit’in (2009) yaptig1 arastirma ile bu ¢alisma benzerlik gostermekle birlikte, bu
arastirmadan farkli olarak egitim durumunun is doyumunu etkiledigi sonucglar da
mevcuttur (Duygulu ve Korkmaz 2008, Kahraman ve ark. 2011, Lorber ve Savic 2012,
Oztiirk ve ark., 2015). Yapilan bir ¢alismada egitim durumu dissal doyumu etkilerken
(Cam ve ark., 2005) baz1 calismalarda da egitim durumunun is doyumunu
etkilemedigi belirtilmistir (Yiiriimezoglu 2007, Bilgin ve ark., 2017).

Arastirmada, ¢alisilan kurum ile i¢sel doyum, digsal doyum ve genel is doyumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Her iki kurumda
calisan hemsirelerin i¢sel doyumu orta, digsal doyumu diisiik olmakla beraber genel is
doyumu orta diizeyde bulunmustur. Universite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin icsel,
dissal ve genel i3 doyumlar1 Saglik Bakanligi Hastanesindekilerden daha yiiksek
bulunmustur (Tablo 7). Hastaneler arasindaki bu farklilik; kurumlarin fiziksel ve
sosyal imkanlari, yonetim sekli, kaynaklara ulasimin yeterliligi, ekonomik firsatlar,
odil sistemi, calisana sunulan egitim ve gelisim olanaklarindan kaynaklanmis olabilir.

Timugin (2013) istanbul’da yedi yiiz elli bir hemsire ile yaptig1 arastirmada
tiniversite hastanesinde g¢alisan hemsirelerin, i¢csel doyum, digssal doyum ve genel
doyumlarinin, Saglik Bakanligi’nda ¢alisan hemsirelerden anlamli derecede yiiksek
oldugunu bulmustur.

Bu arastirma sonuclar1 ile benzer sonuglar gosteren iki calismada da tip
fakiiltesinde c¢alisan hemsirelerin is doyumu, devlet hastanesinde calisan
hemsirelerden daha yiiksek bulunmustur (Aydin ve Kutlu 2001, Cigerci 2004,
Duygulu ve Korkmaz, 2008). Cerit (2009) iki Saglik Bakanligi ve {iniversite
hastanesinde yapmis oldugu arastirmada, hemsirelerin is doyumlarinin c¢alistiklar
hastanelere gore farklilik gosterdigini tespit etmis fakat farkliligin hangi kurumdan

kaynaklandigini agik olarak belirtmemistir.
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Durmus ve Giinay’mn (2007) alt1 yiiz yirmi iki hemsire ile saglik ocagi, ikinci
basamak kamu hastaneleri, liniversite hastanesi ve 6zel hastanelerde gerceklestirdigi
calismada, 0Ozel hastanelerde calisan hemsirelerde genel is doyumu, kamu sektoriine
bagli kuruluslarda ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Urdiin’de ii¢ devlet ve iki dzel hastanede yapilan bir arastirmaya gore, 6zel
hastanede ¢alisan hemsirelerin i3 doyumunun kamu hastanesinde ¢alisanlardan daha
yiiksek oldugu bulunmustur (Mrayyan 2005). Giiney Afrika’da yapilan baska bir
calisgmada da benzer sonu¢ bulunmus olup, 6zel sektordeki hemsirelerin devlet
hastanesindeki ¢alisanlardan daha yiiksek i doyumuna sahip oldugu bulunmustur
(Pillay 2009). Bununla birlikte calisilan hastanenin hemsirelerin i doyumunu
etkilemedigini gdsteren ¢alismalar da mevcuttur (Hu ve Liu 2004, Schiestel 2007,
Kanbay 2010). Arastirma sonuglarinin farklilik gostermesi ¢calismanin yapildig: yer,
orgiitiin  biiytikligli, yonetim sekli ve farkli hastane gruplarinda yapilmasindan
kaynaklanmis olabilir. Ozel hastaneler, hasta memnuniyeti odakli ¢alistiklarindan
dolayi, kurumda hemsire sayisinin yeterli olmasina, ¢alisanlarin istedikleri birimde
istihdam edilmesine 6zen gostermektedirler. Performansa dayali 6diil sistemi, kariyer
planlarinin yapilmasi ve list kademe yoneticilerinin profesyonel olmasindan dolay1
yonetim sekli is doyumunu artirmaktadir.

Arastirmada, hemsirelerin kurumdaki gorevi ile igsel doyumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Egitim hemsiresi, hemsire ve
yonetici hemsire olarak calisanlarin i¢sel doyumlar1 orta diizeyde bulunmustur.
Yapilan karsilastirmada, egitim hemsirelerinin i¢sel doyumu daha yiiksek
bulunmustur. Hemsireler ile yonetici hemsireler ve egitim hemsgirelerinin igsel
doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Hemgsirelerin kurumdaki gorevi ile digsal doyum puan ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Egitim hemsiresi ve yonetici
hemsire olarak ¢alisanlarin digsal doyumu orta, hemsirelerin digsal doyumu diisiik
diizeyde bulunmustur. Yapilan karsilagtirmada, egitim hemsirelerinin digsal doyumu
daha yiiksek bulunmustur. Hemsireler ile yonetici hemsireler, egitim hemsirelerinin
dissal doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Hemsirelerin kurumdaki gorevi ile genel is doyumu arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 fark bulunmustur (p<0,05). Egitim hemsiresi, hemsire ve yonetici hemsire
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olarak c¢alisanlarin genel is doyumu orta diizeyde bulunmustur. Yapilan
karsilastirmada, egitim hemsirelerinin genel is doyumu daha yiiksek bulunmustur.
Hemsireler ile yonetici hemsireler ve egitim hemsirelerinin genel i doyumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05) (Tablo 8). Cerit (2009)
caligmasinda, yonetim birimlerinde ¢alisan hemsirelerin is doyumlarinin daha ytiksek
oldugunu belirtmistir. Aydin ve Kutlu'nun (2001) c¢alismasinda da yonetici
hemsirelerin is doyumlar1 servis ve ameliyathane hemsirelerine gore daha yiiksek
olarak bulunmustur. Egitim hemsirelerinin igsel doyum, digsal doyum ve genel is
doyumunun daha yiiksek olmasinin nedeni, bu hemsirelerin egitim ve gelisim
faaliyetlerine katilmasi, ilerleme olanagina ve basarit hissine sahip olmasi, bilgi,
yetenek, deneyim ve hedeflerinin yiiksek olmasi ve gilindiiz g¢aligmalarindan

kaynaklanmis olabilir.

Bu calismada, hemsirelerin calistiklar1 boliim ile igsel doyumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Tiim boliimlerde hemsirelerin
icsel doyumu orta diizeydedir. Poliklinikte ¢alisan hemsirelerin, i¢sel doyum diizeyi
diger gruplardan daha yiiksektir.

Calisilan boliim ile digsal doyum arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). Dahiliye, cerrahi, ¢ocuk, acil, yogun bakim, ameliyathane ve
diger servislerde calisan hemsirelerin digsal doyumu diisiik, poliklinikte ¢alisanlarin
orta diizeydedir.

Calisilan boliim ile genel is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). Ameliyathane ve ¢ocuk servisinde ¢alisan hemsirelerin genel
is doyumu diistik diizeyde, diger gruplarin orta diizeyde olmakla beraber, en yiiksek
genel is doyumu poliklinik hemsirelerinde bulunmustur. Poliklinikte c¢alisanlar ile
dahiliye, cerrahi ve ameliyathane hemsireleri arasinda igsel doyum ve genel is
doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Poliklinikte ¢alisanlar
ile ameliyathanede calisanlar arasinda digsal is doyumu puan ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05) (Tablo 9).

Poliklinikte calisan hemsirelerin icsel, dissal ve genel is doyumlarinin diger
boliimlere gore daha yiiksek olmasi, bu boliimde calisanlarin yaslarinin ilerlemis

olmasi, genellikle giindiiz ve tek baslarina calistiklarindan kaynaklandig
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diisiiniilebilir. Dahiliye servisinde kronik hastalarin yatmasi ve yatis siirelerinin
uzunlugu, cerrahi servisinde hasta sirkiilasyonunun hizli olmasi, hasta yatis ¢ikis
islemlerinin hemsirelerin is yiikiinii artirmasindan kaynakli olarak is doyumlarinin
diisiik olmasina neden olabilir. Bu servislerde ¢alisan hemsirelerin nobet tutmasi,
calisma kosullari, ek nobet varligi, hasta bakimini listlenme, ameliyathanede c¢alisan
hemsirelerin fiziksel olarak yetersiz calisma kosullari (1s1k, kapali mekan), farkl
boliimde calisanlar ile siirl iletisim gibi 6zellikleri i¢sel doyumlarinin ve genel is
doyumlarinin diismesine neden olabilir.

Cerit (2009) calismasinda, hemsirelerin calistiklar: birimlere gore igsel, dissal ve
genel i3 doyumu arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli fark bulmustur.
Poliklinikte calisan hemsirelerin igsel ve genel is doyumlari, dahili, cerrahi,
ameliyathane, acil ve hemodiyaliz birimlerinde calisan hemsirelere gore anlamli
olarak yiiksek bulmustur. Ozel dal hemsirelerinin, yonetici ve poliklinik
hemsgirelerinin  dissal doyumunu; dahiliye ve cerrahi birimlerde calisanlara gore
anlaml1 olarak daha yiiksek bulmustur. Birgili ve ark. (2010), calisma sekli ile is
doyumunu arasindaki iligki inceledigi ¢alismasinda, poliklinikte calisan hemsirelerin
13 doyumunun, cerrahi bdliimlerde calisan hemsirelere gore yiiksek oldugunu
belirtmistir. Uzun’un (2010) calismasinda da, poliklinikte ¢alisan hemsirelerin igsel
doyumu daha yiiksek bulunmustur. Bu bulgular, arastirma sonucunu desteklemektedir.

Tilev ve Beydag (2014) ¢alismasinda, dahili birimlerde gorev yapan hemsirelerin
genel is doyumlarinin, cerrahi birimde calisanlara gore daha yiiksek oldugunu
saptamistir. Arastirmamizda ise, dahiliye servislerinde calisan hemsirelerin genel is
doyumu cerrahi kliniklerinde ¢alisan hemsirelerin is doyumundan daha diisiik
bulunmus olup sonug istatistiksel olarak anlamli degildir. Baska bir ¢alismada ise,
acilde calisan hemsirelerin i¢sel doyum, dissal doyum ve genel is doyumlarinin en
yiiksek, dahili birimlerde ¢alisan hemsirelerin ise, en diisiik oldugu bulunmustur
(Kacan ve ark., 2016)

Kundak ve ark. (2015) ise, ¢alisilan boliim ile i3 doyumu arasinda istatistiksel

olarak anlamli fark bulmamastir.

Arastirmada, hemsirelerin kurumda toplam ¢alisma siireleri ile i¢sel doyum, dissal

doyum, genel is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir
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(p>0,05). Hemsirelerin kurumda ¢aligsma siiresinin ig¢sel, dissal ve genel is doyumunu
etkilemedigi ifade edilebilir. Bu arastirmaya benzer sekilde, lilkemizde yapilan bir
aragtirmada, hemsirelerin kurumda c¢alisma siiresinin i3 doyumunu etkilemedigi
belirtilmistir (Kundak ve ark., 2015).

Arastirmada, hemsirelerin mesleki deneyimi ile i¢gsel doyum, dissal doyum ve
genel i3 doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05).
Mesleki deneyimin hemsirelerin igsel, dissal ve genel is doyumunda etkili olmadig
soylenebilir. Ulkemizde yapilan bazi galismalarin sonucu, bu arastirma sonucunu
desteklemektedir (Durmus ve Giinay 2007, Timug¢in 2013). Literatiirde, bu
aragtirmadan farkli olarak mesleki deneyimin is doyumunu etkiledigi ¢aligsmalar da
mevcuttur (Aydin ve Kutlu, 2001, Kahraman ve ark., 2011). Yapilan bir ¢alismada,
hemsirelerin mesleki deneyimi ile i¢csel doyum, digsal doyum ve genel is doyumu
arasinda ileri derecede anlamli fark oldugu bulunmustur (Cerit 2009). Mesleki
deneyimin is doyumunu artirmasi, deneyimi fazla olan hemsirelerin tecriibe
edindikleri, ger¢ek doyum alabilecegi belirli alanlarin daha fazla farkinda olmasindan

kaynaklandig1 belirtilmektedir (Cimete ve ark., 2003).

