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OZET

T.C.
NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

Hemsgirelerin Yoneticilerinde Algiladiklar1 Liderlik Davranislari ile Kendi Performanslari Arasindaki
Mliski

Nevin ACAR
Hemgirelik Anabilim Dali
YUKSEK LISANS TEZI / KONYA-2019

Hemgirelerin is performansini etkileyen faktdrlerden biri de yoneticinin sergiledigi liderlik
davranigidir. Bu c¢alismanin amaci, hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 liderlik davranig
ozellikleri ile kendi performanslari arasindaki iliskiyi belirlemektir. Tanimlayici ve iliskisel tiirdeki bu
calisma, Konya ilinde bulunan iki iiniversite hastanesi, ii¢ kamu hastanesi ve yedi 6zel hastanede
calisan 1064 hemsire ile gerceklestirilmistir. Veriler “Liderlik Davramislar1 Olgegi” ve “Is Performans
Anketi” kullanilarak 23 Ekim 2018- 15 Subat 2019 tarihleri arasinda arastirmaci tarafindan
toplanmustir. Verilerin analizinde sayi, yilizde, ortalama, t testi, ANOVA, Pearson korelasyon analizi
ve dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Arastirma igin etik kurul onami, kurum izinleri ve

hemsirelerden sozel izin alinmstr.

Hemgirelerin yag ortalamasinin 29.83+7.69 oldugu, %77.2’si kadin, %45°1 iniversite,
%30.4°1 kamu ve %24.6’sinin 6zel hastanede ¢alistig1 belirlenmistir. Liderlik davranislar 6lgeginden
alman en yiliksek alt boyut puan ortalamasinin 4.24+0.51 ile gorev odakli liderligin oldugu ve
hemsirelerin yoneticilerini gérev odakli lider olarak algiladiklar1 saptanmustir. Is Performansi Anketi
toplamindan alinan puan ortalamasinin 4.34+0.43 oldugu ve hemsirelerin is performans diizeylerinin
¢ok yiiksek oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin yas (r=0.159) ve meslekte ¢alisma yili (r=0.197) ile is
performanslari arasinda pozitif yonde zayif, aylik nobet sayisi (r=-0.115) ile negatif zayif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir iliski oldugu saptanmustir. Hemsirelerin yoneticilerinde
algiladiklar isgéren (1=0.445), gorev (1=0.460) ve degisim (r=0.448) odakl liderlik &zellikleri ile is
performanslari arasinda pozitif yonde orta diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir iliski
oldugu belirlenmistir. Ayrica liderlik davraniglarinin hemsirelerin is performansi iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilan dogrusal regresyon analizi sonucuna gore, gorev odakli liderlik
davranisinin hemsirelerin is performansi iizerinde %?21.2 oraninda etkisi oldugu, degisim odakli
liderlik davranisinin %20.1 oraninda etkisi oldugu ve isgéren odakli liderlik davraniginin ise %19.8
oraninda etkisi oldugu tespit edilmistir.

Calismanin sonucunda, hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar liderlik davranisinin daha
¢ok gorev odakli oldugu ve gorev odakli liderlik davraniginin hemsirelerin is performansini pozitif
yonde etkiledigi belirlenmistir. Yonetici hemsirenin sergiledigi liderlik davranisi bireysel anlamda
hemsirelerin is performansini, dolayisiyla 6rgiit performansini etkileyecegi i¢in yoneticilerin ¢aligani
destekleyici tarzda liderlik davranisi icerisinde bulunmalar1 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Hemsgirelik; liderlik; performans, yonetici hemgire.
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ABSTRACT

REPUBLIC of TURKEY
NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITY
HEALTH SCIENCES INSTITUTE

The Relationship Between Leadership Perceived by Nurses in Their Managers and

Their Own Performance

Nevin ACAR

Department of Nursing
MASTER'S THESIS / KONYA-2019

One of the factors influencing job performance of the nurses is their managers' leadership
behavior. The purpose of this study is to determine the relationship between leadership perceived by
nurses in their managers and their own performance. This descriptive and relational type study was
conducted with 1064 nurses working in two university hospitals, three public hospitals and seven
private hospitals which are all located in Konya. Data were collected by the researcher between 23
October 2018 and 15 February 2019 by using "Leadership Behaviour Scale™ and "Job Performance
Survey". Numbers, percentage, average, t Test, ANOVA, Pearson Correlation Analysis and linear
regression analysis were used to analyse the data. The ethics committee approval, institution
permissions and verbal permissions were obtained from the nurses for the research.

