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0z

Bu calismanin amaci, hemsirelerin yetenek yonetimi
algisinin liderlik tarzi ve kendi kisilik ozellikleri ile
iligkisinin belirlenmesidir. Tanimlayici nitelikte olan bu
aragtirmanmn  evrenini bir {iniversite ve bir kamu
hastanesinde ¢aligan toplam 800 hemsire olusturdu.
Calismada ornekleme yontemine gidilmeyip ¢aligmaya
katilmay1 kabul eden 610 hemsireden veri alindi. Veriler,
Kisisel Bilgi Formu, Yetenek Yonetimi Olgegi, Bes Faktor
Kisilik Ozellikleri Olgegi ve Cok Faktorlii Liderlik Tarzlart
Olgekleri ile toplandi. Calismanm degerlendirilmesinde,
tanimlayict  analizler, degiskenler aras1 iligkilerin
belirlenmesi i¢in Pearson Moment ¢ift yonlii korelasyon ve
regresyon analizi kullanildi. Hemsirelerin yetenek yonetimi
algisinin  orta diizeyde oldugu bulundu. Hemsirelerin
yetenek yonetimi algisi ile liderlik tarzi alt boyutlan ile
anlamli iliskiler oldugu tespit edildi. Hemsirelerin yetenek
yonetimi algist ile kisilik 6zellikleri alt boyutlari arasinda
iligki oldugu bulundu. Algilanan liderlik 6zellikleri ve kisilik
ozellikleri alt boyutlarinin hemsirelerin yetenek yonetimi
algilarin1 agiklamada etkisi oldugu sonucuna ulagildi
Yonetici hemsirelerin  doniisiimsel lider yoniinii yiiksek
diizeyde algilayan hemsireler yeteneklerinin de yonetildigini
algilamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Hemsire, Yetenek Yonetimi, Liderlik
Tarz, Kisilik Ozellikleri

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the relationship
between nurses' perception of talent management with their
leadership style and their own personality traits. A total of
800 nurses working in a university and a public hospital
comprised the universe of this descriptive study. Data were
obtained from 610 nurses who did not use the sampling
method and agreed to participate in the study. The data were
collected by Personal Information Form, Talent
Management Scale, Five Factor Personality Traits Scale and
Multifactor Leadership Styles Scales. In the evaluation of
the study, descriptive analysis, Pearson Moment
bidirectional correlation and regression analysis were used
to determine the relationships between variables. Significant
relationships were found between nurses' talent management
perception and leadership style sub-dimensions. It was
found that there was a relationship between nurses'
perception of talent management and personality traits sub-
dimensions. It was concluded that perceived leadership traits
and personality traits sub-dimensions had an effect on
explaining nurses' perceptions of talent management. Nurses
who perceive the transformational leadership aspect of
manager nurses at a high level perceive that their skills are
also managed.

Keywords: Nurse, Talent Management, Leadership Style,
Personality Trait
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GIRIS

Glinlimiiz  diinyasinda kiiresellesmenin
etkisi, teknolojinin  gelismesi, bilimsel
bilginin artmasi, birlikte c¢alisan farkh
kusaklardaki personelin yonetimi, gorevinde
yetkin  personel eksikligi ve
nedenlerle orgiitlerin  yasadiklar1  6nemli
zorluklardan biri yeteneklerin gelisimi ve
yetenekli personelin elde tutulmasidir.!
Ciinkii diinyadaki insangiicii daha egitimli
duruma gelmis, ¢esitlenmis, hareketlenmis ve
is yapma bi¢imlerinde degisiklikler olmustur.

benzeri

Bu degisiklikler ve gelismelere cevap
verebilecek insangliciiniin desteklenmesi ve
dogru yonlendirilmesi gerekliligi, yetenegin
nasil yonetilecegi konusuna verilen Gnemi
aurtlrmlstlr.2

Islerinde basarili ve yetenekli calisanlar,
gayretli, iradeli, kararls,
uzmanlagma ¢abasinda, yeni deneyimlere
acik, hayal giicli yiiksek, ayirt edici, esnek,
0zdenetim sahibidir. Bu ¢alisanlar zamani iyi

alaninda

yonetir, performans diizeyleri yiiksektir ve
gorevlerinin  gerektirdigi pratik bilgi ve
deneyime sahiptirler.® Calisanlarm verdigi
hizmetin istikrarla siirdiiriilmesi, yeni basari
seviyelerinin yakalanmasi, performans ve
memnuniyetin  Onlinde bulunan engelleri
kaldiracaktir.?* Bu yiizden bu &zelliklere
sahip yetenekli c¢alisanlarin tespit edilmesi
stratejiler
gelistirilmesi ~ gerekmektedir.®  Yetenek
yonetimi, dogru becerilere sahip yetkin
bireylerin dogru pozisyon almasmi saglar.’
Yetenek yonetimi; Orgiitlin  performansini
arttiran, potansiyeli ylksek calisanlarin
gelistirilmesi, motive  edilmesi, tesvik
edilmesi ve elde tutulmasini icermektedir.®
Smith (2007) ile Ashton & Morton (2005),
Orgiitlerde etkin yetenek yonetimi icin,

icin  gecgerli ve  gilivenilir

yilksek  potansiyeli  olan  ¢alisanlarin
belirlenmesi, gelistirilmesi, orgiitte tutulmasi
orgiitlere rekabet avantaji saglamada 6nemli
bir faktér oldugunu bildirmislerdir.”8 Ayrica

kurumsal basar1 i¢in de itici bir glctiir.
Nitekim yapilan bir calismada yetenek
yonetimi ve Orgiitsel basar1 puanlar1 arasinda
pozitif yonde giiclii bir korelasyon oldugu
tespit edilmistir.