Arastirmada, hemsirelerin ¢alisma sekli ile igsel, dissal ve genel is doyumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Siirekli giindiiz ve
vardiyali ¢alisan hemsirelerin i¢sel ve genel is doyumu orta diizeyde olmakla beraber
siirekli glindiiz ¢alisanlarin igsel ve genel is doyumu vardiyali ¢alisanlara gore daha
yiiksektir. Siirekli giindiiz ¢calisan hemsirelerin digsal doyumu, vardiyali ¢alisanlardan
daha yiiksek bulunmustur. Siirekli giindiiz ¢alisanlarin digsal doyumu orta, vardiyali
calisanlarin diisiik diizeyde bulunmustur (Tablo 10). Siirekli giindiiz c¢alisan
hemsgirelerin nobet tutmamasi, daha diizenli bir yagsama sahip olmalari, is yasam
dengesini saglamasi gibi 6zelliklerden dolayi icsel, dissal ve genel is doyumlarinin
daha yiiksek oldugu diisiiniilebilir.

Yurt i¢inde yapilan ¢esitli ¢aligmalarda da bu arastirmaya benzer sekilde gilindiiz
calisan hemsirelerin is doyumlarmin daha yiiksek oldugu bulunmustur (Aydin ve
Kutlu 2001, Uzun 2010, Kundak ve ark., 2015). Siirekli giindiiz ¢alisan hemsirelerin
i¢csel doyum, digsal doyum, is doyumunun daha yiiksek oldugunu gdsteren ¢alismalar
da mevcuttur (Cerit 2009, Yilmazel 2013). Kahraman ve ark. (2011), yogun bakim
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hemgirelerininin is doyumunu belirlemek i¢in yaptigir calismada, hemsirelerin gece
calisgma orami arttik¢a is doyumlarmin diistiigiinii tespit etmistir. Cigerci (2004),
caligmasinda nobet tutmayan hemsirelerin i doyum puan ortalamasini ndbet tutan
hemsirelerin iy doyumlarindan daha yiiksek bulmus ancak bu fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamustir.

Yapilan diger arastirma sonuglar1 ¢alisma seklinin hemsirlerin iy doyumunu
etkilemedigini gostermektedir (Erbil ve Bostan 2004, Durmus ve Giinay 2007, Kanbay
2010).

Arastirmada, kadro durumu ile i¢sel doyum, digsal doyum ve genel is doyumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05). Yapilan bir

calismada da bu ¢alisma ile benzer sonuglar elde edilmistir (Cerit 2009).

Bu arastirmada, dernege iiye olan hemsireler ile olmayanlarin i¢sel doyumu ve
genel is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05).
Dernege iiye olan ve olmayan hemsirelerin icsel ve genel is doyumlar: orta diizeyde
olmakla beraber, dernege iiye olanlarin igsel ve genel iy doyumu olmayanlara gore
daha yiiksektir (Tablo 11). Arastirmada hemsirelerin %6,84’tintin THD ye iiye oldugu
belirlenmistir. Merih ve Arslan (2012), hemsire ve ebelerde yaptigi calismada mesleki
orgiit tiyeligi olan ¢alisanlarin iy doyumlarinin daha yiiksek oldugunu belirlemistir.
Dernege iiye olmakla hemsirelerin, mesleki gliglenmeye katki sagladigim
diistindiikleri i¢in i¢sel ve genel is doyumunun yiiksek olmasinin beklenen bir sonug
oldugu diisiiniilebilir.

Aksu ve ark. (2002), Saglik Bakanligi’nda ¢alisan ydneticilerin is doyumunu
belirlemek i¢in yaptig1 arastirmada, ¢alisanlarin %52.2°si dernek, vakif gibi bir sivil
toplum orgiitiine iiye oldugunu, iiye olanlarin olmayanlara gore is doyumsuzluklarinin
daha fazla oldugunu belirtmistir. Bu bulgunun, bu arastirma ile farkililik géstermesinin
nedeni yoneticilerin derneklere iiye olmay1 ekstra bir is ylikii olarak gérmesi olabilir.

Yapilan bir diger calismada da dernege iiye olmanin is doyumu {izerinde etkili

olmadig1 belirlenmistir (Tekir ve ark., 2016).
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Arastirmada, sendikaya {iye olan hemsireler ile {iye olmayanlar arasinda iscel
doyum, dissal doyum ve genel is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamistir (p>0,05). Hemsirelerin sendikaya iiye olmasi ile i doyumununun
artmas1 beklenmektedir. Ciinkii, sendikaya iiye olan hemsireler, genellikle istedikleri

boliimde calisma avantajina sahiptir.

Arastirmada, mesleki sertifikasi olan hemsireler ile olmayanlar arasinda icsel
doyum, dissal doyum ve genel is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamaistir (p>0,05). Bu ¢alismada, mesleki sertifikaya sahip olmanin hemsirelerin
i¢sel, dissal ve genel is doyumu tlizerinde etkili olmadigi ifade edilebilir. Bunun nedeni
sertifikali hemsirelere hemsirelik yonetmeliginde atifta bulunulmamasi, Saglik
Bakanlhig1 diizeyinde kidem, kademe, derece ve tlicret farki olmamasi kisilerin
kendilerini diger ¢alisanlardan farkli hissetmemesi olabilir.

Sertifika programlari, hemsirelerin ileri diizeyde bilgi, beceri ve klinik
uygulamalarinin profesyonel olarak taninmasini saglamakta ve hemsirelikte
miikemmelligi artirmaktadir (Bryne ve ark., 2004). Sadece uzmanlik roli, bakimi
yonetmek icin daha fazla sorumluluk, hesap verebilirlik ve 6zerklik igeren 6zel
yetenek, uzmanlik ve uygulama alanlarin1 kapsamakla kalmaz, ayn1 zamanda temel
hemsirelik uygulamalarin1 da icermektedir (Daly ve Carnwel, 2003). Hemsirelikte
sertifika programlarinin, stirekli 6grenme, diger hemsirelere mentorliik yapma, klinik
becerilerde kendine giivenme, profesyonel giivenilirlik ve profesyonel otonomi
kazandirma, mesleki tanmirlik, klinik yeterlilik saglama gibi bir¢ok faydasi
bulunmustur. Bu faktorler, hemsirelerin is doyumunu olumlu etkilemektedir (Wyatt ve
Harrison, 2010).

Bryne ve ark. (2004), sertifikaya sahip olan ve olmayan perioperatif hemsireler ve
perioperatif klinik yoneticiler ile yaptig1 arastirmada, hemsirelikte sertifikaya sahip
olmanin ¢ok Onemli oldugu vurgulanmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerin
%90’1ndan fazlasi, sertifikanin kisisel basar1 ve doyumu etkiledigini ifade etmistir.
Ayrica sertifikaya sahip olmanin, bilgi, beceri ve mesleki gelisimin iizerinde etkili
oldugu ve mesleki giivenilirligi arttirdig belirtilmistir.

Aragtirma bulgularindan farkli olarak, yurt disinda yapilan baz1 calismalarda da

sertifika sahibi olmanin hemsirelerin, is doyumunu arttig1 belirtilmektedir (Cary
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2000, Bryne ve ark., 2004). Gulick ve ark. (2008), ABD, Kanada, Biiyiik Britanya,
Avustralya, Yeni Zelanda, Isve¢ ve Israil’den olusan uluslararas1 érnekleme sahip
Multiple Skleroz (MS) ile ilgili sertifikaya sahip hemsirelerle yaptig1 arastirmada,
hemsirelerin i doyumunun yiiksek oldugunu belirtmistir. Hampton ve Peterson
(2012), sertifikali bes yliz otuz yedi hemsire-ebe ile gergeklestirdigi arastirmada,
katilimcilarin yiiksek is doyumuna sahip oldugunu saptamistir. Wade (2009) yaptigi
literatiir taramasinda, sertifikaya sahip olmanin, hemsirelerin is doyumu ile pozitif
iligkili oldugunu saptamistir. Ayni ¢alismada %50°den fazla sertifikali hemsirenin is
doyumu yasadiklarini belirtmistir. Wyatt ve Harrison (2010), sertifikaya sahip bin ii¢
yiiz elli dort pediatri hemsiresi ile yaptiklar1 arastirmada, hemsirelerin %30,3°1 is
doyumunun miikkemmel oldugunu, %57,7’si ise, iyi diizeyde oldugunu belirtmistir.

Ulkemizde yapilan bir aragtirmada hemsirelerin sertifikaya sahip olma durumu ile
igsel, digsal ve genel is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.
Ozel alan yetki belgesi olan hemsirelerin igsel, dissal ve is doyum puan ortalamasi,
olmayan hemsirelere gore daha yiiksek bulunmustur (Giir 2017).

Coleman ve ark. (2009), yaptig1 calismada, sertifikas1 olmayan hemsirelerin is
doyumlarinin biraz daha yiliksek diizeyde oldugunu saptamistir.

Yapilan bazi arastirma sonugclari ise, ¢alisma seklinin is doyumunu etkilemedigini

gostermektedir (Erbil ve Bostan 2004, Durmus ve Giinay 2007, Kanbay 2010).

Calismanin sonuclarina gore, sertifikasina uygun yerde calisan hemsireler ile
calismayanlarin ig¢sel doyumu ve genel is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmustur (p<0,05). Sertifikasina uygun yerde calisan hemsireler ile
caligmayanlarin i¢sel doyumu orta diizeyde olmakla beraber sertifikasina uygun yerde
calisan hemsirelerin ig¢sel ve genel is doyumu diger gruba gore daha yiiksektir.
Sertifikasina uygun yerde ¢alisanlarin genel is doyumu orta, ¢alismayanlarin diistik
diizeydedir (Tablo 12). Calismanin sonucuna gore, sertifikali hemsirelerin is
doyumlarinin daha yiiksek olmasinin nedeni, bu hemsirelerin ek bilgi ve becerilere
sahip olmalari, orglit igindeki rolleri hakkinda daha net beklentilerinin olmasi, islerine
yonelik daha ¢ok kisisel sorumluluk almalari,yeteneklerini kullantyor olmalart ve
sertifikaya sahip olmak igin aldiklar1 egitimin ve smavi ge¢cmenin vermis oldugu

basar1 hissi olabilir.
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5.6. Orgiitsel baghhk olceginin genel ve alt boyutlar1 ile sosyodemografik
degiskenlerin karsilastirilmasina yonelik bulgularin tartisilmasi

Arastirmada, yas ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). 25 yas ve alti, 26-36 yas araligindaki hemsirelerin orgiitsel
baglilig1 diisiik diizeydedir. 37-47 yas ve 47 yas ve tistlii hemsirelerin orgiitsel baglilik
diizeyi orta bulunmustur. 26-36 yasinda olan hemsireler ile 37-47 yasindaki
hemsirelerin orgiitsel bagliliklart arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur
(p<0,05). 26-36 yasindaki hemsirelerin orgiitsel bagliliklar1 37-47 yasindakilere gore
daha diisiiktiir (Tablo 13). Arastirmaya katilan hemsirelerin cogunlugunun 37 yas ve
iistii olmasi, hemsirelerin orgiitsel bagliliklarinin daha ytliksek olmasina neden olmus
olabilir. Ayrica, yasin ilerlemesi ile birlikte hemsirelerin diizenlerini degistirmeyip,
kurum degistirmek istememesi, is se¢ceneklerinin siirl olmasindan kaynakli orgiitsel
bagliliklarinin daha yiiksek olmasi diistiniilebilir.

Kanbay (2010), hemsirelerin yasi ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark oldugunu belirtmis olup, 35 yas ve istii hemsirelerin oOrgiitsel
bagliliklarinin en yiiksek oldugunu saptamistir. Ece (2016), arastirmasinda 18-25 yas
araligindaki calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin 26-35 yas araligindaki ¢alisanlarin
orgiitsel baglhliklarindan daha disiik oldugunu saptamistir. Ayrica 18-25 yas
araligindaki c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini, 36-45 yas araligindan daha diisiik
oldugunu belirtmistir. Finlandiya’da Jalonen ve ark. (2006) tarafindan yapilan
aragtirmada da, 35 yas istii hemsirelerin orgiitsel bagliliklart daha yiiksek diizeyde
bulunmustur. Park ve Ahn (2015), Kore’de yaptiklar1 ¢calismada 41 yas ve iistii
hemsgirelerin Ortlisel baghliklarinin diger gruplara gore daha yiliksek oldugunu, yas
arttikca Orgiitsel bagliligin arttigini ifade etmistir. Arastirma sonuglari, bu ¢aligmanin
bulgulari ile benzerlik gostermektedir.