It was determined that the age average of nurses was 29.83+7.69, 77.2% of them were female
and 45% of them were working in university, 30.4% of them were working in the public hospital,
24.6% of them were working in the private hospitals. It was detected that the highest sub-dimension
average point of the leadership behaviour scale was 4.24+0.51 and leadership was job-oriented and the
nurses perceived their managers as job-oriented leaders. The average of points obtained from the Job
Performance Survey was 4.344+0.43 and the job performance level of the nurses was quite high. It was
stated that there was a positively weak relationship between age (r=0.159) with how many years that
the nurses have been working (r=0.197) and a negatively weak and statistically significant (p<0.05)
relationship job performance between monthly guard number (r=-0.115). A positively middle and
statistically significant relationship (p<0.05) was determined between operating (r=0.445), job
(r=0.460) and change (r=0.448) oriented leadership characteristics that the nurses perceived in their
managers and job performance. Moreover, it was stated the job oriented leadership behaviour had a
21.2% effect on the job performance of the nurses and the change oriented leadership behaviour had a
20.1% effect on it and operating oriented leadership behaviour had a 19.8% effect on it according to
the results of the linear regression analysis conducted with the aim of determining the effect of the
leadership behaviour on the job performance.

As a result of the study, it was determined that the leadership behaviour perceived by the
nurses was more job oriented and the job oriented leadership oriented behaviour influenced the job
performance positively. Managers are suggested to exhibit leadership behaviour supporting employees
since they influence the leadership behaviour of the nurses and their job performance individually thus
the organization performance.

Key Words: Nursing; leadership; performance, nurse manager.
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1. GIRIS ve AMAC

Saglik sisteminde kendine &zgii alani ve uygulamalartyla hemsireler;
arastiran, sorgulayan, plan yapan, karar veren ve uygulayan bir meslek olmakla
birlikte saglik hizmetinin kalitesini arttirmada da onemli bir rol oynamaktadir.
Bilimsel gelismeleri takip etmek, hemsirelik bakimindaki yenilikleri uygulamaya
gecirmek, yliksek saglik bakim standartlarini siirdiirmek, hasta bakim kalitesinde
kusursuz seviyeye ulastirmak, hasta/saglam bireyin degisen gereksinimlerini
saptayabilmek ve bunlar dogrultusunda degisimi olusturabilmek adina hemsirelere
ihtiya¢ duyulmaktadir. Klinik yonetimi, hasta bakim, iletisim, egitim vb. rolleriyle
saglik kuruluglarinin politika ve programlarmin verimli ve etkili bir sekilde
gerceklestirilmesinde bel kemigi olarak hizmet eder. Hemsirelerin saglik alanindaki
gorev ve sorumluluklart geregi toplumu dogru hedeflere, dogru bigimde
yonlendirmeleri gerekmektedir. Bu baglamda da hemsirelikte liderlik 6nemli bir yere
sahiptir. Liderlik bir kimsenin belirli bir toplulugu belirlenmis bir hedefi
gerceklestirme  konusunda  etkileme  siireci  (Northouse 2013)  olarak

tanimlanmasindan etkileme ve yonlendirmeyi gerekli kilmaktadir.

Liderlik insanligin var olusundan bu yana kadar varligin1 devam ettiren bir
olgu olmakla birlikte cesitli yaklasimlarla iizerinde calisilmistir (Topaloglu ve Kog
2012; Tabak ve Sigr1 2013). Yapilan literatiir taramasiyla; arastirmacilarin bir
kisminin liderin kisisel Ozelliklerine,  bir kisminin liderin gostermis oldugu
davraniglara, bir kismimin da liderin etkilendigi durumlar {izerine odaklandigi
saptanmistir (Yukl 2013). Bu yaklasimlara ilaveten; (Ekvall ve Arvonen 1991)
caligmalarinda, geleneksel liderlik davranislari olarak i1s odakli ve ¢alisan/iliski
odakli liderlik davranisi boyutuna ek olarak “degisim odakli liderlik davranisi”
boyutunu ekleyerek ii¢ boyutlu yeni bir liderlik davranig tarzi gelistirmislerdir
(Stogstad ve Scand 1999°dan akt. Ozsahin ve Zehir 2013). Is/gorev odakli liderlik
tarzinda, isin etkin olmasi is gorenlerden ve elde bulunan kaynaklardan en verimli
sekilde yararlanilmay1 igerirken; isgdren/¢alisan odakli liderlik tarzinda, onceligin
calisanlarla iligkilerin en yiiksek seviyede bulundurulmasi, ¢alisanlara goérevlerinde
yardim edilmesi, ekip ruhunun olusturulmasi ve calisanlarin bireysel olarak
gelisimine yonelinmesi gibi davraniglar1 igermektedir (Yukl 2013). Degisim odakli
liderlikte ise, Orgiitte degisimi devamli hale getirmenin yaninda; eski isleri

gerceklestirmek i¢in yaratici fikirler ile yeni yollar1 kesfetme vardir. Degisim,

1



gelisim, yenilik ve farkliligin her zaman arkasinda olan bu tarz liderler problemlerin
cozlime kavusmasi i¢in yeni metotlar arastirir, bu metotlar1 gelistirir ve uygularlar,

ayni zamanda risk almaktan kaginmazlar ve gelecek ile ilgili planlar yaparlar (Bass

ve Bass 2009).