Kaynag1r  yetenekli  calisanlar  olan
sektorlerden biri de saglik sektoriidiir. Saglik
sektoriinde yiiksek kaliteli, diisiik maliyetli
ve hasta giivenligi odakli hizmete verilen
onem giderek artmaktadir ve beraberinde
rekabeti de getirmistir. Niifusun yaslanmasi,
sosyodemografik  ozelliklerin ~ degisimi,
kronik hastaliklarla miicadele ve yagsam tarzi
degisikliklerine ~ bagl ortaya cikan
hastaliklarda goriilen artis, saglik
insangiliciinde yetenek gelisimine dikkat
¢ekilmesine sebep olmustur.

Mckinsey Company ve Londra Ekonomi
ve Siyaset Bilimi Okulu (2008) tarafindan
yapilan ¢alismada yetenek yonetiminin yatan
hasta enfeksiyonlar1 ve hasta geri kabul
oranlarinda diisme, verimli calisanlar, hasta
memnuniyeti ve kar oranmin artmasi ile
iliskili oldugu tespit edilmistir.® Buna karsin
saglik hizmetleri gerek hekim gerekse
hemsire a¢isindan yetenek kithg ile karsi
karsiyadir. Pek c¢ok saglik profesyoneli
kariyerlerinin bir noktasinda saglik bakim
alaninin disinda baska
disiinmektedir. Bu kararlar saglik bakim
alan1 i¢in pahali maliyetleri beraberinde
getirecektir.’® Yetenekli hemsirelerin iyi
degerlendirilmesi  gerekmektedir.  Ciinki
hemsirelerin  tim  toplumlarda  saglik
sisteminin en iyi destek¢isi oldugu ve
nitelikli hemsire eksikliginin hasta sagligini
olumsuz etkileyebilecegi Diinya Saglik
Orgiitii (DSO) tarafindan da belirtilmistir.'
Bu baglamda hemsire insangiiciinde kalite,
ustalik, deneyim ve kiiltiirii gelistirmek ve

genisletmek icin saglik sektoriinde yetenek
20,12

alanlan

yonetim sistemi kullanilmalidar.
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Yetenekli  calisanlar  orgiitleri  igin
varliktir, kurum basarisinin temelindedir.
Yetenegin degerlendirilmesi  konusu  kilit
noktadir. Saglik hizmetlerinde yetenekli
hemsireleri  degerlendirmenin  bir  yolu,
hemsirelerin  yeterliligini, bagliligin1  ve
katkisint  degerlendirmektir.®  Yiiksek
potansiyele sahip hemsireler belirlenirken
bazi kriterler géz oOniinde bulundurulabilir.
Yapilan bir ¢alismada hastane yodneticileri
yilksek  potansiyele  sahip  personeli
belirlerken en ¢ok yeni rollerdeki basari
oranlari, is performanst kayitlar, liderlik
yeterlilikleri, ise yonelik deneyim, teorik
bilgi birikimi ve yetenekleri, 06grenme
kapasitesi ve kisilik oOzelliklerine gore
belirlediklerini belirtmislerdir.®® Yetenekli
hemgsireleri bulma, ise alma ve elde tutma,
degisim ajan1 olarak bu hemsirelerin
yonlendirilmesi;  performansi,  bakimin
kalitesini yiikseltmede ve rekabette avantaj
saglamada &nemli oldugu belirtilmektedir.>*
Hemsirelerde yetenek yonetiminin tiim bu
getirilerine ragmen hastanelerin bu tiir
planlamalar1 bir kenara birakarak teknik ve

idari islevlerle mesgul olduklari,
hemsirelerde  yetenek  yoOnetimine dair
planlamalarda eksikliklerin oldugu
belirtilmektedir.®

Finansal = olarak  hayatta  kalmay1

saglayabilecek, maliyet etkin ve kaliteli
bakim sunumu i¢in yetenekli hemsirelerin
desteklenmesinde hemsire liderlere Onemli
gorevler diismektedir. Yetenekli calisanlar
yeteneksiz liderler tarafindan yonetiliyorsa,
orgilite baghlikta azalma, isten ve meslekten
ayrilma gibi durumlarin  yasanmasi, 1is
stirekliligi, giivenli ve kalite odakli hasta
bakim sunumunda problemlerin olmasina yol
acar.*  Yiiksek  potansiyele  sahip
hemsirelerin tespit edilmesi ve bunlarin kritik
gorevlerde yer almasinin  saglanmasi,
hemsirelerin gerekli beceri ve yetkinliklere
sahip olmasi i¢in egitim ve gelisim firsatlar

sunma, hemgire  liderlerin  isgiiciinii
yonetmede &nemli sorumluluklarindandir.?
Yapilan bir ¢alismada lider-iiye etkilesimi ile
yetenek yonetiminin iligkili oldugu, lider-iiye
etkilesimi arttikga yetenek yoOnetiminin de
arttig1 tespit edilmisgtir.'®
durulmas1 gereken bir nokta liderlerin
tarzidir. Kisilerin durumlarla ilgili bilgiyi
isleme ve anlamlandirmadaki farkliliklara
bagl olarak kullandiklar1 liderlik tarzlarinin

basinda etkilesimci ya da dontisiimcii liderlik

Burada uzerinde

davranislar1 gelmektedir.!’