Yapilan bazi ¢alismalarda orgiitsel baglilik ile yas arasinda anlamli iligki oldugu
belirtilirken (Park ve Ahn. 2015, Ahmed 2000), baz1 ¢alismalarda da yas ile orgiitsel
baglilik arasinda iliski bulunmamistir (Karahan 2008, Durukan ve ark. 2010,
Arbabisarjou ve ark. 2016, Israel ve ark., 2017).

Arastirmada, cinsiyet ile hemsirelerin duygusal baglilik, normatif baglilik, devam

bagliligt ve Orgiitsel bagliliklart arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
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bulunmamistir (p>0,05). Benzer sekilde cinsiyetin duygusal, normatif ve devam
baglilig1 tizerinde anlaml1 iligki bulunmadigini gosteren ¢calismalar mevcuttur (Durna
ve Eren 2005, Kaya 2010). Baz1 ¢alismalarda cinsiyet, normatif baglilig: etkilerken
(Giilser 2011) bazi1 calismalarda ise orgiitsel bagliligi etkilemistir (Khan ve Jan, 2015).

Arastirmada, medeni durum ile duygusal, normatif, devam ve oOrgiitsel baglilik
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05). Literatiirde medeni
durumun orgiitsel baghlik tizerinde etkili olmadigin1 gosteren ¢aligmalar oldugu gibi
(Durukan ve ark. 2010, Israel ve ark., 2017), medeni durumun orgiitsel baglilik
iizerinde etkili oldugu ¢alismalar da mevcuttur (Ahmed 2000, Yavuz 2009, Khan ve
Jan 2015, Park ve Ahn, 2015). Ulkemizde yapilan gesitli ¢alismalarda da medeni
durum, duygusal baghilik ve normatif baghlik (Kaya 2010), devam bagliligi (Durna
ve Eren 2005), devam baglilig1 ve normatif baglilik {izerinde etkili degildir (Gtilser
2011). Yapilan bir caligmada, evli hemsirelerin duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
orgiitsel baglilik puan ortalamalarinin, bekar hemsirelere gore daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Evli hemsirelerin ailelerine karsi sorumlu oldugu ve ekonomik anlamda
ailelerine destek olduklar1 i¢in Orgiitlerine bekar hemsirelerden daha bagli olduklar

ifade edilmistir (Kanbay 2010).

Arastirmada, egitim durumu ile duygusal, normatif, devam baglilig1 ve orgiitsel
baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05).
Hemsirelerin duygusal, normatif, devam ve orgiitsel bagliginin egitim durumundan
etkilenmedigi seklinde ifade edilebilir.

Bu arastirmanin bulgularini destekler nitelikte yapilan ¢aligmalarda da, egitim
durumu ile duygusal, normatif baglilik, devam bagliligi (Kanbay 2010, Kaya 2010) ve
orgiitsel baglhlik arasinda (Durukan ve ark., 2010) anlamli fark saptanmamistir.
Literatiirde bu arastirmay1 destekleyen ¢aligmalarin olmasinin yaninda, farkli bulgular
da mevcuttur. Giilser (2011), yaptig1 calismada egitim durumu ile duygusal, normatif
ve devam bagliligi arasinda anlamli fark tespit etmistir. Park ve Ahn (2015)

caligmasinda, egitim seviyesi artikca orgiitsel bagliligin arttigin1 saptamistir.

Arastirmada, hemsirelerin ¢alistig1 kurum ile duygusal, normatif, devam baglilig

ve Orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05).
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Hemsirelerin duygusal, normatif, devam ve orgiitsel bagliginin ¢alisilan kurumdan
etkilenmedigi ifade edilebilir.

Duygulu ve Korkmaz (2008), yaptiklari ¢alismada Saglik Bakanlig1 ve tiniversite
hastanesinde ¢alisan hemsirelerin 6rglitsel baglilik puan ortalamasi arasinda anlamli
bir farklilik bulmamistir. Benzer sekilde calisilan kurum ile orgiitsel baglilik ve alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (Kanbay 2010).
Durna ve Eren (2005), devam baglilig1 ile ¢alisilan kurum arasinda iliski bulmazken,
orgiitsel, duygusal ve normatif baglilik ile arasinda iliski tespit etmistir. Giilser (2011),
tiniversite ve 0zel hastanede calisan hemsirelerin duygusal ve normatif bagliliklari,
Saglik Bakanligi’nda c¢alisan hemsirelere gore, iiniversitede calisan hemsirelerin
devam bagliligt 6zel ve devlet hastanesinde c¢alisan hemsirelere gore yiiksek
bulunmustur. Yilmaz (2011) calismasinda, calistiklar1 kurum ile duygusal baglilik,
devamlilik baglilig1 ve orgiitsel baglilik arasinda fark bulmustur. Ece (2016), yaptig1
arastirmada egitim ve arastirma hastanesinde calisan hemsirelerin duygusal ve
normatif bagliliklari tiniversite hastanesi ¢alisanlarindan yiiksek bulmustur.

Kurumdaki gorev ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). Egitim hemsiresi ve yonetici hemsire olarak calisanlarin
duygusal bagliliklar1 orta, hemsirelerin duygusal bagliliklar1 diisiikk diizeyde
bulunmustur. Yonetici hemsirelerin duygusal baglhiliklar1 diger gruplardan daha
yiikksek bulunmustur. Hemsireler ile yonetici hemsirelerin duygusal bagliliklari
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05).

Kurumdaki gorev ile normatif baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). Yonetici hemsirelerin normatif baglhiliklar1 orta, egitim
hemsiresi ve hemsirelerin normatif baghliklar diisiik diizeyde bulunmustur. Yonetici
hemsirelerin normatif bagliliklar1 diger gruplardan daha yiiksek bulunmustur.
Hemsireler ile yonetici hemsirelerin normatif bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml fark bulunmustur (p<0,05).

Kurumdaki gorev ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). Egitim hemsiresi ve yonetici hemsirelerin orgiitsel bagliliklari
orta, hemsirelerin diisiik diizeydedir. Yonetici hemsirelerin orgiitsel bagliliklar1 diger
gruplardan daha ytliksek bulunmustur. Hemsireler ile yonetici hemsirelerin orgiitsel

bagliliklar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05) (Tablo 14).
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Kanbay (2010), yaptig1 arastirmada hemsirelerin pozisyonu ile normatif baglilik,
devam baglilig1 ve orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulmamis
olup, duygusal baglilik arasinda anlamli fark bulmustur. Calismada, yonetici
hemsirelerin duygusal bagliligi daha yiiksek bulunmustur. Bu ¢alismada, yonetici
hemsirelerin duygusal baglilik, normatif baghlik ve orgiitsel bagliliklarinin daha
yiiksek olmasi, bilgi, beceri, deneyim, sosyal statiilerinin yliksek olmasi, toplum
icindeki olumlu rolleri, kendilerine giivenmeleri sonucunda kurumlarina karsi bir bag

hissetmeleri ve juruma olan sadakatlerinden kaynaklanmais olabilir.

Arastirmada, calisilan boliim ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Dahiliye, cerrahi, ¢ocuk, acil ve yogun bakim
servisinde calisan hemsirelerin duygusal baghilik diizeyi diisliktlir, ameliyathane,
poliklinik ve diger bdliimlerde c¢alisanlarin orta diizeyde bulunmustur. Poliklinikte
calisanlar ile ¢ocuk servisinde, yogun bakimda calisanlarin duygusal bagliliklari
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Poliklinikte ¢calisan hemsirelerin
duygusal baghliklar diger gruplara gore daha yiiksek bulunmustur (p<0,05).

Calisilan boliim ile normatif baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). Tiim servislerde ¢alisan hemsirelerin normatif baghilik diizeyi
diisiik bulunmustur. Ayrica, poliklinikte ¢alisanlar ile ¢ocuk servisinde calisanlarin
normatif bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Poliklinikte
calisan hemsirelerin normatif bagliliklari diger gruplara gore daha yiiksek bulunmustur
(p<0,05) (Tablo 15). Bunun sebebinin poliklinikte calisan hemsirelerin calisma
kosullarindan kaynakli orgiite karst duygusal bag icinde olduklar1 ve orgiite karsi
sorumluluk hissettikleri sdylenebilir. Poliklinikte ¢alisan hemsirelerin kurumun bir
pargasi olmaktan dolayr mutlu olduklar: diisiiniilebilir.

Ece’nin (2016) calismasinda, yogun bakimda calisan hemsirelerin duygusal
bagliliklari, acilde ¢alisanlardan daha ytliksek bulunmustur. Ayrica, acilde ¢alisanlar
ile diger bolimlerde (Ameliyathane, poliklinik, anjio) c¢alisanlarin duygusal
bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki saptanmistir. Diger boliimlerde calisanlarin
duygusal bagliliklar1 acilde ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur.

Yapilan bazi calismalarda ¢alisilan bolim ile duygusal ve normatif baglilik

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmadig1 goriilmiistiir (Kanbay 2010, Kaya
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2010). Kaya (2010), ¢alismasinda cerrahi bilimlerde calisan hemsirelerin devam
bagliliginin ameliyathane ve dahili bilimlerde calisan hemsirelere gére daha yiiksek
oldugunu saptamistir. Park ve Ahn (2015) poliklinik hemsireleri ve 6zel dal
hemsirelerinin orgiitsel bagliliklarinin daha ytiksek oldugunu saptamistir.

Yapilan ¢alismalarda caligilan boliimiin orglitsel bagliligi (Durukan ve ark. 2010),
orgiitsel baglilik ve alt boyutlarin1 (Kanbay 2010), duygusal baglilik ve normatif
baglilig1 etkilemedigi bulunmustur (Kaya 2010).

Arastirmada, kurumda toplam c¢aligma siiresi ile duygusal baglilik arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). 0-5 yil arasinda c¢alisan
hemsirelerin duygusal baghlik diizeyi diisiik, diger gruplarin ise orta diizeyde oldugu
bulunmustur. Kurumunda 24 yil ve stii siiredir ¢alisanlarin duygusal bagliliklari,
diger gruplara gore daha yiiksektir. Kurumunda 0-5 yil c¢alisanlar ile 24 yil ve istii
stiredir ¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (p<0,05). 0-5 yil calisanlarin duygusal baglhliklar1 24 yil ve {isti
calisanlara gore daha diistiktiir (Tablo 16). 24 yil ve {istii siiredir ¢alisan hemsirelerin
duygusal bagliliginin daha yiliksek olmasinin nedeni kurumuna emek vermis olmasi
ve kurumunu benimsesinden kaynaklanabilir.

Ece (2016) hemsireler ile gerceklestirdigi arastirmada kurumda caligsma siiresinin
hemsgirelerin duygusal baglhiligini etkiledigini ifade etmistir. 1 yildan az ¢alisanlar ile
11-20 y1l arasinda, 1-5 y1l aras1 ¢alisanlar ile 11-20 y1l arasinda anlamli iliski oldugunu
tespit ederek, 11- 20 yil arasi galisanlarin duygusal bagliliklarinin 1 yi1ldan az ve 1-5
yil arasi ¢alisanlara gore daha fazla oldugunu belirtmistir. Yilmaz (2011), kurumda 12
yil ve iizeri ¢alisan hemsirelerin duygusal bagliliklarinin, 1 yildan az, 1-3 yil, 4-7 yil
ve 8-11 yil calisan hemsirelere gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek
oldugunu belirtmigtir. Bu arastirma sonuglarina gore 0-5 yil kurumda calisan
hemsirelerin 24 yil ve istli calisan hemsirelerden daha diisiik duygusal baglilik
gostermesine bagli olarak kurumda ¢alisma stiresi arttikga duygusal bagliligin arttigini
s0ylemek miimkiindiir.

Yapilan bazi calismalarda da duygusal baglilik ile kurumda toplam c¢aligma siiresi
arasinda anlamli fark bulunmamistir (Durukan ve ark., 2010, Kanbay 2010, Giilser

2011).
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Ece (2016) kurumda toplam caligsma siiresi ile normatif baglilik, devam baglilig
ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli iliski saptamistir. Yapilan bazi calismalarda
kurumda ¢aligsma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda iliski bulunmustur (Al-Aameri
2000, Duygulu ve Korkmaz, 2008).

Yilmaz (2011) kurumda calisma siiresi ile duygusal, devam ve orgiitsel baglilik
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptamistir. Kanbay (2010) ise, kurumda
caligma siiresi ile orgiitsel baglilik ve normatif baglilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulmustur.