Bu baglamda yonetici hemsirelerin liderlik tarzlartyla ilgili yapilmisg
uluslararas1 arastirmalar incelendiginde; yonetici hemsirelerin ¢esitli liderlik
tarzlaria sahip olduklarin1 ve yonetici hemsirelerin bu liderlik tarzlar igerisinde
dontistimcii liderlik tarzin1 daha fazla sergilediklerini ortaya koymaktadir (Casida ve
Parker 2011; Andrews ve ark. 2012; Abualrub ve Alghamdi 2012; Broome 2013;
Vesterien ve ark. 2013; Abdelhafiz ve ark. 2015). Ulkemizde yapilan bazi
arastirmalarda ise yoOnetici hemsirelerin daha cok gorev odakli liderlik davranig
tarzim sergiledikleri saptanmistir (Goktepe ve Baykal; Kelez 2008; Arabaci 2012;
Yilmaz ve Kantek 2016; Giir ve Baykal 2016). Hemsirelerin yoneticilerinde
algiladiklar1 liderlik tarzi hemsirelerin i doyumu (Negussie ve Demissie 2013), iste
kalma niyeti (Abualrub ve Nasrallah 2017), orgiitsel baglilik (Brewer ve ark. 2016),
motivasyon (Arabaci 2012) ve performanslari (Can 2016) {izerinde etkisinin oldugu

yapilan arastirmalarla ortaya ¢ikarilmistir.

Bir kurumun performansi o kurumu canli tutan 6gelerinin performansi ile
iligkilidir. Bu nedenle organizasyonlarin performans diizeyleri onlar1 kurumsal
amaglara ulastiracak olan c¢alisanlarinin bireysel performanslari ile dogru orantilidir
(Tutar ve Altinéz 2010). Bu baglamda; saglik hizmeti sunan kurumlardaki g¢alisan
popiilasyonunun biiyiik bir kismini olusturan hemsirelerin performansi; kaliteli saglik
hizmeti sunumunda ayrilmaz bir bilesen olarak kabul edilmektedir. Bu, hemsirelik
kalitesinin hasta sonuglar1 tlizerindeki 6nemli etkisi gbz Oniline alindiginda sasirtic
degildir. Arastirmalar, hemsirelik bakimi kalitesinin hastalarin bakimlarindan
memnun olmalarinin en biiyiik belirleyicisi oldugunu da gostermektedir (Larrabee ve
ark. 2004).

Hemsire performansi, saglik hizmeti alanlar agisindan énemli oldugu kadar
orgiitler agisindan da Onemlidir. Ciinkii hemsireler saglik ekibi igerisinde, hem
hasta/saglikl1 bireyler ile hem de hasta/saglikli bireylerin yakinlari ile en ¢ok iletisim
icinde olan ve sunduklar1 hemsirelik bakimi ile de saglik verilerine dogrudan katk1

saglayarak saglik bakim ekibinde kilit roller tistlenmektedir (Pappas 2008; Delucia et



al 2009). Ayrica hemsirelerin hastanelerde hasta bakimi, hasta memnuniyeti, hasta
giivenligi ve ekip ¢aligmasi gibi ¢esitli sonuglara olan 6nemli etkilerinden dolay1 da
performanslarina duyulan ilgi artmaktadir. (Needleman ve ark. 2007; Awases ve ark.
2013). Bu bakimdan hemsirlerin performanslarinin yiiksek diizeyde olmasi saglik
hizmetinin etkili, verimli ve kaliteli sunumuyla iligkilidir (Awanses ve ark. 2013). Bu
baglamda bu caligma, iki {iniversite, li¢ devlet ve yedi Ozel hastanede c¢alisan
hemsirelerin  yoneticilerinde algiladiklar1 liderlik davramis tarzi ile kendi
performaslar1  arasindaki iligkinin  belirlenmesi ve raporlanmasi amaciyla
gerceklestirilmistir. Calisma, hemsirelerin yoneticilerinin liderlik tarzlarini nasil
algiladiklarint ve bunun sonucunda da performanslariyla ne diizeyde iliskisinin
oldugunun saptanmasi acisindan Onemlidir. Bu bilgiler 1s18inda, yonetici
hemsirelerin hangi liderlik davranis tarzini sergilemeleri halinde hemsire performansi
tizerinde pozitif etkisinin oldugunun belirlenmesine katki saglayacaktir. Ayni
zamanda hemsire performansina etki eden diger faktorlerin (sosyo-demografik
ozellikler, calisgma kosullar1 vs.) belirlenmesi acisindan da bilgi kaynagi

olusturacaktir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Lider ve Liderlik Kavrami