Etkilesimci liderler takipgileriyle degisime
dayali bir sistemde ¢aligirlar. Bu liderler
takipgilerinden beklentileri ile onlarin gorev
ve sorumluluklarini kesin olarak belirler ve
takipgilerine bildirirler. Ayrica kendilerine
baglihlk ve yerine getirilecek gorevler
karsihiginda verilecek odiiller net olarak
bellidir. Geleneklere ve gegmise
baghdirlar.t"-18 liderler ise
vizyona ulagmak icin takipgilerine yetki
vererek gliglendirirler. Gelecege yonelik,

Doniistimcii

yenilige, degisime ve reforma agiktirlar.
Doniistimceii liderlikte, takipgileri bir amag
etrafinda toplama, onlar1 degisimin ve
yeniligin gerekliligine inandirma ve onlara
ilham kaynagi olmak o©nemlidir. Bdylece
takipcilerin ~ c¢alisma artar.®
Dontisiimsel  liderlerin  duygusal, sosyal
acidan yeterli ve hisseden kisilik 6zelligine
sahip olmasi beklenmektedir.’® Church &
Waclawski (1999) yenilik¢i ve gilidiileyici
kisilik 6zelligine sahip liderlerin, uygulayici
liderlere gore fazla doniisiimsel oldugunu
belirtmislerdir.? Doniisiimsel liderlik
merkezinde degisim olmasindan dolay1
saglik hizmetlerinde sergilenebilecek en 1yi
liderlik tarz1  olarak  goriilmektedir.??
Hemsirelerin liderlerinin tarzin1 ve yetenek

arzulari

yonetimini algilama bi¢imleri ve aralarindaki
iliski bu ¢alismada cevabi aranan sorulardan

biridir.
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Farkli kisilik ozelliklerine sahip bireyler
belli durumlarda farkli 6zellikte davraniglar
sergileyebilir ve olaylart algilamalart da
kisilik ozelliklerinin bir yansimasi olarak
kabul edilebilir. Bireyin kisiliginin temel
yapisinin  degisik boyutlar1 oldugu ileri
siiriilmektedir. Bu boyutlardan; disa doniik
olanlar; enerjik, girisken ve sosyaldir, rahat
iletisime gegerler.  Duygusal degiskenlik
gosterenler/norotikler; endiseye yatkin ve
kendine gilivensiz, uyumlu olanlar; beraber
calismay1 seven, yumusak kalpli, arkadas
canlisi, giiven  vericidirler,  yOnetici
olduklarinda astlarimi1 iyi motive ederler.
Ozdisiplin  agisindan  kuvvetli  olanlar;
basarma istegi gii¢lii, azimli, dikkatli ve
temkinlidirler. Organizasyonda  ¢esitli

gorevlerde basar1  ylizdeleri  yiiksektir.
Gelisime agik olanlar; zeki, merakli, kuvvetli
hayal giiciine sahip, entellektiieldirler. lyi bir
degisim ajami olarak gorev alabilirler.?%

Hemsirelerin kisilik 6zellikleri ile yetenek
yonetimi algilar1 arasinda herhangi bir iliski
olup olmadigi yine bu calismada cevabi
aranan sorulardan biridir. Bu c¢alismada
literatiirden farkli olarak yetenek yonetimi
uygulayan kurum ve kuruluslar agisindan
degerlendirme yapilmamis, yetenek yonetimi
calisan perspektifinden degerlendirilmeye
calisilmigtir. Bu c¢alismada hemsirelerin
kurumlarindaki yetenek yonetimini algilama
diizeyinin; algilanan liderlik tarzi ve kendi
kisilik 6zellikleri ile iligkili olup olmadiginin
belirlenmesi amaglanmustir.

MATERYAL VE METOT

Arastirma Sorulari:

1. Hemsirelerin yetenek yOnetimi algi
diizeyi nedir?

2. Yetenek yonetimi algis1 ve algilanan
liderlik tarz1 arasinda iligski var midir?

3. Yetenek yonetimi algist ve kisilik
Ozellikleri arasinda iligki var midir?
Arastirmanin Tasarimi:

Calisma tanimlayici, iliski arayict ve
kesitsel tasarimda yapildi.