Gilser (2011), kurumda toplam ¢alisma siiresinin duygusal ve normatif baglilikta

anlamli olmadigini, devamlilik boyutunda anlamli oldugunu rapor etmistir.

Arastirmada, mesleki deneyim ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak
anlamh fark bulunmustur (p<0,05). 0-5 yi1l ve 6-11 yil mesleki deneyimi olan
hemsgirelerin duygusal baglilik diizeyi diisiik, diger gruptakilerin ise orta diizeyde
bulunmustur.

Bu ¢alismada, mesleki deneyim ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak
anlaml fark bulunmustur (p<0,05). 0-5 yil, 6-11 yil ve 12-17 yil mesleki deneyimi
olan hemsirelerin orgiitsel baglilik diizeyi diisiik, 18-23 yil ve 24 y1l ve iistii deneyimi
olanlarin ise orta diizeyde bulunmustur. Mesleki deneyimi 0-5 yil ile 24 yil ve lstii
olanlar arasinda duygusal baglilik ve orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (p<0,05). 0-5 yil mesleki deneyime sahip hemsirelerin
duygusal ve orgiitsel bagliliklarinin 24 yil ve iistii deneyime sahip hemsirelere gore
daha diisiik oldugu saptanmistir (Tablo 17). Meslege yeni baglayan hemsirelerin
kurumla kendini 6zdeslestiremedigi ve baglilik hissetmedigi, meslekte olgunlagma
stiresinin ilk on y1l oldugu diisiiniilebilir.

Kanbay (2010) yaptig1 aragtirmada 18 yil ve istii mesleki deneyimi olan
hemsgirelerin duygusal baghliklarinin en yiiksek diizeyde oldugunu saptamistir. Ece
(2016) yaptig1 calismada 1-5 yil mesleki deneyime sahip olan hemsireler ile 11-15 yil
ve 16 yil ve iizeri mesleki deneyimi olan hemsirelerin duygusal baglilik puan
ortalamasi arasinda anlamli bir iliski saptanmis olup, 1- 5 yil mesleki deneyimi
olanlarin duygusal bagliliklarinin 11-15 yil ve 16 y1l ve iizeri mesleki deneyimi olan

hemsirelere gore daha diisiik oldugunu bulmustur. Arastirma bulgulari, bu sonuglar
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bakimindan benzerlik gostermektedir. Kaya’nin (2010) ¢alismasinda, 1 yildan az
mesleki deneyime sahip hemsirelerin, 1-20 yila goére kurumlarina daha fazla duygusal
baglilik gostermesi bu aragtirma sonucu ile farklilik gostermektedir.

Kanbay (2010) hemsireler lizerinde yaptig1 ¢calismasinda, 18 yil ve {istli mesleki
deneyimi olan hemsirelerin orglitsel bagliliklarinin en yiiksek oldugunu ortaya
koymustur. Mesleki deneyim siiresi ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli iligki bulunan
bir diger calismaya gore de mesleki deneyim siiresi az olan hemsirelerin Grgiitsel
bagliliklarinin diisiik oldugu belirtilmistir (Ece 2016).

Bu calismanin sonucundan farkli olarak Pakistanda 125 hemsire ile yapilan bir
aragtirmada, mesleki deneyimi az olan hemsirelerin orgiitsel bagliliklarinin daha fazla
oldugu sonucuna varilmistir (Khan ve Jan 2015). Diger baz1 ¢alismalara gore ise
mesleki deneyimin Orgiitsel baglilik {lizerinde bir etkisi olmadigi belirtilmistir
(Durukan ve ark. 2010, israel ve ark., 2017).

Yurt i¢i ve yurt dis1 yapilan ¢alismalarda da, mesleki deneyim orgiitsel baglilig
etkilemektedir (Duygulu ve Korkmaz 2008, Khan ve Jan 2015, Tarak¢1 2016). Mesleki
deneyim ile orgilitsel baglilik ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
saptanmistir (Kanbay 2010, Ece 2016).

Kaya (2010), mesleki deneyim ile duygusal baghlik ve devam bagliliginda
anlaml1 diizeyde fark oldugunu fakat normatif baglilikta anlamli fark bulunmadigin

saptamistir.

Arastirmada, ¢alisma sekli ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmustur (p<0,05). Siirekli giindiiz ve vardiyali ¢alisan hemsirelerin devam
baglilik diizeyi orta seviyede bulunmustur. Vardiyali calisan hemsirelerin devam
baglilig1, siirekli giindiiz ¢alisanlardan daha yiliksek bulunmustur (Tablo 18). Bunun
sebebinin vardiyali calismanin hemsirelerin biyolojik saati, fizyolojik ve psikolojik
durumlarim1 ve is-yasam dengesini olumsuz etkilemesinden kaynakli olabilir.
Vardiyali ¢alisan hemsireler, ndbet iicreti ya da izin almaktadirlar bu durumun da
devam bagliliklarini etkileyebilecegi diistiniilmektedir.

Yilmaz’in (2011) ¢alismasinda giindiiz+gece calisan hemsirelerin devam bagliligi
stirekli giindiiz ve stirekli gece ¢alisanlara gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde

yikksek bulunmustur. Siirekli gilindiiz ¢alisan hemsirelerin, mesleki deneyim ve
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kurumda calisma siiresinin daha fazla olabileceginden dolay1 ve ¢aligma ekibindeki
arkadaglar1 ile birlikte olmasindan dolayr baghiliklarinin yiiksek oldugu ifade
edilmistir.

Ankara’da iiniversite hastanesinde yapilan bir arastirmada, nobet seklinde
calisanlar ile giindiiz+nobet seklinde calisanlarin devam bagliligi, diger bagliliklardan
daha ytiiksek seviyede etkilendigi sonucuna varilmistir (Yavuz 2009).

Kanbay’in (2010) yaptig1 aragtirmaya gore, c¢aligma sekli ile duygusal baglilik
karsilastirmasinda, giindiiz calisanlarin, gilindiiz+gece calisanlara gore duygusal
baglilig1 yiiksek bulunmustur.

Solak (2014), arastirmasinda stirekli giindiiz ¢alisanlarin siirekli gece ve vardiyali
calisanlara gore normatif bagliliklarinin daha ytliksek oldugunu saptamis olup, bu
bulgunun istatistiksel olarak anlamli olmadigin1 belirtmistir. Hemsirelerin ¢alisma
sekli ile duygusal, normatif ve devam baghlig1 arasinda anlamli bir iliski
bulunmamustir.

Yapilan bazi ¢alismalarda ¢alisma sekli ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel
olarak fark bulunmamaistir (Kanbay 2010, Giilser 2011).

Yilmaz (2011), hemsirelerin ¢alisma sekilleri ile duygusal, devam, normatif ve
orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik tespit
etmistir. Bir diger arastirmada ise calisma seklinin, duygusal ve normatif baglilik
tizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Siirekli giindiiz ¢alisanlarin duygusal ve normatif

bagliliklarinin daha yiiksek oldugu saptamistir (Giilser 2011).

Arastirmada, kadrosu olanlar ile olmayanlar arasinda duygusal, normatif, devam
baglilig1 ve orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir
(p>0,05). Hemsirelerin kadro durumunun orgiitsel baglilik ve alt boyutlarini
etkilemedigi ifade edilebilir. Kaya (2010), kadrolu ve s6zlesmeli ¢calisanlarin duygusal
ve devam baghliginda fark bulmamis olup, normatif baglhlik diizeyinde anlamli bir
farklilik tespit etmistir. Bunun sebebinin ise, hemsirelerin kurumlarma olan

sadakatinden kaynaklanabilecegini belirtmistir.

Bu ¢alismada, dernege iiye olan hemsireler ile olmayanlar arasinda duygusal

baglilik, normatif baglilik, devam baglilig1 ve orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel
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olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05). Dernege iiye olma durumu hemsirelerin

orgiitsel baglilik ve alt boyutlar tizerinde etkili olmadigini gostermektedir.

Arastirmada, sendikaya {iye olan hemsireler ile olmayanlar arasinda duygusal
baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Sendikaya
iiye olanlarin duygusal baglilik diizeyi olmayanlara gore daha yiiksek bulunmustur
Sendikaya iiye olanlarin duygusal bagliliklar: orta, olmayanlarin disiik diizeydedir
(Tablo 19). Bu durum, sendikaya iiye olan hemsirelerin, kendilerini daha garantide ve
psikolojik  olarak rahat hissedebileceginden dolayi, orgiitle  kendilerini
0zdeslestirmesinden kaynaklanmis olabilir. Sendikanin getirdigi avantajlardan olan
istedigi bolimde calisma ve daha c¢abuk terfi etme gibi durumlardan

yararlanabildikleri i¢in duygusal bagliliklarinin daha yiliksek oldugu diisiiniilebilir.

Arastirmada, mesleki sertifikas1 olan hemsireler ile olmayanlar arasinda orgiitsel
baglilik ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir
(p>0,05). Sertifikaya sahip olma durumunun hemsirelerin Orgiitsel baglilik ve alt
boyutlarin1 etkilemedigi soylenebilir. Fitzpatrick (2018) yaptig1i arastirmada,
sertifikas1 olan hemsirelerin, olmayanlara gore pozisyonlarindan daha az ayrilma

egilimi gosterdigini belirlemistir.

Bu arastirmada, sertifikasina uygun yerde ¢alisan hemsireler ile ¢alismayanlar
arasinda oOrgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamistir (p>0,05). Sertifikaya uygun yerde ¢alisma durumunun hemsirelerin

orgiitsel baglilik ve alt boyutlarin etkilemedigi ifade edilebilir.

5.7. Yetenek yonetimi olcegi, Minnesota is doyum ol¢egi genel ve alt boyutlar,
orgiitsel baghhk olcegi genel ve alt boyutlarimin iliskisine yonelik bulgularin

tartisitimasi

Arastirma sonuglarina gore yetenek yonetimi ile i¢sel doyum (r=0,451), digsal
doyum (r=0,541), genel is doyumu (r=0,515), normatif baghlik (r=0,455), orgiitsel
baghilik (r=0,384) arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iligki, duygusal baglilik
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(r=0,288), devam baglilig1 (r=0,103) arasinda pozitif yonlii zayif iliski bulunmustur
(p<0,05) (Tablo 20).

Igsel doyum boyutundaki degisimin %20,4’{inii, dissal doyum boyutundaki
degisimin %29,2’sini yetenek yonetimi agiklamaktadir (Tablo 21). Duygusal baglilik
boyutundaki degisimin %38,3’ilinli, normatif baghlik boyutundaki degisimin
%20,7’sin1, devam baghligi boyutundaki degisimin %]1,1’in1 yetenek yoOnetimi
aciklamaktadir (Tablo 22).

Bahadinli (2013) yaptig1 arastirmada, yetenek yonetimi uygulamalarini soyut ve
somut algilamanin igsel is doyumu %31,4 oraninda, digsal is doyumu degiskenini
%41,5 oraninda agikladigini bulmustur. I¢sel is doyumu, dissal is doyumu ve yetenek
yonetimi soyut algist degiskenlerinin, orgiite duygusal baglilik degiskenini %45
oraninda agikladigr bulunmustur. Yetenek yonetimi uygulamalarini soyut algilama
faktoriiniin orgiite normatif baglilik faktoriinii %29,3 oraninda, 6rgiite devam bagliligi
faktoriiniic  ise %17,6 oraninda agikladigini belirtmistir. Tarak¢i’nin (2016)
calismasinda yetenek yonetimi duygusal bagliligin %34,3’linii agiklamaktadir. Ayn1
aragtirmada, normatif bagliligin %32,1°1, devam bagliliginin %06,0°1, is doyumunun
%06,3’liniin yetenek yonetimine bagl oldugu belirlenmistir.