Lider, orgiitii ve orgiitsel amaglar1 sekillendiren, rehberlik eden, koordinasyon
ve diizeni saglayan, birlikte ¢alistig1 kisileri yonlendiren, istek ve gereksinimlerini
zamaninda fark eden yaratici kimse olarak tanimlanmaktadir (Ertiirk 2013; Bingdl
2016). Lider, grubu olusturan kisilerce hissedilen fakat ortaya g¢ikmamis ortak
diistince ve istekleri benimsenebilir bir vizyon haline getiren ve grup iiyelerinin
potansiyel gii¢lerini bu vizyon etrafinda bir araya getiren kisidir (Sur ve Palteki
2013; Eren 2016). Bir baska ifadeyle, bir grup insanin kendi kisisel amaglariyla
birlesmis grup amaglarini gergeklestirmek i¢in izledikleri, emir ve talimatlarina gore
davrandiklart kisidir (Kogel 2015). Lider, iginde bulundugu toplulugun amag ve
davraniglarinin tespit edilmesinde ya da degistirilmesinde etkili olandir (Yilmaz ve
Karahan 2010). Farkli bir tamimda ise lider; sahip oldugu kisisel ve yonetsel
Ozelliklerini kullanarak arzulanan degisimi oOrgilitlerde gergeklestirerek sonuglara

ulastiran kisidir (O’Reillly ve ark. 2010).

Tiirkge karsiligi “Onderlik” olan liderlik (leadership) kavrami; Anglosakson
kokii “yon” ya da “yol” anlamma gelen, Ingilizce “lead”, “seyehat etmek” veya
“gitmek” olarak ifade edilen “leader” fiilinden gelmektedir (Sisman 2002). Liderlik,
kesin sekilde formiilize edilebilen bir siire¢ degildir. Insanlarin topluluklar halinde
yasamalariyla ortaya ¢ikan bir olgu olmakla birlikte insanlarin yonlendirilmesi
gereginden dogmustur (Baykal ve Tiirkmen 2014). Dolayisiyla bu konu iizerinde
yillar boyu bir¢ok arastirma yapilmis ve liderlik kavrami bir¢ok agidan ele alinmastir.
Liderlik kavraminin insanlik tarihi kadar ge¢misinin olmasi, her toplumda
yiizyillardir lizerinde caligmalarin yapilmasi, tarihin her doneminde giincelligini
devam ettirmesi, zamanla farkli yaklasim ve incelemelerle 6neminin gittikge artmasi
bircok tanimimin olmasima neden olmustur (Barutcugil 2014). Bu tanimlardan

bazilarina burada yer verilmistir.

e O’Reilly ve arkadaslar1 (2010) liderligi, doniisiimlii bir silire¢ olarak
tanimlamaktadirlar. Donilistim Orgiitiin arzuladig1r sonuglara ulasmasi olarak
tanimlanirken, silire¢ ise liderin Orgiitiin i¢ ve dis dinamikler dogrultusunda

organize edilmesini kapsamaktadir.



Liderlik, belli bir toplumu ortak bir amaca ulasabilmesi i¢in etkileme ve o
topluluga yol gosterme siirecidir (Robbins ve ark 2011).

Liderlik, hedefleri basarmaya yonelik insanlar1 etkileme yetenegi olup insanlar
arasinda ve karsiliklidir (Daft 2012).

Liderlik degisimin siirekliligini saglamaktir. Liderlik vizyonu gelistirerek yol
belirler; belirledigi bu yol etrafinda calisanlarin vizyonu ile iletisim halinde
olmasini ve zorluklarin {istesinden gelmesini saglar. (Robbins 2012).

Liderlik, bir kimsenin belirli bir toplulugu belirlenmis bir hedefi gergeklestirme
konusunda etkileme siirecidir (Northouse 2013).

Liderlik, belirlenmis amaglara veya vizyona ulasmak dogrultusunda bir grubu
etkileme yetenegidir. Bu etkileme resmi veya resmi olmayan yoOntemlerle
yapilabilir. Resmi olarak lider, pozisyona gore sahip oldugu otoritesi ile
etkilemeyi gerceklestirebilir. Resmi olmayan kisminda ise, etkileyecegi gruba
veya gruptaki bireylere sorumluluklar vererek gerceklestirebilir (Robbins ve
Judge 2013).