Arastirmanin Evren ve Orneklemi:

Aragtirmanin evrenini metropolitan bir
sehir olan Istanbul ilinde bulunan bir
tiniversite (N=500) ve bir kamu hastanesinde
(N=300) c¢alismakta olan 800 hemsire
olusturdu. Bu sehirde calisan hemsireler
farkli egitim, kurs, seminer ve deneyim
firsatlarina ~ sahip  olabilmektedir  ve
yeteneklerini  gelistirerek ortaya ¢ikarma
firsati bulabilmektedirler. Calismanin
orneklemi, evreni bilinen 6rnekleme yontemi
ile hesaplanmistir. Evreni bilinen 6rnekleme

yontemi ile Ornekleme alinacak minimum
hemsire sayist 0=0,05 diizeyinde ve %90
istatistiksel gili¢ dilizeyinde formiille 260
hemsire olarak  hesaplandi  (minimum
Nhemsie=260). Rastgele oOrnekleme yontemi
kullanildi. Anketler 800 hemsireye agiklama
yapilarak dagitildi. 610 hemsire anketleri tam
ve kullanilabilir olarak arastirmacilara teslim
etti. Anketlerin geri donils oram1 76.25 %
olarak hesaplandi.

Veri Toplama Araclar

Bu calismada Kisisel Bilgi Formu,
Yetenek Yonetimi Olcegi, Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri Olgegi ve Cok Faktorlii Liderlik
Tarzlar1 Olgegi kullanildi.

Kisisel Bilgi Formu:

Aragtirmacilar tarafindan ilgili literatiir
dogrultusunda hazirlanan form, hemsirelerin
bireysel (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi) ve mesleki ozelliklerini (¢alisilan
kurum, meslekte ¢alisma siiresi, kurumdaki
calisma siiresi, birimde ¢alisma siiresi)
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icermektedir. Form, toplamda sekiz sorudan
olusmaktadir.
Yetenek Yonetimi Algis1 Olcegi:
Hemsirelerin yetenek yonetimini 6lgmek
amaciyla, Tutar, Altinéz ve Cop (2011)
tarafindan  gelistirilen yetenek yOnetimi
Olcegi kullanilmis olup, o6lgek 5°1i likert
seklindedir.?® Yetenek yonetimi olgegi 18
maddeden olusmaktadir ve tek faktorliidiir.
Olgegin Cronbach Alpha katsayis1 0,93
olarak saptanmistir. Bu ¢aligmada Cronbach
alfa 0.90 olarak bulundu.
Cok Faktorlii Liderlik Tarzlari Olcegi:
Olgek Bass (1985) tarafindan gelistirilmis,
Avolio, Bass ve Jung (1999) tarafindan
diizenlenmis, Demir ve Okan (2008)
tarafindan  Tiirkceye 21-29
Olgekte doniisiimsel liderlik boyutu, telkin
edici liderlik-karizma ile bireysel diizeyde
ilgi alt boyutlar1 ve etkilesimsel liderlik

uyarlanmistir.

boyutunda istisnalarla aktif yOnetim ve
istisnalarla pasif yonetim alt boyutlarindan
olusan 22 madde yer almaktadir. Tim
maddelere verilen yanitlar 1= Kesinlikle
katilmiyorum 2= Katilmiyorum — 3=
Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum seklinde bes puanlik bir 6lcekte
Olgiildi. Bu c¢alismada alt boyutlarda
Cronbach Alpha katsayisinin 0.88 ile 0.96
arasinda degistigi goriildii.

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgegi:

John, Donahue ve Kentle (1991)
tarafindan gelistirilmis ve 6l¢egin Tiirkge’ye
uyarlanmasi  Siimer, Lajunen ve Ozkan
(2005) tarafindan yapilmistir.33! Bu &lgek
kisilik ozelliklerinden “norotiklik”,
“disadontikliik”, “gelisime aciklik”,
“uyumluluk” ve “0zdisiplin” boyutlarim
olgmektedir.  Olgekte  “norotiklik”  ve
“disadoniiklik”  faktorleri 8’er madde,

“uyumluluk” ve “6zdisiplin” faktorleri 9’ar
madde, “gelisime aciklik” faktorii ise 10
madde ile oOlgiilmektedir. 2., 6., 8., 9., 12,
18., 21., 23, 24., 27., 31, 34., 37., 41. ve
43.maddeler ters puanlandi. Tiim maddelere
verilen yanitlar 1= Hi¢ katilmiyorum 5=
Tamamen katiliyorum seklinde bes puanlik
bir Olcekle oOlgiildii. Bu calismada o6lgegin
Cronbach alfa katsayist 0.66 ile 0.82 arasinda
oldugu bulundu.

Verilerin Analizi:

Veriler IBM SPSS Statistics 21 paket
programi ile analiz edildi.
analizinde tanimlayici analizler (sayi, ylizde,
ortalama, standart sapma), Olcekler arasi
iliskiyi saptamak i¢in Pearson Moment ¢ift

Verilerin

yonlii korelasyon analizi ve regresyon analizi

kullanildi. ~ Sonuglar, p<0.05 anlamlilik
diizeyinde degerlendirildi.
Arastirmanin Etik Boyutu:

Calismanin yapilmast i¢in bir
tiniversitenin Girisimsel Olmayan

Aragtirmalar Etik Kurulundan onay alindi
(tarih: 28/05/2018; no: E.14484). Katilimin
gontllii oldugu bildirilerek her katilimciya
aragtirmayla 1ilgili bilgi formu dagitildi
Olgekler isimsiz olarak dagitildi ve toplandi.
Katilimcilara iade edilmedi. Basili Olgekler
sorumlu arastirmaci tarafindan saklandi.
Dijital ortama aktarilan veriler ise sorumlu
arastirmact kisisel bilgisayarinda saklandi.
Aragtirmanin basindan sonuna kadar gegen
stiregte gizlilik prensiplerine riayet edildi.
Arastirmanin Kisithliklar

Alan yazinda bu konuyla ilgili ¢cok fazla
calisma olmamas1 tartismada kisithiliga neden
oldugu diistliniilmektedir.