Bahadinli (2013), soyut yetenek yonetimi uygulamalar1 algisi ile i¢sel ve dissal is
doyumu arasinda anlamli, pozitif ve orta kuvvetli bir iligki saptamistir. Duygusal ve
normatif baglilik ile soyut yetenek yonetimi uygulamasi algis1 arasinda pozitif iliski
oldugu belirlenmistir. Somut yetenek yOnetimi uygulamasi algisi da i¢sel ve dissal is
doyumu ile pozitif bir iliski i¢indedir. Somut yetenek yonetimi uygulamasi algisi ile
dissal is tatmini arasinda dogrusal (pozitif) orta derecede iliski oldugu belirlenmistir.
Yapilan bagka bir arastirmada da soyut ve somut yetenek yonetimi ile i¢sel ve dissal
is doyumu arasinda pozitif ve orta kuvvetli iliskinin oldugu saptanmistir (Ipgioglu
2017). O'meill (2017), yetenek yonetimi Olgeginin alt boyutlar1 olan hedef ve
stratejilerin belirlenmesi, kilit pozisyonlarin belirlenmesi, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, kariyer gelistirme, alt boyutlar1 ve is doyumu arasinda orta
diizeyde pozitif bir iligski saptamistir. Yapilan baz1 ¢caligmalarda da yetenek yonetimi
ile i doyumu arasinda pozitif, orta kuvvetli bir iliski oldugu belirtilmistir (Bahadinh
2013, Ipgioglu 2017). Kamal (2017), Malezyadaki devlet iiniversitelerinde iki yiiz

otuz sekiz katilimci ile yaptig1 arastirmada yetenek yonetimi ile is doyumu arasinda
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orta diizey bir iliski oldugunu saptamistir. Bu bulgu, bu arastirmanin sonuglar ile
benzerlik gostermektedir.

Ipgioglu (2017) yetenek yonetimi ve is doyumu arasinda anlamli, pozitif orta
derecede bir iligki oldugunu saptamistir. Hafez (2017) Misir’da bir devlet
tiniversitesinde ¢alisan 105 yOnetici personel ile yaptig1 arastirmada yetenek yonetimi
uygulamalarimin (listlin performanst motive etmek, egitim ve gelisim, 1is
zenginlestirme) is doyumu iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu bulmustur.
Elahinjad ve Gholami (2015), yeteneklerin c¢ekilmesi, yeteneklerin korunmasi,
yeteneklerin gelistirilmesi gibi yetenek yonetimi uygulamalarinin i doyumu iizerinde
anlamli etkisi oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin is doyumu iizerinde anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir (Karuri
2015, Tashh 2016). Kamal (2017), Malezyada’ki devlet tiniversitelerinde yaptigi
arastirmada yetenek yonetimi ile is doyumu arasinda arasinda orta diizey bir iliski
saptamistir.

Ardyanfitri (2018), yetenegi ¢ekme, yetenegi gelistirme ve yetenegi elde tutma
uygulamalarinin ig doyumu {izerinde pozitif bir etkisi oldugunu saptamistir. Yapilan
bazi ¢alismalarda da yetenek yonetiminin is doyumu iizerinde pozitif bir iligki i¢inde
oldugu belirlenmistir (Hamidi ve ark. 2014, Nobredishe 2014, Tarak¢1t 2016,
Nareshbabu ve ark., 2017).

Tarake1 (2016), kamu iiniversitesinde ¢alisan {i¢ yiiz altmis iki akademik personel
ile gerceklestirdigi arastirmada, yetenek yoOnetiminin devam bagliligi, normatif
baglilik, duygusal baglilik ve orgiitsel baglilig1 istatistiksel olarak pozitif yonlii ve
anlamh etkiledigi sonucuna varmistir. Ayrica yetenek yoOnetiminin is doyumuna
pozitif bir etki yaptig1 da belirlenmistir. Diger calismalarda da yetenek yonetimi ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski saptanmistir (Ping 2011, Nobarieidishe ve ark.
2014, Malkawi 2017).

Bahadinli (2013), yetenek yonetimi uygulamalar1 algisinin duygusal baglilik ve
normatif bagliligr pozitif yonde etkiledigini saptamis olup devam bagliligini negatif
yonlii ve anlamli etkiledigini belirtmistir. Arastirmamizda yetenek yonetimi ile devam
baglilig1 arasinda pozitif yonlii iliski olmas1 bakimindan bu bulgu, bu c¢alisma ile

benzerlik gostermemektedir.
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Arastirmada, yetenek yoOnetimi ile Orglitsel baglilik arasinda pozitif iligki
bulunmaktadir (Tablo 20). Bu caligsma ile benzerlik gosteren arastirmalar mevcuttur
(Ping 2011, Tarak¢1 2016). Urdiin’de yapilan bir arastirmada da yetenek ydnetimi
uygulamalarin1 kapsayan yetenek kazanimi, yetenek gelisimi, yetenegin elde
tutulmasi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya koyulmustur
(Malkawi 2017).

Kheirkhah (2016), iran’da yiiz yetmis yedi ebe ile gergeklestirdigi arastirmada
yetenek yonetiminin, ebelerin orgiitsel bagliligr ile istatistiksel olarak anlamli bir iligki
oldugunu belirtmistir. Duygusal, normatif ve devam baghlig1 ile yetenek yonetimi
arasinda ileri derece anlamli iligki bulmustur. Halvaei ve Ejlali'nin (2015) calismasinda
da yetenek yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Arastirma sonuglari, bulgularimiz ile ayn1 yondedir.

Is doyumu ile duygusal baglilik (r=0,459), normatif baglilik (r=0,577), orgiitsel
baglilik (r=0,545) arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iligki, devam baglilig1 (r=0,169)
arasinda pozitif yonli zayif iliski bulunmustur (p<0,05) (Tablo 20). Arastirmada,
duygusal baglilik boyutundaki degisimin %21,4’linli, normatif baglilik boyutundaki
degisimin %36,7’sini, devam baghlig1 boyutundaki degisimin %3’{inli i doyumu
aciklamaktadir (Tablo 23-24-25). Bahadinli (2013) calismasinda, igsel, digsal is
doyumu degiskenlerinin, 6rgiite duygusal baglilik degiskenini %45 oraninda, dissal is
doyumu degiskeninin orgiite normatif baglilik degiskenini %11 oraninda agikladigini,
icsel i3 doyumunun Orgiite devam baglilik degiskenini % 4,5 oraninda agikladigin
belirtmistir.

Yurt disinda yapilan arastirmalarda da aragtirmamiz ile benzer bulgular saptanmis
olup is doyumunun &rgiitsel baglilig1 pozitif etkiledigi belirtilmistir (Al-Aameri 2000,
Lorber ve Savic, 2014, Park ve Ahn 2015, Israel ve ark. 2017, Kim ve ark. 2017).
Tayvan’da yapilan c¢alismada hemsirelerin i3 doyumunun duygusal, devam ve
normatif ve orgiitsel baglilik toplam puani iizerinde pozitif ve anlamli bir sekilde etkili
oldugu rapor edilmistir (Chang 2015). Baska bir calismada bulgularimizdan farkli
olarak is doyumu ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligki bulunmamistir (Salem ve

ark., 2016).
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5.8. Araci degiskene yonelik bulgularin tartisiimasi

Arastirmada, yetenek yonetiminin duygusal baglilig1 etkilemesinde is doyumu
tam aracilik rolii dstlenmistir (SOBEL=7.399, p<0,05) (Tablo 23). Yetenek
yonetiminin normatif baglilig1 etkilemesinde is doyumu kismi aracilik rolii
istlenmistir (SOBEL=8.438 , p<0,05) (Tablo 24). Yetenek yoOnetiminin devam
baghiligimi etkilemesinde i3 doyumu tam aracilik rolii istlenmistir (SOBEL=2.921,
p<0,05) (Tablo 25).

Bahadinli (2013), ¢alismasinda is doyumunun, yetenek yonetimi uygulamalari
soyut algisi ile orgiite duygusal, devam ve normatif baglilik arasinda kismi araci roli
oldugunu belirlemistir. Is doyumunun hemsirelerin yetenek yonetimi ile orgiitsel
baglilik alt boyutlar1 arasinda araci etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Boz (2016) Antalya’da ii¢ yiiz yetmis alt1 banka calisan1 ile yaptig1 ¢alismada,
calisanlarin duygusal bagliliklarinin ve is doyumlarinin yoneticilerin yetenek yonetimi

arasinda araci etkiye sahip oldugunu belirtmistir.
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6. SONUC VE ONERILER
6.1. Sonuglar

Yetenek yonetiminin hemsirelerin is doyumu ile orgiitsel baglhiliklar: {izerindeki
etkisini arastirmak amaci ile yapilan bu arastirmanin sonuglar1 asagida verilmistir.
Sosyodemografik degiskenlere yonelik sonuclar:

Arastirmaya katilan hemsirelerin sosyodemografik o6zelliklerinin dagilimi
incelendiginde; hemsirelerin ¢ogunun 37-47 yasinda, kadmn, evli, lisans mezunu,
hemsire olarak, Saglik Bakanligi hastanesinde, yogun bakim béliimiinde c¢alistigi,
kurumda toplam c¢aligma siiresinin 0-5 yil, mesleki deneyim siiresinin 18-23 yil,
vardiyal1 ve kadrolu olarak calistigi belirlenmistir. Hemsirelerin ¢ogunlugunun
sendikaya {iyeligi bulunmasina ragmen, biiyiik bir kisminin mesleki dernege iiyeligi
bulunmamaktadir. Sertifikas1 olan hemsirelerin ¢ogunlugunun, yogun bakim
hemsireligi sertifikas1 bulunmakta ve hemsirelerin biiyiik bir kismi1 sertikasina uygun

yerde ¢alismaktadir.

Yetenek yonetimi olcegi, MIDO, orgiitsel baghhk olcegine yonelik bulgularin
sonuclari:

Hemsirelerin yetenek yonetimi algilari: Yetenek yonetimi 6lgegi genel ortalamasi
2,44+0,96 olarak bulunmustur. Arastirmaya katilan hemsirelerin yetenek yonetimi
algisinin diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin is doyumlari: MIDO’ye iliskin puan ortalamalar; i¢sel doyum puan
ortalamasi 3,32+0,76, dissal doyum puan ortalamas1 2,81+0,81, genel is doyumu puan
ortalamast 3,12+0,74 olarak bulunmustur. Aragtirmaya katilan hemsirelerin igsel
doyumu orta, digsal doyumu diisiik is doyumu orta diizeyde bulunmustur.
Hemsirelerin orgiitsel baghhklar:: Orgiitsel baglilik 6lgegine iliskin puan
ortalamalar1; duygusal baglilik puan ortalamasi1 3,96+1,17, normatif baglilik puan
ortalamast 3,83+1,30, devam baglilig1 puan ortalamasi1 4,28+1,31, orgiitsel baglilik
puan ortalamasi 4,02+0,92 olarak bulunmustur. Arastirmaya katilan hemsirelerin
duygusal ve normatif baghlig1 diisiik, devam ve orgiitsel bagliliklar1 orta diizeyde

bulunmustur.
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Yetenek yonetimi olcegi ile sosyodemografik degiskenlerin karsilastirilmasina
yonelik bulgularin sonuclari:

Yetenek yonetimi Olgegi ile sosyodemografik degiskenlerin karsilastirilmasina
yonelik sonuglarda; 25 yas ve altinda, bekar, saglik meslek lisesi mezunu olan, Saglik
Bakanlig1 Hastanesinde, yogun bakimda calisan, 0-5 ve 6-11 yil kurumda g¢alisma
siiresi bulunan, 0-5 yi1l mesleki deneyimi olan ve kadrolu olmayan hemsirelerin
yetenek yonetimi algilarinin daha yiiksek oldugu saptanmustir.

e 25 yas ve altindaki hemsirelerin yetenek yoOnetimi algisi orta, diger yas
grubundaki hemsirelerin yetenek yonetimi algis1 diisiik bulunmustur.

e Bekarlarin yetenek yonetimi algisi orta, evlilerin diisiik diizeyde oldugu
saptanmuistir.

e SML ve oOnlisans mezunu hemsirelerin yetenek yonetimi algisi1 orta, diger
gruplarin diistik diizeyde oldugu bulunmustur.

e Saglik Bakanligi Hastanesinde calisan hemsirelerin yetenek yonetimi algisi
diisiik, tiniversite hastanesinde ¢alisanlarin orta diizeyde bulunmustur.

e Egitim hemsiresi ve hemsire olarak calisanlarin yetenek yonetimi algis1 diistik,
yonetici hemsirelerin yetenek yonetimi algisi orta diizeyde bulunmustur.

e Cerrahi, cocuk, acil, ameliyathane, poliklinik ve diger servislerde calisan
hemsgirelerin yetenek yoOnetimi algis1 diisiik, yogun bakim ve dahiliye servisinde
calisanlarin orta diizeyde oldugu belirlenmistir.

o 12-17 yil, 18-23 yil ve 24 yil ve iistii ¢alisan hemsirelerin yetenek yonetimi
algisi diisiik, 0-5 ve 6-11 yil arasinda calisan hemsirelerin yetenek yonetimi algisi orta
diizeyde bulunmustur.

e Mesleki deneyimi 0-5 y1l ve 6-11 yil aras1 olan hemsirelerin yetenek yonetimi
algisi orta, 12- 17 y1l 18-23 yil ve 24 yil iistiinde olan hemsirelerin yetenek yonetimi
algisinin diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir.

e Kadrolu olmayan hemsirelerin yetenek yonetimi algisi orta, kadrolu olanlarin
diisiik diizeyde oldugu saptanmuistir.