Parris ve Peachey (2013) liderligi, orgiitlerde belirlenen hedefler dogrultusunda
faaliyetleri yiirlitmek icin astlar1 etkilemede kullanilan bir yetenek olarak
tanimlarken; Chinomona ve ark. (2013); orgiitiin amacin1 gerceklestirmek igin
liderin 6zellikleri ile astlarin tutum ve ihtiyaglar1 arasindaki karmasik bir iligki
seklinde ifade etmistir.

Liderlik disiplinler aras1 bir konudur. Liderlikte lider-izleyen-sartlar gibi 6nemli
degiskenlerin bir araya geldigi kompleks bir durum vardir. Liderlik aym
zamanda degisimlerden dogrudan etkilenen karmasik ve ¢ok boyutlu bir olgudur
(Sayli ve Baytok 2014).

Liderlik, belirli bir durumda, belirli kisi veya toplulugun hedeflerini
gerceklestirmek igin, bir kisinin baskalarmin hareketlerini etki altina almasi ve
oryante etme siirecidir (Kogel 2015).

Liderlik, paylasilan amagclarin yansimasi olan ¢iktilar: ve ger¢ek degisimi isteyen
takipgiler ile lider arasindaki etkileme iligkisidir (Daft 2015).

Liderlik bir sanattir. Organizasyonun vizyonunu gerceklestirmek icin bireyler ve

gruplar1 koordine etme sanatidir (Tengilimoglu ve ark. 2017).



Bu tanimlardan da anlagilacagi iizere liderlik etki kullanimini ve biitiin
kisileraras1 iliskileri i¢eren bir kavram olmakla birlikte bu tanimlar yapilirken
hedeflerin basarilmas1 ve etkili bir liderin bireysel ya da oOrgiitsel hedeflere
ulasabilecegi tizerinde durulmaktadir (Gibson ve ark. 2012). Liderligin 6nceleri etki,
etkilesim, yonlendirme iken giiniimiizde ise sanatsal bir olgu olarak ifade edilmesi

liderligin geliserek giincelligini korudugunu gostermektedir.
2.1.1. Liderlik Yaklasimlar:

Eski caglardan giiniimiize dek, liderlikle ilgili bir¢ok ¢alisma yapilmis ve
cesitli  goriigler ileri slirilmiistiir. Degisen kosullar, liderlik anlayisinin
farklilagsmasint ve liderlik konusunda cesitli yaklagimlarin ileri siiriilmesini
saglamistir. Yonetsel ve oOrglitsel degisime paralel olarak, liderlige yonelik farkli
yaklasimlar giindeme gelmistir (Giiriiz ve Giirel 2009). Temel olarak liderlik
yaklagimlar1 dort ana baslik altinda incelenmistir (Tabak ve Sigri 2013). Bunlar
ozellikler, davranissal, durumsal ve giincel yaklagimlardir (Topaloglu ve Kog 2012).
Liderlik yaklagimlari {izerine yapilan literatiir taramasi neticesinde; aragtirmacilarin
bir boliimii liderin kisisel 6zelliklerine, bir kism1 gostermis oldugu davranislar, bir

kismui da liderligin etkilendigi durumlar iizerine ¢alismalar yapmislardir (Yukl 2013).
2.1.1.1. Ozellikler Yaklasimi

Bu yaklagimda, liderlik siirecinin etkinligini tanimlayan en 6nemli faktdriin
liderin sahip oldugu 6zellikler oldugu savunulmaktadir (Ertiirk 2013). Bu yaklasimda
esas olan liderin kisilik 6zelliklerinin tanimlanmasiyla birlikte; liderlik 6zelliklerinin
hem dogustan geliyor olabilecegi hem de zaman i¢inde kisisel gelisim ya da deneyim
sayesinde ortaya c¢ikabilecegi ileri siiriilmektedir (Luthans 2011; Erdem 2012;
Northouse 2013). Bu 6zellikler genel olarak ii¢ baslik altinda toplamistir. Kisaca bu
ozellikler; fiziksel ozellikler, kisisel 6zellikler ve yetenek olarak ayrilmistir (Avct ve

Topaloglu 2009; Kogel 2015).

v Fiziksel ozellikler: Boy, kilo, giiclii olma, yas, fiziksel olgunluk, yakisikli

veya giizel olma, saglik durumu vb. 6zellikleri kapsamaktadir.

v Kigisel ozellikler: Yaratici fikirlere sahip olma, uyum saglama, kendine giiven

duyma, yaratic1 olma, kisisel biitiinliik, tstiinliik, bagimsizlik, ortama adapte



olabilme, ortam kosullarina duyarli olabilme, hirsli ve basariya odakli, fikirlerinin
devamli arkasinda olma, igbirligine yatkin, kararli, giivenilir, baskin (baskalarin
etkileme), 1srarli, cabuk pes etmeyen, zorluklara karsi direngli, sorumluluk sahibi

olmaktan ka¢inmayan vb. 6zellikleri kapsamaktadir.

v Yetenek: Zeka, bilgi, kesinlik, etkili iletisim becerisine sahip, yeni fikirler
tiretebilen, politik ve diplomatik, alaninda bilgili, planli, diizenli ve ikna etme

kabiliyeti olan vb. 6zellikleri kapsamaktadir.