BULGULAR VE TARTISMA

Kisisel Bilgilerin Dagilimi

Bu calismada katilimcilarin  %36,1’inin
26-35 yas araliginda ve biiyiik cogunlugunun
kadin oldugu, medeni durum yiizdelerinin
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yaklasik olarak esit dagildig,
diizeylerine bakildiginda % 69,2’sinin lisans
diizeyinde, %61,3’linlin meslekte ¢alisma

egitim

stiresinin 10 yil ve altinda oldugu, %72’sinin
kurumda caligma siiresinin 10 y1l ve altinda
oldugu, %064,6’sinin  birimde  c¢alisma
siiresinin 10 yi1l ve altinda oldugu bulundu
(Tablo 1).

Tablo 1. Hemsirelerin Sosyodemografik
Ozelliklerinin Dagilim (N: 610)
Toplam Universite Kamu
(N:610) Hastanesi ~ Hastanesi
Degiskenler (NZ345) (N3265)
n % N n
Yas <25 yas ve 173 284 2 132
alt1
Ort:32.69+9.14
26-35 yas 220 36,1 126 94
min-max:19-
64
=byasve 917 356 178 39
uzeri
Kadm 524 85,9 311 213
Cinsiyet
Erkek 86 14,1 34 52
. Evli 309 50,7 210 99
Medeni
D
urum Bekar 301 493 135 166
Lise+0nlisans 116 19,0 52 64
Egitim Diizeyi Lisans 422 69,2 239 183
Lisansiistii 72 11,8 54 18
Mesleki sl0yilve 374 613 161 213
Deneyim uzeri

Ort:10.53+9.57 ~ 11-20 yil

127 208 86 4
arasi
min-max:1-40
22 yilve 109 179 08 1
alt1
Kurumsal <l0yilve 439 72,0 101 248
Deneyim iizeri
Ons33899
o yive 171 280 154 17
min-max:1-39 a
iri <
Birim <Syilve 304 64,6 150 244
Deneyimi uzeri
Ort:6.49+7.88
>6 yil ve alt1 216 354 195 21

min-max:1-37

Hemsirelerin yetenek yonetimi algilar,
algilanan liderlik tarz1 ve Kisilik ozellikleri
olcek puan ortalamalar:

Her ¢ 0Olgek
yaklasmasi diisiik, 5’e yaklagmasi ise yiiksek
diizey degerlendirilmektedir.
Hemsirelerin 6l¢ek maddelerine verdikleri
yanitlarin ortalamasi hemsirelerin yetenek
yonetimi algilarinin orta diizeyde oldugunu
gosterdi  (3,58+0,55). Arastirmaya katilan
hemsirelerin kisiliklerinin en fazla ge¢imlilik
ozelligi gosterdigi bulundu (3,87+0,58). Ek
hemsgirelerin yoneticilerinde
algiladiklar1 liderlik tarzi puan ortalamasi
bireysel diizeyde ilgi boyutunda yiiksek
bulundu (3,54+1,01) (Tablo 2).

ortalamalarinin  1’e

olarak

olarak

Tablo 2. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi Algilary,
Kisilik Ozellikleri Ve Liderlik Tarzi Algilamalar
Olcek Puan Ortalamalar:

Olgek Alt boyut Madde X SD
Sayisi
Yetenek - 18 3,58 0,55
Yonetimi
Algisi
Disa 8 3,43 0,66
Doniikliik
Sorumluluk 9 381 059
Bes Faktor
Agiklik 10 3,33 0,59
Kisilik
" Gegimlilik 9 3,87 0,58
Ozellikleri
.. Duygusal 8 2,73 054
Olgegi
Dengesiz
Telkin  Edici- 7 3,42 0,97
Karizma
Algilanan Bireysel 5 354 1,01
Liderlik Diizeyde Ilgi
Tarzi Istisnalarla 4 254 0,95
Olgegi Pasif Yonetim
[stisnalarla 6 352 0,87
Aktif Yonetim
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Hemsirelerin Kkisilik ozellikleri ve liderlik
ozellikleri ile yetenek yonetimi algilarinin
iliskilendirilmesi

Yapilan  Pearson  Korelasyon  analizi
sonucunda; hemsirelerin  yetenek  yOnetimi
algilar1 ile kisilik 6zelliklerinden disa doniikliik
boyutu arasinda r=0,19 diizeyinde, pozitif yonde,
cok zayif giicte ve istatistiksel olarak ¢ok ileri
derecede iliski oldugu bulundu. Yetenek
yonetimi algisi, sorumluluk (1=0,22), aciklik
(r=0,20) ve gec¢imlilik (r=0,28) boyutlar1 arasinda
pozitif yonde, zayif giicte ve istatistiksel olarak
cok ileri derecede, yetenek yonetimi algilan ile
duygusal dengesizlik boyutu arasinda r=-0,19
negatif yonde, ¢ok zayif giicte ve istatistiksel
olarak c¢ok ileri derecede anlamli iliski oldugu
tespit edildi (Tablo 3).