Yetenek yonetimi ile cinsiyet, calisma sekli, mesleki dernek tiiyeligi, sendikaya
iiyeligi, sertifikaya sahip olma ve sertifikaya uygun yerde ¢alisma durumu arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0,05).
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MIDO ile sosyodemografik degiskenlerin  karsilastirilmasina yonelik
sonugclar:

Universite hastanesinde, poliklinikte, egitim hemsiresi olarak, siirekli giindiiz
calisgan hemsirelerin i¢sel doyum, dissal doyum ve genel is doyumu daha yiiksek
bulunmustur. Mesleki dernege iiye olan ve sertifikasina uygun yerde c¢alisan
hemsirelerin i¢sel doyum ve genel is doyumlar1 daha yiiksek bulunmustur.

e Her iki kurumda calisan hemsirelerin i¢sel doyum ve genel is doyum diizeyi
orta diizeyde, dissal doyumu diisiik diizeyde bulunmustur.

e Tiim boliimlerde calisan hemsirelerin igsel doyum diizeyi orta bulunmustur.
Dahiliye, cerrahi, ¢cocuk, acil, yogun bakim, ameliyathane ve diger servislerde ¢alisan
hemsirelerin digsal doyumu diisiik, poliklinikte c¢alisanlarin orta diizeyde oldugu
belirlenmistir. Ameliyathane ve ¢ocuk servisinde ¢alisan hemsirelerin genel is doyumu
diisiik diizeyde, diger gruplarin orta diizey oldugu saptanmuistir.

o Siirekli giindiiz ve vardiyali ¢alisan hemsirelerin i¢sel ve genel is doyumu orta
diizeyde oldugu bulunmustur. Siirekli giindiiz calisanlarin digssal doyumu orta,
vardiyali ¢alisanlarin diisiik diizeyde bulunmustur.

e Dernege liye olan ve olmayan hemsirelerin igsel ve genel is doyumlari orta
diizeyde oldugu belirlenmistir.

e Sertifikasina uygun yerde ¢alisan ve caligmayanlarin ig¢sel doyumu orta
diizeydedir. Sertifikasina uygun yerde c¢alisanlarin genel is doyumu orta,
calismayanlarin diisiik diizeydedir.

MIDO genel ve alt boyutlar ile yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
kurumda toplam ¢alisma siiresi, mesleki deneyim, kadro durumu, sendika tiyeligi ve
mesleki sertifika durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir

(p>0,05).

Orgiitsel baghhk o6lcegi ile sosyodemografik degiskenlerin karsilastirilmasina
yonelik sonuglar:

e 25 yas ve alt1, 26-36 yasindaki hemsirelerin orgiitsel bagliligi diisiik diizeyde,
37-47 yas ve 47 yas lstii hemsirelerin orgiitsel baglilik diizeyi orta diizeyde bulunmus
olup 37-47 yasinda olan hemsirelerin orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu

saptanmistir.
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e Egitim hemsiresi ve yonetici hemsirelerin duygusal ve oOrgiitsel bagliliklart
orta, hemsirelerin duygusal baglhliklar1 diisiik diizeyde bulunmustur. Yonetici
hemsirelerin ise; normatif bagliliklar1 orta, egitim hemsiresi ve hemsirelerin normatif
bagliliklar1 diisiik diizeyde bulunmustur. Yonetici hemsirelerin duygusal baglilik,
normatif baglilik ve orgiitsel bagliliklar: daha yiiksektir.

e Dahiliye, cerrahi, ¢ocuk, acil ve yogun bakim servisinde ¢alisan hemsirelerin
duygusal baghlik diizeyi diisiik, ameliyathane, poliklinik ve diger bdliimlerde
calisanlarin orta diizeyde bulunmus olup poliklinikte ¢alisan hemsirelerin duygusal
bagliliklar1 daha yiiksektir. Tiim servislerde ¢alisan hemsirelerin normatif baglilik
diizeyi diisiik bulunmus olup poliklinikte ¢alisan hemsirelerin normatif bagliliklari
daha yiiksektir.

e (-5 yil arasinda kurumda toplam ¢alisma siiresi olan hemsirelerin duygusal
baglilik diizeyi diisiik, diger gruplarin ise orta diizeyde olmakla beraber 24 y1l ve iistii
kurumda calisan hemsirelerin duygusal bagliliklar1 daha yiiksek bulunmustur.

e -5yl ve 6-11 y1l mesleki deneyimi olan hemsirelerin duygusal baglilik diizeyi
diisiik, diger gruplarin ise orta diizeyde olmakla beraber 24 yil ve {istii mesleki
deneyime sahip hemsirelerin duygusal ve orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksektir. 0-5 yil,
6-11 y1l, 12-17 y1l mesleki deneyimi olan hemsirelerin 6rgiitsel baglilik diizeyi diisiik,
18-23 y1l ve 24 yil ve iistli deneyimi olanlarin ise orta diizeyde bulunmustur.

e Siirekli glindliz ve vardiyali ¢alisanlarin devam baglilik diizeyi orta seviyede
bulunmus olup, vardiyali ¢alisanlarin devam baglilig1 daha yiiksek bulunmustur.

e Sendikaya iiye olan hemsirelerin duygusal baglilik diizeyi orta, olmayanlarin
diisiik diizeyde olmakla birlikte, sendikaya iiye olan hemsirelerin duygusal bagliliklari
daha yiiksektir.

Orgiitsel baglilik dlcegi genel ve alt boyutlari ile cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, c¢alistigi kurum, kadro durumu, mesleki dernege iiyelik, mesleki sertifikaya
sahip olma ve sertifikaya uygun yerde ¢aligma durumu arasinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulunmamaistir (p>0,05).
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Yetenek yonetimi, MiDO genel ve alt boyutlari, érgiitsel baghlik genel ve alt
boyutlarinin iliskisine yonelik sonuclar:

e Yetenek yonetimi ile i¢sel doyum, digsal doyum, is doyumu, normatif baglilik,
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iliski, duygusal baglilik, devam
baglilig ile arasinda pozitif yonlii zayif iliski bulunmugstur (p<0,05).

e Is doyumu ile duygusal baghlik, normatif baghlik, drgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii orta kuvvetli iligki, devam baglilig1 ile arasinda pozitif yonlii zayif iliski
bulunmustur (p<0,05).

e Yetenek yonetimi, hemsirelerin i¢csel doyum ve dissal doyumunu anlamli,
pozitif yonde etkilemektedir.

e Yetenek yonetimi, hemsirelerin duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam
bagliligin1 anlamli, pozitif yonde etkilemektedir. Yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik
alt boyutlarmi etkiledigi icin, yetenek yonetiminin orgiitsel bagliligi etkiledigini
sOylemek miimkiindiir.

e Yetenek yonetimi, is doyumunu anlamli, pozitif yonde etkilemektedir.

Araci degiskene yonelik sonuclar:

e Yetenek yonetiminin duygusal bagliligi etkilemesinde is doyumu, tam aracilik
rolii Uistlenmektedir.

e Yetenek yonetiminin normatif bagliligi etkilemesinde is doyumu, kismi
aracilik rolii iistlenmektedir.

e Yetenek yonetiminin devam bagliligini etkilemesinde is doyumu, tam aracilik

rolu ustlenmektedir.
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6.2. Oneriler
Aragtirmanin sonuglart dogrultusunda asagidaki onerilerde bulunulmustur.

e Hemsirelerin yetenek yonetimi algilart diisik diizeyde bulunmustur.
Hemsireler, kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalarini yetersiz bulmaktadir.
Yetenek yonetimi sistemi lilkemizde olmalidir. Performans degerlendirme, kariyer
caligmalar1 olmakla birlikte yetenek yonetimine iligkin uygulamalar mevcut degildir.
Bu bakimdan hastanelerde, yetenek yonetiminin uygulanmasi i¢in yasal
diizenlemelerin  yapilmasina ihtiyag duyulmaktadir. Yonetici  hemsirelerin,
kurumlarinda yetenek temelli anlayist benimseyerek organizasyonun tim
kademelerine bu anlayis1 yerlestirmesi ve uygulamasi Onemlidir. Yetenekli
hemsireleri cezbetme, ise alma, iste tutma stratejileri gelistirilmelidir. Bu kapsamda
yetenekli hemsireleri kuruma c¢ekmek igin gerekli pozisyonlarin o6zelliklerinin
belirlenmesi gereklidir. Hemsireleri elde tutmak icin; egitim gelisim programlari,
kocluk ve mentorluk uygulamasi, kariyer ilerleme olanaklari, 6diil ve performans
degerlendirme sistemleri olusturulmalidir. Bunu gergeklestirebilmek i¢in de yonetici
hemsgirelere yetenek yonetimi konusunda egitim verilmesi 6nerilebilir. Hemsireler igin
yetenek yonetimi diizenlemeleri yapilmadir.

e Her boliim i¢in yetenek tanimlar1 yapilmali, gerekli yetkinlikler belirlenmeli ve
hemsgirelerin yetenegine ve uzmanlik alanlarina uygun, istedikleri boliimde ¢aligmasi
saglanmalidir.

e Hemsirelerin yetenek yonetimine iliskin farkindaliklarinin  artirilmasi
saglanmalidir.

e Hemsirelere 6zgii yetenek yonetimi dlgegi gelistirilmesi onerilmektedir.

e Hemsirelerin i3 doyumunu artirmak i¢in, hemsirelerin yonetsel kararlara
katiliminin saglanmasi, hemsirelerin otonomilerinin gii¢lendirilmesi, egitim ve
gelisim firsatlarininin taninmasi, takdir edilmesi ve ¢alisma kosularinin diizenlenmesi
gereklidir.

e Hemgsirelerin sertifikalarina uygun yerde ¢alismasi saglanmalidir. Hemsgirelerin
mesleki Orgiitlenmesi saglanmali, derneklere liye olmalar1 desteklenmelidir.

e 36 yas ve altindaki hemsirelerin 6rgiitsel bagliliklari diisiik bulunmustur. Geng

hemsirelere yonelik destekleyici bir ortam yaratilmalidir.
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e Arastirmaya katilan hemsirelerin; sendikaya iiye olmayan, kurumda ¢aligsma
stiresi 0-6 yil, mesleki deneyimi 0-11 y1l olan hemsirelere kurumun bir pargasi oldugu
hissi verilmeli, diizenli toplantilar yapilip goriisleri alinmali, ¢calisan1 destekleyen ve
giiglendiren bir anlayis benimsenmeli, calisma ortamlari iyilestirilmelidir.

e Yeteneklerine uygun yerde ¢alisan, kurum tarafindan desteklenen, egitim ve
gelisimlerinin, kariyer firsatlarinin saglandigi orgiitlerde ¢alisan hemsirelerin is
doyumu ve Orgiitsel bagliliklarinda artma beklenebilir.

e Yetenek yonetiminin duygusal bagliligi ve devam baglhiligini etkilemesinde is
doyumu tam araci, normatif baglilig: etkilemesinde kismi rolii oldugu bulunmustur.
Bu sebeple hemsirelerin yetenek yonetimi algilarinin ve orgiite olan bagliliklarinin
saglanmasinda is doyumu 6nemlidir. Hemsirelerin i3 doyumuve orgiitsel bagliligini
artirmaya yonelik stratejiler belirlenmelidir. Bu stratejilerin yetenek yonetimi algisin

artiracag1 beklenmektedir.
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S8.EKLER
EK-1. Anket formu

Degerli meslektasim,

Bu ¢alisma, yetenek yonetiminin hemsirelerin is doyumu ile orgiitsel bagliliklari tizerindeki

etkisini arastirmak amaciyla planlanmistir. Vereceginiz tiim bilgiler gizli tutulacaktir. Elde

edilen veriler bilimsel amacla kullanilacak olup herhangi bir kisi veya kurumla

paylasilmayacaktir. Anket formu dort béliimden olusmaktadir. Birinci boliimde hemsirelerin

sosyodemografik dzellikleri yer almaktadir. ikinci boliimde Yetenek Yonetimi Olgegi, iigiincii

boliimde Minnesota Is Doyum Olgegi ve dordiincii boliimde Orgiitsel Baglilik Olgegi yer

almaktadir. Sorular1 dikkatle okuyarak kendiniz i¢in uygun olan ifadeyi (X) seklinde

isaretleyiniz.