Bu yaklasimin elestirilere ugramasinin nedeni; liderlik siirecini, sadece
“lider” faktoriiyle ele almasit ve bu da basarili lider ile basarisiz liderin farkini
aciklamada ve liderlerin performansinin nedenini ortaya koymada yetersiz kaldigi
icin, sadece “lider” faktorii kullanmanin pek fazla ise yaramadig goriilmiistiir ( Polat

ve Arabaci 2015).

Ozellikler yaklasimi liderlerin hangi &zellikleriyle izleyenlerden ayrildigi
tespit etmekte yeterli olmamistir (Tengilimoglu 2005). Ciinkii benzer kosullarda
farkli liderlik davranislarinin sergilenmesi bu yaklasimda kolayca agiklanabilir. Fakat
bu yaklagimin zayif yanini, farkli kosullarda ayni liderlik 6zelliklerine sahip kisilerin
farkli liderlik davraniglar1 sergilemeleri olusturmaktadir. Baska bir ifade ile benzer
kosullarda sergilenen liderlik davranislar kisilik 6zellikleri ile agiklanabilirken farkli

kosullarda davranis farkliliklarini agiklamakta yetersiz kalmistir (Yilmaz ve Ceylan
2011).

Ozellikler yaklastminin liderlik siirecini agiklamakta yeter olamamast,
arastirmacilart liderlige konu olan gruplarin yapisina, isleyisine yoneltirken; sadece
liderin sahip oldugu ozellikler dikkate alinmadan izleyicilerin davranislarinin nasil
oldugu da onemli hale gelmistir (Ertiirk 2013; Robbins ve Judge 2013). Bdylece
karsimiza Davranigsal Liderlik Yaklasimi ¢ikmuistir.

2.1.1.2. Davranissal Liderlik Yaklasimi

Liderin tek basina bir kahraman gibi diisiiniilmesi ve her iyi ve giizelin
sahsinda toplanmasi gibi bir yanilgi zaman icerisinde fark edilmis ve lideri
bulundugu konuma getirmede 6nemli bir pay oldugu diisiiniilen davranislara dikkat

cekilmistir (Kogel 2015). Ozellikle 1940’11 yillardan sonra hakim olmaya baslayan



davranig¢1 yaklasimda liderin Ozelliklerinden ziyade davranislarinin {izerinde
durulmakta ve bu davraniglarin 6rgiit performansina olan etkisi incelenmektedir
(Ivancevich ve ark. 2014). Liderin sahip oldugu ozelliklerden ¢ok liderligi icra
ederken sergiledigi davranislarin liderleri basarili ve etkin kildig: fikri hakim olmakla
birlikte; bu yaklasimda liderin kendisi kadar izleyicilerine de énem verilmektedir
Davranigsal liderlik yaklagiminda, liderlerin davraniglari incelenmis, liderlerin
iistlendikleri gorev ve bu gorevlerin izleyenlerin beklentilerini sekillendirmesini esas
alan karsilikli etkilesim stireci igerisinde liderligin nasil olustugu ifade edilmistir
(Sayl1 ve Baytok 2014). Bunlarin neticesinde yapilan arastirmalarda, liderlerin
davraniglarinin  odak noktasi saptanmaya c¢alistlmistir. Liderlerin astlar1 ile
haberlesme tarzi, plan yapma ve denetim tarzi, yetki devredip devretmemesi, hedef
olusturma sekli vb. gibi davranmiglar liderin etkinligini gosteren onemli faktorler

arasinda yer almistir (Yoriik ve ark. 2011; Polat ve Arabaci 2015).