Hemgirelerin yetenek yoOnetimi algilar ile
liderlik tarzi algilarinin istisnalarla pasif yonetim
alt boyutu arasinda r=-0,14 diizeyinde, negatif
yonde, ¢ok zayif giicte ve istatistiksel olarak ¢ok
ileri derecede, yetenek yonetimi algis1 ile
istisnalarla aktif yonetim alt boyutu arasinda
r=0,39 diizeyinde pozitif yonde, zayif glicte ve
istatistiksel olarak g¢ok ileri derecede, yetenek
yonetimi algisi ile bireysel diizeyde ilgi (r=0,42)
ve telkin edici-karizma (r=0,44) alt boyutlari
arasinda pozitif yonde, orta giicte ve istatistiksel
olarak c¢ok ileri derecede anlaml iliski oldugu
tespit edildi (Tablo 3).

Tablo 3. Hemsirelerin Yetenek Yonetimi
Algilariin Kisilik Ozellikleri ve Algilanan Liderlik
Tara ile iliskilendirilmesi

Olgcek Adr Alt Boyutlar: Yetenek Yonetimi
Algist
Bes Disa Doniikliik r 0,19**
Faktorli Sorumluluk ro022%
Kisilik ) Ckiik r 0207
Ozellikleri
(")lg:egi Gegimlilik r 0,28**
Duygusal r -0,19**
Dengesiz
Cok Telkin r 044"
Faktorlii Edici_Karizma
Liderlik Bireysel ro 042"
Olgegi Diizeyde Ilgi
Istisnalarla Pasif r -0,14"
Yonetim
Istisnalarla Aktif r 039"
Yonetim

Hemsirelerin yetenek yonetimi algist ile
kisilik 6zellikleri arasindaki iligki basit
dogrusal regresyon analizi ile saptandi.
Hemsirelerin yetenek yonetimi algilarindaki
toplam degisimin; % 4’lini (R?=0,04)
disadoniik, agik ve duygusal dengesiz kisilik
ozelligi, % 5’ ini (R?=0,05) sorumlu kisilik
ozelligi, % 8 ini (R?>=0,08) gecimli kisilik
ozelligi agikliyordu (Tablo 4).

Tablo 4. Hemsirelerin Kisilik Ozelliklerinin
Yetenek Yonetimi Algilarina Etkisi

Bagimh Bagimsiz t R R? Anlamhhik
degisken degisken
Sabit 25,58 F=25,58
0,19 0,04
p=0,00
Digadoniiklik 0,16
Sabit 19,30 F=33,04
0,22 0,05
p=0,00
Sorumluluk 5,74
Yetenek it 23,32 F=25,49
Yonetimi
Algisi 0,20 0,04
p=0,00
Agiklik 5,04
Sabit 17,47 F=52,24
0,28 0,08
p=0,00
Gegimlilik 7,22
Sabit 36,40 F=23,69
0,19 0,04 p=0,00
Duygusal -4,86
Dengesiz

Hemsirelerin yetenek yonetimi algist ile
algilanan liderlik tarzlar1 arasindaki iliski
basit dogrusal regresyon analizi ile saptandi.
Hemsirelerin yetenek yonetimi algilarindaki
toplam degisimin; % 2’sini (R*=0,02) liderlik
algisinin  telkin  edici-karizma,  bireysel
diizeyde ilgi ve istisnalarla pasif yonetim
boyutu, % 1’ini (R?>=0,01), liderlik algisinin
istisnalarla aktif yonetim boyutu acikliyordu
(Tablo 5).

650



GUSBD 2021; 10(4): 644 - 655
GUJHS 2021; 10(4): 644 - 655

Giimiishane Universitesi Saghk Bilimleri Dergisi
Giimiishane University Journal of Health Sciences

Arastirma Makalesi
Original Article

Tablo 5. Hemsirelerin Algilanan  Liderlik
Tarzlarimin Yetenek Yonetimi Algilarina Etkisi

Bagimh Bagimsiz t R R? Anlamhhk

degisken degisken

Sabit 36,67

Telkin 12,25 F=150,24
Edici- ' ' p=0,00
Karizma

Yetenek Sabit 37,03

Yonetimi Bireysel 11,68 F=136,48

Algist Diizeyde ’ ’ p=0,00
ilgi

Sabit 59,62

Istisnalarla  -3,71 F=13,81
Pasif ' ' p=0,00
Yonetim

Sabit 31,11

Istisnalarla 10,63 F=113,01
’ 0,39 001

Aktif p=0,00

Yonetim

Yetenek yoOnetimi diinyada pek c¢ok
sektoriin aradigt  global  bir
problemdir.3? Hemsireligin ise temel yetenegi
bakimdir. Profesyonel hemsirelik bakiminin
mitkemmel seviyeye ulastirilmasi, bakim