Arastirmanin gerceklestirilmesindeki katkilarimiz ve desteginiz icin tesekkiir ederim.

Duygu GUL / Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Anabilim Dali

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Danigman: Prof. Dr. Aytolan YILDIRIM Dr. Ogr. Uyesi Giilnur AKKAYA

1. BOLUM TANITICI BILGI FORMU
I.Yasmmiz:.............ooooi

2. Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek
3.Medeni durumunuz: () Evli () Bekar

4.Egitim durumunuz: () Saglik Meslek Lisesi () Onlisans

() Lisans Tamamlama () Lisanstistii

5.Cahstigimz kurum : ( ) Saglik Bakanligi Hastanesi
6.Cahstigimz kurumdaki goreviniz:

() Yonetici Hemsire

() Egitim Hemsiresi

() Hemsire

( ) Lisans

() Universite Hastanesi
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7. Cahstigimiz Boliim: ( ) Dahiliye servisi () Cerrahi servisi () Cocuk servisi
() Acil () Yogun bakim () Ameliyathane () Poliklinik
( ) Diger Yaziniz.......................

8.Kurumda toplam ¢alisma siireniz: () 0-5 yil ()o-11y1l () 12-17 y1l
() 18-23y1l ()24 yil ve iistii

9. Mesleki deneyiminiz: ( ) 0-5 yil ()o6-11yi (O)12-17 yl
() 1823 yil ()24 yil veiistii

10.Cahisma sekliniz : () Siirekli giindiiz () Vardiyal

11. Kadro durumunuz: ( ) Kadrolu ( ) Kadrolu Degil

12. Herhangi bir mesleki dernege iiyemisiniz ?

( )Evet ( )Hayrr Evet ise aciklayimiz ..............

13. Herhangi bir sendikaya iiye misiniz ? () Evet () Hayir

14. Mesleginizle ilgili bir sertifikamiz var m1? ( ) Evet ( ) Hayir
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2.BOLUM

=

]

YETENEK YONETIMi OLCEGI - g - = g
SEIS |8 |5 |

IN| Z = %) =

1.Yoneticilerim, digiik performans gosterdigim
durumlari bana iletirler.

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

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

4. Yoneticilerim, egitim programlarina katilmam
konusunda beni desteklerler.

5. Yoneticilerim, mesleki becerilerimi gelistirmem
icin 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, ige karsi ilgilimin artmasini
saglarlar.

11. Yoneticilerim, yetenekli ¢alisanlar arasinda
giiclii bir koordinasyon saglanmaktadir.

12. Yoneticilerim, pozisyonlar i¢in yetenekli en iyi
calisan1 segmektedir.

13. Yoneticilerim, bireysel potansiyelimin
gelismesine destek vermektedirler.

14. Yoneticilerim, yetenekli ¢calisanlara mentorluk
yapmaktadir.

15. Bulundugum isletmede yetkin beyinleri
isletmeye
cekme stratejisi uygulanmaktadir.

16. Yetenekli ¢alisanlar i¢in gelecege doniik
potansiyel performans degerleme yapilmaktadir.

17. Yetenekli galisanlara is rotasyonu
uygulanmaktadir.

18.  Yetenekli
yapilmaktadir.

calisanlara  etkili  liderlik
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3.BOLUM

Minnesota Is Doyum Olgegi

SIMDIKI iSIMDEN

Hi¢ Memnun Degilim
Memnun Degilim
Memnunum

Cok Memnunum

Kararsizim

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek basima galisma olanagimin olmasi bakimindan

3. Arasira degisik seyler yapabilme sansim olmast

bakimindan

4. Toplumda “saygin bir kisi”” olma sansini bana
vermesi bakimindan

5. Yoneticimin ekibindeki kisileri yonetme tarzi
bakimindan
6. Yoneticimin, karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

8. Bana sabit bir ig saglamas1 bakimimdan

Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagina
sahip olma agisindan

10. Kisilere ne yapacaklarmi sdyleme sansina sahip
olmam agisindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi agisindan

12. Isile ilgili alinan kararlarin uygulamaya
konmasi1 bakimindan

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14. Is icinde terfi olanagimin olmasi agisindan

15. Kendi karalarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalari

bakimindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem
acisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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4. BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Bir Parca Katilmiyorum

Tarafsizim

Bir Parca Katilhlyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katilhyorum

1. Meslek hayatimin geriye kalanini bu
kurulusta geg¢irmek beni ¢ok mutlu eder

2. Bu kurulusun meselelerini ger¢ekten de
kendi meselelerim gibi hissediyorum.

3. Kendimi kurulusumda "ailenin bir pargast "
gibi hissetmiyorum

4. Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak
bagli” hissetmiyorum

5. Bu kurulusun benim i¢in ¢ok 6zel
bir anlamu1 var

6. Kurulusuma kars1 gii¢lii bir aitlik hissim yok

7. Mevcut igsverenimle ¢alismaya devam etmek
i¢in hi¢bir manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum

8. Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan
su anda ayrilmanin dogru olmadigini
hissediyorum

9. Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu
hissederim

10. Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor

11. Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik
hissettigim i¢in kurulusumdan su anda
ayrilmazdim

12. Kurulusuma ¢ok sey borgluyum

13. Su anda kurulusumda kalmak istek meselesi
oldugu kadar mecburiyetten

14. Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak
benim i¢in ¢ok zor olurdu

15. Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime
karar versem, hayatimin ¢ogu alt iist olur

16. Bu kurulusu birakmay:1 diisiinemeyecegim
kadar az segenegim oldugunu diisiiniiyorum

17. Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki
olumsuz sonuglarindan biri alternatif kitlig
olurdu

18.Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok
vermis olmasaydim, baska yerde calismay1
diistinebilirdim
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EK-2. Etik kurul onay1

=
T,
2 CANAKKALE ONSEKIZ MART UNIVERSITESI REKTORLUGU
@ , TIP FAKULTESI DEKANLIGI

KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU

Say1 :18020478-050.01.04/E.113236 28.09.2017
Konu  :Bayvwu Incelemesi

Saywmn Yrd. Dog. Dr. Giilnur AKKAYA

Yiiriitiiciiliigtinii yapms oldugunuz "Yetenek Yonetiminin Hemsire ve Ebelerin Is Doyumu
Tle Orgiitsel Baghliklar: Uzerindeki Etkisinin Arastiilmast” bashkl 2011-KAEK-27/2017-E.77717
nolu projeniz ile ilgili olarak Klinik Arastirmalar Etik Kurulunun almis oldugu 27/09/2017 tarih ve
15-03 nolu karar: asagidadur.

Bilgilerinize rica ederim.

Karar Tarihi :27.09.2017 14:00
Karar No :2017-15

Karar-03)2011-KAEK-27/2017-E.77717 no'lu arastirma ile ilgili olarak, proje yiiriitiieiisii Yrd.
Dog¢. Dr. Giilnur AKKAYA'min galismas: Etik Kurul tarafindan degerlendirilmis olup; yvapilan
oylamada "ETIK KURUL ONAYINI ALIR" karari verilmistir.

ﬂ e=imzahdir

Prof Dr. Hakk: Engin AKSULU
Baskan
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EK- 2.1. Etik kurul onay1

=
T
2 CANAKKALE ONSEKIZ MART UNIVERSITESI REKTORLUGU
. TIP FAKULTESI DEKANLIGI
KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU

Say1 :18920478-604.02-E.121124 13.10.2017
Konu  :Dilekgeniz Hk.

Saymn Yrd. Dog. Dr. Giilnur AKKAYA

2011-KAEK-27/2017-E.77717 nolu "Yetenek Yonetiminin Hemsire ve Ebelerin s
Doyumu ile Orgiitsel Baghliklan Uzerindeki Etkisinin Arastinilmasi” ¢alisma ile ilgili olarak Etik
kurula sunmus oldugunuz 04.10.2017 tarihli bashk degisikligi ile ilgili dilek¢eniz 11.10.2017
tarihli toplantida degerlendirilmis olup; ¢aligmanin bash@inin "Yetenek Yonetiminin Hemgirelerin
Is Doyumu lile Orgiitsel Baghliklan Uzerindeki Etkisinin Arastinilmasi" olarak degistirilmesi,
Klinik Arastirmalar Etik Kurulu tarafindan uygun gorilmistiir.

Bilgilerinize rica ederim.

ﬁ e-imzaldir

Prof.Dr. Hakk: Engin AKSULU
Baskan
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EK-3. Kurum izni

T.C.
SAGLIK BAKANLIGI
- Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu
' Qanakkale ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

CANAKKALE ILf RAMU HASTANELER] BIRLIGH
GENEL SEERETERLIGH - CANAKKALE 11 KAMT
HASTANFLER] BIRLIGE GENEL, SEKRETERLIGT
04/07/2017 16:51 - 531

i< e TE0199 T

Konu : Aragtirma Calismasi

Sayin GULNUR AKKAYA

ilgi: 19/06/2017 tarihli dilekgeniz;

"Yetenek Yonetiminin Hemgire ve Ebelerin Iy Doyumu fle Orgiitsel Bagliliklari
Uzerindeki Etkisinin Arastirilmasi” konulu arastirma ¢alismamzi kurumumuza bagl Canakkale
Devlet Hastanesi'nde Arastirma Protokoldi, Kurumsal Bilgi Giivenligi Kriterleri ile goniilliiliik
kapsaminda yapilmasi Genel Sekreterligimizce uygun goriilmiistiir.

01.08.2017 - 01.08.2018 tarihi arahiginda yapilacak olan ¢alismanizin bitig tarihinden
30 (otuz) giinlitk siire igerisinde ¢alisma raporunuz hakkinda kurumumuz yetkili komisyon
tiyelerine sunum yapilmass hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

"B, ismail TEMIiZ
Genel Sekreter V.

Toki 960 tl idi ah. ad. No:3 KE
oki Konutlari Hamidiye Mah.Rauf Denktas Cad. No:3 KEPEZ/CANAKKALE Bilgi igin:Sevda KUSKU

Faks No:02862176363
e-Postazsevda kusku@saglik.gov.tr Int. Adresi: Sevda KUSKU Egitim - AR- GE

Birimi Tel: (286) 262 00 10- 1220 Fax: (286) 217 63 63 E-Posta: Telefon No:02862620010
sevda.kusku@saglik.gov.tr

Unvan: Veri Hazirlama ve Kontrol islt.
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EK-3.1. Kurum izni

. \ 13123017 19:04 - 35TET2) . T4 9. 210
> e
. CANAKKALE VALILIGI 00056393257
il Saghk Midiirligi

TC Sadkic Bakanh

Savi : 35787233/774.99/
Konu : Tez isim degigikligi

Saym:Yard.Do¢.Dr.Gillnur AKKAYA
(Tez Damgmani)
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Saghk Yiiksekokulu

ilgi : 10.10.2017 tarih ve bila sayih dilekgeniz

Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Saghik Bilimleri Enstittisti Hemgirelik Anabilim
Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi Duygu GUL'iin, “Yetenek Yénetiminin hemgire ve ebelerin ig
doyumu ile drgiitsel baghliklar iizerindeki etkisinin aragtinimasi™ bashkh viiksek lisans tezi
isminin “Yetenek Yonetiminin hemsire is doyumu ile drgiitsel baghiliklan tizerindeki etkisinin
arastirlmasi™ olarak degistirildigini bildirilen ilgi kayith dilek¢eniz ile ekleri Miidiirliigiimiizce
incelenmigtir.

Stz konusu tez galiymasinin, miilga Canakkale Kamu Hastaneleri Birligi Genel
Sckreterliginin 04.07.2017 tarih ve 48393762 sayili yazisi ile Canakkale Devlet Hastanesinde
Arastirma Protokolli, Kurumsal Bilgi Giivenligi Kriterleri ile goniilliilik kapsaminda
yapilmasina izin verildigi goriilmiistiir.

Ayrica Universiteniz Yilksek Lisans Ogrencisi Duygu GUL'iin tez ¢alismasinin isminin
“Yetenek Yonetiminin hemgsire is doyumu ile orgiitsel baghliklan (zerindeki etkisinin
aragtinlmasi™ olarak degistirildigini bildiren ilgi kayith dilekgenize istinaden; Miidiirligiimiiz
Kamu Hastanelerinin Is ve Islemlerinden Sorumlu Birimi tarafindan 23.10.2017 tarih ve
55167049 sayili yazisi ile Canakkale Devlet Hastanesi Bagtabipligine bilgi verildigi tespit
edilmistir.