Birgok arastirmacit davranig¢1 yaklagimin ozellikler teorisinden iistiin
oldugunu savunurken, diger taraftan da liderlik i¢in gerekli olan kisilik 6zelliklerinin
varliginin davranigsal basarty1 da beraberinde getirecegi goriisii yadsinamamaktadir.
Iki teori arasindaki baglant: ile ilgili net bir bilgi bulunmadigma dikkat ¢ekmis ve
bunun da 6tesinde liderlerin dogru 6zelliklere sahip olmalart ve dogru davranislar
sergilemelerinin bile basariyr garanti edemedigini ifade etmislerdir (Robbins ve
Judge 2013). Bu yaklasimin liderlik ile ilgili elestirilen yonii; liderin iginde
bulundugu ortami dikkate almamas1 olarak degerlendirilmistir. Bir diger onemli
elestiri de ¢evre ve kosullarin géz ardi edilmesidir (Besler 2012). Bu noktada lider
ozellikleri ve davranislarinin yani sira durumsal faktorlerin de liderlik kavrami i¢in
Oonem tasidig fark edilmeye baslanmis ve Durumsallik Yaklasimi ortaya ¢ikmistir

(Luthans 2011).
2.1.1.3. Durumsal Liderlik Yaklagimi

Her kosulda her zaman gegerliligini koruyan tek bir lider davranisinin
olamayacagini savunan (Aslan, 2016), liderligi i¢inde bulundugu kosullar ile birlikte
aciklamaya ¢aligan Durumsallik Yaklagimi’na gore, liderin etkinligini belirleyen bazi
unsurlar vardir. Bunlar; ulasilmak istenen amacin niteligi, grup iiyelerinin
yetenekleri, organizasyonun ozellikleri, liderin ve g¢alisanlarin ge¢mis tecriibeleri

seklinde siralanmaktadir (Bakan ve Dogan 2013). Ayrica liderin sahip olmasi



gereken nitelik ve beceriler ile sergileyecegi davranislar yerine; liderin icinde
bulundugu kosullara gore degerlendirilmesi gerektigine dikkat g¢ekilirken; liderin
olaylara nasil tepki vermesi gerektigi ve izleyicilerini veya i¢inde bulundugu grubu
nasil etkilemesi gerektiginin belirlenmesi 6nemlidir (Tabak ve Sigr1 2013). Bu
yaklagim liderlik olayinin gerceklestigi sartlara veya ortama agirlik vermektedir
(Baykal ve Tiirkmen 2014). Durumsal Yaklagimi’nda etkili liderligin is ve is goren
odakli davraniglarin uyumu ile gergeklesecegi savunulmaktadir (Besler 2012).
Durumsallik Yaklasimi’nin ana fikrini, farkli durum veya kosullarda farkli liderlik
davranigi1 sergilemek olusturmaktatir. Liderlik siirecini durumlari da dikkate alarak
aciklamaya calisan bu yaklasimda; liderin etkinligini faktor icindeki kosullar
belirlemektedir (Ertiirk 2013). Bu da liderlik siirecini lider, izleyiciler ve durumlar
arasinda karsilikli etkilesimden olusan karmasik bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.
Ayrica bu yaklasimda; vizyonun oOzellikleri, izleyicilerin yetenek ve tecriibeleri,
beklentileri, organizasyonun nitelikleri, lider ve izleyicilerin kazanmis olduklart bilgi
ve deneyimleri, Orglitsel atmosfer vb. faktorler liderligin etkinligini gostermektedir

(Kogel 2015).

Durumsal yaklasim kuramlarina gelen elestiriler incelendiginde, teorinin
hangi liderlik davraniglarinin ¢alisanlar etkilediginin net olarak aciklanmadigi ve
uygulamalarinin zor olacagi goze ¢arpmaktadir (Yukl 2013). Bu nedenle liderlik
yaklasimlarinda farkli ve yeni arayislar sonucunda Giincel Liderlik Yaklasimlari

ortaya ¢ikmuistir.
2.1.2. Giincel Liderlik Yaklasimlar:

Toplam kalite anlayisi, modern yoOnetim ve oOrgiit kavramlarinin ortaya
cikmasina neden olan kosullar, liderligin ac¢iklanmasinda da yeni goriislerin
dogmasina zemin hazirlamistir (Kogel 2015). Diger yaklasimlara ek olarak modern
yaklasimlar cercevesinde liderin etkinliginin artmasi i¢in; bunlara ilave olarak
degisime ag¢ik olmasmin yaninda giincel gelismeleri takip etmesi, kendisini bu
konuda gelistirmesi, yenilemesi ve bunu da hizli bir sekilde i¢inde bulundugu gruba
uyarlamas1 gerektigi degerlendirilmistir (Yukl 2013). Giincel liderlik yaklagimlarina
gore lider; vizyonu olan, bu vizyonu digerleriyle paylasarak ortak bir vizyon haline
dontistiiren, bunun gerceklesmesi icin plan yapandir (Baykal ve Tiirkmen 2014).

Glinlimiizde doniisiimcii  (transformasyonel), etkilesimsel (transaksiyonel) ve



karizmatik liderlik modern liderlik kuramlarindan bazilarini olugturmaktadir (Kogel

2015).
2.1.3. U¢ Faktorlii Liderlik Modeli

Calismamizda {i¢ boyutlu liderlik davranisi modeli kullanildig: i¢in, 6l¢egin

alt boyutlar1 kapsaminda konu basliklar1 agiklanmustir.