¢Ozum

hizmetlerinin kalitesinin artmasi, hemsirelik
hizmetlerinin siirekli iyilestirilmesi, optimal
bireysel ve  organizasyonel  c¢iktilara
ulagilmast  i¢in  gliniimiizde  yetenekli
hemgsirelere ihtiyag duyulmaktadir. Ciinki
hemsirelik hizmetlerinde hedefin siirekli
olarak yiikseltilmesine dair kabul edilmis bir
alg1 vardir.®® Abbasi ve arkadaslarmin (2010)
caligmalarinda katilimcilar yetenek
yonetimini, performans tyilestirme,
yonetimde c¢esitlilik olusturma, gelecek icin
liderler gelistirme, mevcut yeteneklerin etkili
ve verimli yonetimi ve calisanlari elde tutma
diizeyini artirmaya yonelik olarak
algiladiklarin1 belirtmislerdir ve biiyiik bir
cogunlugu da liderlerin yetenek yoOnetimi
konusunda yetkin olduklarini diisiindiiklerini
belirtmislerdir.®

Bu arastirmada hemsirelerin yetenek
yonetimi algisinin  orta diizeyde oldugu
bulundu. Bu bulgunun nedeninin;
katilimcilarin  tamaminin  kamu hastaneleri
calisanlar1  olmasindan dolayi, yetenek
yonetimi  yaklasimmi daha c¢ok  Gzel
kurumlarda yapiliyor olarak algilamalari

olabilecegi diisliniilmektedir. Kamuda ise
alim siireglerinin  mevzuat ¢ergevesinde
yapilmasi ¢alisanlarda bu tir bir alginin
olusmasinda rol oynamis olabilir. Ayrica
kamuda genellikle merkezilestirilen ve
yonetim  tarafindan  organize  edilen
hemsirelik uygulamalari ve yoOnergelerde
homojen ozellikler tasimasi hemsirelerde bu
tiir bir algilama olugmasina katkida bulunmus
olabilir. Hemsirelerin kendi imajlarina
dayanarak ya da kurumlarinda yasadiklari
Olumlu veya olumsuz birtakim olaylara
istinaden  verdikleri  cevaplar  yetenek
yonetimi  algisinin~ olusmasinda  rol
oynayabilir. Yapilan bir ¢calismada toplam 72
hemsireden (%59,7)  yiiksek
diizeyde yetenekli oldugu bulunmustur.
Ayrica, ayni ¢alismanin bulgulan diistiik
yetenekli ve c¢ok yetenekli hemsireler
arasinda oOzellikleri agisindan anlamli bir
farklilik birlikte,
hemsirelik kalitesinin,  ¢ok
yetenekli hemsire grubunda daha iyi oldugu
bildirilmistir.3*

43’{inlin

olmadigini, bununla

bakiminin

Hemgsirelikte yetenegi degerlendirmenin
bir yolu, hemsirelerin yeterliligini, bagliligini
ve katkisini degerlendirmektir.

Yetenek yonetimi algis1 ile kisilik ve
liderlik Ozellikleri alt boyutlar1 arasindaki
iliskiler incelendiginde genel baglamda
istatistiksel olarak c¢ok iler1 diizeyde, ¢ok
zayif, zayif ve orta diizeyde iligkiler oldugu
ulasildi.  Regresyon
bulgularinda ise kisilik ve liderlik 6zellikleri

sonucunda analizi
algis1 alt boyutlarinin hemsirelerin yetenek
yonetimi algilarint ¢ok diisiik oranlarla
etkiledigi sonucuna ulasildi.

Hemsirelerin, duygusal dengesiz kisilik
ozelligi arttikca yetenek yoOnetimi algisi
azalmaktadir. Duygusal dengesiz kisilik
tipinde olan insanlar daha c¢ok kaygi
icerisinde, icine  kapanik,  giivensiz,
incinebilir, strese karsi agir1 duyarli olma gibi
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olumsuz nitelik tasidigindan bu tiir insanlarin
is ortaminda yetenegin yonetildigine iligkin
algilarinin  azaliyor olmas1 beklenen bir
bulgudur.® Ciinkii bu kisilik tipinde olan
calisanlarin etrafinda olanlar1 degerlendirme
olanagi da oldukga az olacaktir.

Hemsirelerin yetenek yonetimi algilari ile
liderlik tarzi algilarinin alt boyutlar1 arasinda
cok zayif, zayif ya da orta giicte ama ¢ok ileri
derecede  anlamhi  iliski  bulunmustur.
Calisanlarin liderlerinin tarzini istisnalarla
pasif yonetim boyutunda algilama durumlari
arttikca yetenek yonetimi algisinin azaldig
sonucuna ulasildi. Liderlerini istisnalarla
pasif yonetim tarziyla algilayan g¢alisanlarin
yetenek  yOnetimi  algilarinin
beklenen bir durumdur. Linn ve arkadaslari
(2007) yetenek yoOnetiminin uygulamada
goriintirliigiinden c¢ok ¢alisanlar arasinda
nasil algilandiginin daha 6nemli olduguna
dikkat c¢ekmektedirler. Yetenek yoOnetimine
dair ¢alisanlarda algilama olusturabilmek igin
liderlerin bazi eylemlerde bulunmalar

azalmasi

gerekmektedir. Liderlerin sergiledigi
davraniglar organizasyon ¢iktilarmin etkinlik
ve etkililiginde degisimler olusturacaktir,%
Bu yoéniiyle Linn ve arkadaslarinin (2007)
calismasti  bu  bulgu ile  benzerlik

gostermektedir.