Daha &nce uygun goriilen tez galigmasindaki isim degisikligi talebi Midiirligiimiizce
uygun gdriilmugtiir.

Bilgilerinize rica ederim.

e-imzalidir.
Dr.Ali TASCI
it Saghk Muduri

EK1: Yazi

Vﬁ K}:
Ayrintih bilgi igin : Sag.Hiz.Sh.Miid. E-mail:canakkale.yths@siglik.gov ur
Tel: 0286217 11 58 (1207-1209) Fax:0 286 217 00 74

Evrakm clektronik imeah surctine hitp://c-belge saglik gov. tr adresinden 8d5cd(67-304 1-49a6-8ac5-62a2454beada kodu ile erigebilirsiniz.
Bu belge 5070 sayili elektromk imza kanuna gore glivenli elektronik imza ile imzalanmustir.
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.Yetenek yonetimi ol¢egi kullanim izni
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EK-5. Minnesota is doyum o6lcegi kullanim izni
268 (amm )

Facebook st = 21:08
Ash Baycan Binark >
< AnNna Sayfa Messenger % C]I:]

sesli aramalar ve gorantadla sohbetler
gerceklestirebilir ve daha fazlasini
vapabilirsin.

Messenger‘'da Ekle

25.1171.2015 14:24

merhaba sayin Ashh Baycan Binark.ben
duygu gul .istanbul universitesi
hemsirelikte yonetim anabilim dahl
viksek lisans ogrencisivim. size mail
voluyla ulasmaya cahstim fakat
ulasamadim.te=z cahsmam icin si=zin

tarafimizdan Turkce've cevrilip

gecerlik ve guvenirlik calismalari

vapillmis olan is doyumu Slcegini
calismamda kullanabilir miyim 2

tesekklur eder ivi gunler dilerim .

savgillarimila....
[ savgianmia.... iR

Ash Bavcan Binark istedgini kabul etti.

a Slcedi kullanabilirsiniz...

27.11.2015 22:29

cok tesekklUr ederim ivi aksamlar...

e @Y Aa (> o>
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Ek-6. Orgiitsel baghlik 6lcegi kullanim izni
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Ek-7. OZGECMI$

Kisisel Bilgiler
Adi Duygu Soyadi GUL
Dogum
Dogum Yeri|Bakirkoy 09.09.1990
Tarihi
TC Kimlik
Uyrugu T.C. 57916438946
No
E-mail duygu5990@hotmail.com | Tel 05442313138
Egitim Diizeyi
Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Yili
Sakarya Universitesi Saglik Yiiksekokulu
Lisans 2012
Hemgsirelik Boliimii

Is Deneyimi

Gorevi Kurum Siire (Y1l - Yil)
20.07.2012-
1. Hemsire Amerikan Hastanesi
26.12.2012
Istanbul Fizik Tedavi
15.01.2013-
2. Hemsire Rehabilitasyon Egitim ve
_ 04.04.2016
Arastirma Hastanesi
Canakkale Onsekiz Mart 06.04.2016-
3. Arastirma Gorevlisi . ‘
Universitesi Saglik Yiiksekokulu|devam ediyor
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Yabanci Dil Sinav Notu

KPDS |UDS | YDS IELTS |YOKDIL |TOEFL |TOEFL |TOEFL |FCE |CAE
IBT PBT CBT

2015YDS |2014 2017
ilkbahar IELTS | YOKDIL
71,25 5.5 72.5

2015 YDS
Sonbahar

73,75

A-Uluslararasi ve Ulusal YayinlaryBildirileri/Diger:

Akkaya G., Giil D., Temur M.B., Karayel S., Emin¢ H., "Hemsire Adaylarinin
Mesleki Degerlerini Etkileyen Faktorler", 17. Ulusal Hemsirelik Ogrencileri
Kongresi, Canakkale, 4-6 Nisan 2018.

Akkaya G., Giil D., "Farkli Kusaktaki Hemsirelerin Calisma Ortami Algis1", 1.
Uluslararas1 Saglik Bilimleri ve Yasam Kongresi, Burdur, 2-5 Mayis 2018.

Akkaya G., Giil D., "Hemsirelik Ogrencilerinin Meslege Yonelik Imaj Algis1", 3.

Uluslararasi Lisansiistii Egitim Kongresi, Manisa, 11-13 Mayis 2018,

Babacan Giimiis A., Akkaya G., Giil D., "Tiirkiye'de Hemsirelerde Motivasyon ile
flgili Yapilan Calismalar: Bir Literatiir Taramas1", 5. Uluslararast 16. Ulusal
Hemsirelik Kongresi, Ankara, 5-8 Kasim 2017.

Tanriverdi G., Giil D., Akkaya G., "Gazete Haberlerinde Saglik Calisanlarina
Yonelik Siddetin Incelenmesi", 3. Farkli Siddet Boyutlar1 ve Toplumsal Algi
Kongresi. 21-22 Nisan 2017, Kocaeli, 21-22 Nisan 2017.

Akkaya G., Giil D., Tanriverdi G., "Tirkiye’de Saglik Calisanlarina Yonelik Siddet
Aragstirmalari: Sistematik Derleme", 3. farkli Siddet Boyutlar1 ve Toplumsal Algi
Kongresi. 21-22 Nisan 2017. Kocaeli, 21-22 Nisan 2017.
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B-Katildig1 Uluslararasi ve Ulusal Konferans ve Kongreler:

3. Uluslararas1 Lisansiistii Egitim Kongresi, Manisa, Mayis 2018

Hemsireler i¢cin Olumlu Calisma Ortami1 Sempozyumu, istanbul, Nisan 2018

17. Ulusal Hemsirelik Ogrencileri Kongresi, Canakkale, Nisan 2018

1. Uluslararas1 Saglik Bilimleri ve Yagam Kongresi, Burdur, May1s 2018

8. Uluslararas1 Egitimde Arastirmalar Kongresi, Manisa, Mayis 2018

3. Uluslararas1 Farkli Siddet Boyutlar1 ve Toplumsal Algi Kongresi, Kocaeli, Nisan
2017

Uluslararas Is Saglig1 ve Giivenligi Kongresi, Istanbul, Aralik 2017

1. Ulusal Hemsireler igin Saghkli Calisma Ortami Olusturma Sempozyumu,
Canakkale, May1s 2017

4 Hemsirelikte Inovasyon Sempozyumu, Istanbul, May1s 2016

Uluslararas1 Katilimli 2. Ulusal Hemsirelikte Yonetim Kongresi, Istanbul, Aralik

2016

1.Ulusal Hemsirelikte Yonetim Kongresi, Istanbul, Aralik 2013

C-Sertifikalar:

Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Pedagojik Formasyon Sertifikasi, Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi Egitim Fakiiltesi, 2018

Bilimsel Arastirma Teknikleri ve Makale Yazimi, 1. Uluslararas1 Saglik Bilimleri

ve Yagam Kongresi, 2018

Saglik Bilimlerinde Kariyer Gelisimi ve Uluslararasilagsma, 1. Uluslararas1 Saglik

Bilimleri ve Yasam Kongresi, 2018

Hemsirelik Hizmetlerinde Performans Degerlendirme Sisteminin Olusturulmasi

Kursu, 2017
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Olgme ve Degerlendirme Kursu, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Egitim

Fakiiltesi, 2017

Proje Yazma Egitimi, Canakkale, Kasim 2017

D-Odiiller
Sakarya Universitesi Saglik Yiiksekokulu Ugiinciiliigii, 2012

Malkara YDA Lisesi Okul Ikinciligi, 2008

E- Etkinlik Organizasyonu

17. Ulusal Hemsirelik Ogrencileri Kongresi, Diizenleme Kurulu Uyesi, Nisan

2018

1.Ulusal Hemsireler I¢in Saglhikli Calisma Ortami Olusturma Sempozyumu,
Diizenleme Kurulu Uyesi, Mayis 2017

Stirdiirtilebilir Kalkinma Hedeflerinde Hemsirelerin Rolii, Diizenleme Kurulu

Uyesi, May1s 2017

ICN 2016: Hemsireler: Degisim I¢in Bir Giig: 'Saglik Sisteminin Dayanikliliginin
Gelistirilmesi, Diizenleme Kurulu Uyesi, Mayis 2016

Saglik Yiiksekokulu I.Kariyer Giinleri Etkinligi, Diizenleme Kurulu Uyesi,

Nisan 2016

Siirdiirtilebilir Kalkinma Hedeflerinde Hemsirelerin Rolii, Panelist, 2017
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EK-8. Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii

spiralli/ciltli tez yazim kontrol listesi

KONTROL BASLIGI OGRENCI | DANISMAN

Tez yaziminda kullanilan yazi tipi w(YGUN HUYGUN
Sayfa kenar bosluklari ier'UYGUN LAUYGUN
Kapak sayfasi diizeni zUYGUN LaUYGUN
I¢ kapak sayfasi diizeni =UYGUN AUYGUN
Onay sayfasi diizeni LAUYGUN UYGUN
Beyan sayfas: icerigi ve diizeni VAUYGUN wUYGUN
I¢indekiler sayfasi diizeni {ZUYGUN =2UYGUN
Tegekkiir sayfasi LAUYGUN U YGUN
Tiirkce dzet L UYGUN WUYGUN
Ingilizce 6zet VEUYGUN \ﬁUYGUN
Simgeler ve kisaltmalar dizini AUYGUN YUYGUN
Sekiller dizini HUYGUN AUYGUN
Tablolar dizini VUYGUN UYGUN
Tezin 6n sayfalarinin siralamasi wUYGUN \/{UYGUN
On sayfalarin numaralandirilmasi | \#UYGUN @UYGUN
Sayfalarmim numaralandirilmasi wUYGUN “UYGUN
Bagliklarinin numaralandirilmasi wUYGUN V{UYGUN
Sekil, resim ve tablo UYGUN WUYGUN
numaralandirmasi
Yontem ve Gereg UYGUN \AUYGUN
Bulgular UYGUN \AUYGUN
Tartisma LUYGUN | \AUYGUN
Sonug ve Oneriler VUYGUN VAUYGUN
Kaynaklar \VAUYGUN FUYGUN
Atiflar (alinti ve gondermeler) \;L(UYGUN LwUYGUN
Ekler (etik kurul onay1, vs) wUYGUN vﬁJYGUN
Tez plan wUYGUN | \AUYGUN
Dil (anlatim, yazim —imla) wUYGUN VAUYGUN
Kagit ve baski ozelligi wYGUN | \AUYGUN
Tezin son seklinin elektronik wUYGUN 12UYGUN
kopyasi

Tarih: Y2/ G20\ Tarih: (2- 2%/ 2004

Ogrenci Danismanin
Vs OO | bep Y gl
Imza Imza 27/ o
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EK-9. Spiralli tez kontrol formu

kullanilmalidir.

11) Web sayfa kaynaklari metin i¢inde de gegmelidir (parantez

Evet Hayir
1) Amblem renkli ve 2x2 cm boyutunda olmalidir. ,
L el
2) Kapakta sadece baslik bold ve 14 punto, diger yazilar
normal renkte venl2 punto yazilmalidir. - L~
3) Tez savunma sinavinda kabul edilmis tezler i¢in, tezin sirti
\./ (/
tez yazim kilavuzuna uygun olarak diizenlenmis olmalidir.
4) Kabul edilmis tez konusu ile tezin bas sayfasindaki tez
L& |
konusu ayni olmalidir.
5) Beyan eksiksiz ve imzali olarak Tez Yazim Kilavuzundaki ~
> v,
gibi konmalidir.
6) Ozet ve Summary 250’ser kelimeyi asmamalidir. (1 sayfa) v S
7) Anahtar kelimeler (en fazla) 5 adet olmalidir. o L
8) Ingilizce 6zetin basinda konu bashigi yazilmalidur. ; p
9) Metin ve kaynaklarin tiimii 1,5 aralikli olmahidir. L |
10) Tezde yazim karakteri olarak “Times New Roman” .
e "
P

i¢cinde giincelleme tarihi ile birlikte). Kaynaklar boliimiinde de
climlenin en sonunda Erigim adresi ve Erisim tarihi sirasiyla

verilmelidir.

<

12) Calismanin Etik Kurul onay1, varsa kurum onay:1 tezin en

arkasina konmalidir.

\

%,

Tarih: \2/8%/20\%
(")grerlciu C
By

Ad1 ve Soyadi,

Imza p&

Tarih: (2 /QH/ 200§
Damynamn
0r.opadgesr G- [y

Ad1 ve Soyadf. ('“L"’ZFL
[mza ~ ]
/ ‘4L!

-~

151