Yetenek yonetimi algist ile liderlik

ozellikleri  algis1  arasindaki  iligkiler
incelendiginde yoneticilerini  doniisiimsel
lider yoniliyle algilayan  hemsirelerin

yeteneklerinin de yonetildigini algiladiklar
sonucuna ulasildi. Hemsireler liderlerini daha
¢ok  donilisimcli  olarak  algiladiklarini
belirttiler. Dontistimcii liderler karizmatik ve
etkilidir. Bu sayede kurulusun misyon ve
genel amaglart ile calisanlarin  bireysel
hedeflerinin uyum saglamasinda bir koprii
vazifesi goriirler. Bu tip liderler ayni
zamanda kocgluk yaparak ve danismanlik

saglayarak c¢aliganlarin bireysel gelisimi i¢in
destekleyici bir ortam olustururlar.

Hemsireler yoneticilerinin kendilerini bu
sekilde gelistirmeleri, mevcut
potansiyellerini maksimuma ¢ikarmalariyla
ilgilendigini algiladiklarinda
potansiyellerinin ve yeteneklerinin
calistiklar1 kurum i¢in Onemli oldugu ve
degerlendirildigi kanisina varirlar. Bu da
onlar1 gorevleriyle daha fazla mesgul olmaya
ve sagllk bakim  hizmeti ¢iktilarini
iyilestirmeye yoneltir.>’-3

SONUC VE ONERILER

Caligmanin bulgular1 hemsirelerin yetenek
yonetimi algilarinin orta diizeyde oldugunu
gosterdi. Algilanan liderlik ozellikleri ve
kisilik ozellikleri alt boyutlarinin
hemsirelerin  yetenek yOnetimi algilarini
aciklamada kiiciik etkileri oldugu sonucuna
ulagildi. Hemsire yoneticilerini doniisiimsel
lider  yOniiyle algilayan ~ hemsireler
yeteneklerinin de yonetildigini daha yiiksek
seviyede algiliyordu. Hemsirelerin duygusal
dengesiz kisilik oOzellikleri arttikca yetenek
yonetimi algilar1 azaliyordu. Gelecekte saglik
kurumlarinda yetenek yOnetimini daha
kapsamli ¢ercevede ele almaya yonelik
calismalar yapilabilir. Yetenekli hemsirelerin
iliskin kriterlerin
belirlenmesi, hemsirelerin yetenek ydnetimi
etkileyecek  farkli  etkenlerin

tanimlanmasina

algilarini
incelenmesi, hemsirelerin yetenek yonetimi
sistemini kurmaya yonelik metodolojik pilot
calismalar yapilabilir. Ayrica calisma farkli
statlideki saghik kurumlarinda kamu-6zel
sektor karsilagtirmasi seklinde yapilabilir.

Bu calisma saglik hizmetlerinde yetenek
yonetiminin ihmal edilmis durumuna calisan
perspektifinden bakarak yeni bir bakis agisi
olusturmustur. Yonetici hemsirelerin hemsire
yonetiminin  sistematize

yetenek

insan  kaynagi
edilmesinde ve
uygulamalarinin  tasariminda hemsirelerin

yonetimi
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yetenek yonetimine iliskin algilar1 ve bu
algiyla  etkilesimde  olabilecek  kisilik
Ozelliklerini de gbéz Oniinde bulundurmalari
yetenegin  verimli  kullanilmasina  katki
saglayacaktir.

Hemsire yoneticiler organizasyonlarinin
glinimiiz  saghik hizmetleri ortaminda
rekabet¢i kalabilmesi i¢in yetenek yoOnetimi
uygulamalarin stratejik planlamalarina dahil
etmelidirler. Ayrica hemsirelerin
yeteneklerinin  degerlendirildigine iliskin
algilar1 hakkinda farkindalik yaratarak iggorii
kazanmalar1 yoluyla kurum hizmet ¢iktilarina
olumlu katki yapabilmelerini saglayabilirler.
Boylece verilecek bakimin  kalitesinin
artirilmasi ve milkemmellestirilmesi
saglanacaktir. Bu calisma belli smirhiliklar
altinda yiriitildi. Veriler yalmizca kamu
hastanelerinden toplandig1 i¢in katilimeilarin
algilar1 kurumlarmin tiiriine gore etkilenmis
olabilir.  Gelisiglizel Ornekleme teknigi
kullanildi ve ¢alisma dogas1 geregi kesitseldi.
Bu nedenlerden dolay1 sonuglar
genellestirilemez. Ayni kisi hem bagimli hem
de bagimsiz degisken i¢in veri sagladigi i¢in
bu durum bagimli-bagimsiz  arasindaki
iligkilerin  belirlenmesinde etki yaratmis
olabilir.
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