Yukl (2013) liderlik davranislarini belirlemeye yonelik gelistirilmis olan
yaklasimlar1 arastirmis ve bu arastirmalar 1s18inda; yonetim uygulamalari
yaklasgiminin gorev ve iliski odakli liderlik davramislarini agikladigi, fakat bazi
degisim odakli liderlik davraniglarini igermedigini belirtmistir. Bu nedenle liderlik
arastirmalarmma onemli katkilar saglayan calisan ve is odakli bu ¢alismalari
1950’1lerden beri gérmek miimkiindiir (Sahertian ve Soetjipto 2011). Her iki liderlik
tarzinin avantajlar1 oldugu gibi dezavantajlar1 da vardir. Son yillarda yapilan
calismalar liderin etkinligi icin iki tarzin da olumlu etkiye sahip oldugunu
gostermektedir (McShane ve Von Glinow 2010). Ekvall ve Arvonen (1991)
calismalarinda, geleneksel liderlik davranmiglari olarak is odakli ve calisan/iliski
odakli liderlik davranisi boyutuna ek olarak “degisim odakli liderlik davranisi”
boyutunu ekleyerek iic boyutlu yeni bir liderlik davramis tarzi gelistirmislerdir
(Stogstad ve Scand 1999°dan akt. Ozsahin ve Zehir 2013).

2.1.3.1. Gorev/ls Odakli Liderlik Davranis

Ekvall (1991) gorev odakl liderlik davranislarini; planlama yapma, talimat
verme ve gorev tanim formlar1 olusturarak gorevin yerine getirilmesi i¢in ihtiyaclar
belirleme olarak agiklamistir. Is odakli liderlik tarzinda, isin etkin olmas1 is
gorenlerden ve elde bulunan kaynaklardan en verimli sekilde yararlanilmay:
kapsamaktadir (Yukl 2013). Liderin organizasyondaki gorevlerin uygun yapilmasi
icin; hedef saptamasi, bu hedefi gergeklestirmek i¢in planlama yapmasi, gruptaki
kisiler arasinda koordinasyonu saglamasi gibi davranislari ifade eden bu liderlik tarzi
Ohio State Universitesi ¢alismalarinda insiyatif olarak adlandirilmistir (Eren 2016).
Liderin is ve gorevleri belirleyip plan olusturmasi ve orgiitlemesi is/gérev odakl
liderlik davraniginin kapsamindadir (Tagraf ve Cagman 2009). Bu tarz liderler;
baskin ve kontrolcii olurlarken; isin sadece teknik boyutu degil, basar1 da bu kadar

onemlidir (Kange 2006). Basar1 standartlarini belirleyerek izleyenlerin bu standartlari
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gerceklestirmelerini beklerler (Hellriegel ve Slocum 2011). Gorev/is odakli liderler,
isin yerine getirilmesi ve isi uygulama metotlarinin uygulanmasinin basari igin
kaginilmaz oldugunu savunurlar. Calisanlarin performanslari ile de ilgilenmekte olup
bazi zamanlar cezalandirici davranislarda buluna bilmektedirler (Hitt vd. 2011,

Griffin ve Moorhead 2014).

Gorev/is odakli liderin davramig tarzi, grup {lyelerinin gorev ve
sorumluluklarin1 belirtmesi ve organize etmesi; iyi agiklanmig Orgiit modelleri,
iletisim ve haberlesme aglar1 ve isi/gorevi tamamlama metotlar1 bulmak i¢in gayret
gostermesi olarak nitelendirilmektedir. Lider her bir iiyenin hangi isleri, ne zaman,
nerede yapacagini ve islerin nasil tamamlanacagini belirtmektedir (Eren 2017; Judge
ve ark. 2004). Gorev odakli liderlerin davranislari genel olarak incelenirse; bu
yaklagimin ozellikle planlama yapma, ise netlik kazandirma ve isi denetleme

davraniglari ile karakterize oldugu goriilmektedir (Yukl 2013).
2.1.3.2. Isgoren (Calisan, Iliski) Odakli Liderlik

Isgoren/calisan odakli liderlik tarzi, onceligin ¢alisanlarla iligkilerin en
yiiksek seviyede bulundurulmasina, c¢alisanlara gorevlerinde yardim edilmesine, ekip
ruhunun olusturulmasma ve calisanlarin bireysel olarak gelisimine yonelmesine
yonelik gerceklestirilen davraniglari igermektedir (Yukl 2013). Calisan odakl1 liderin
onceligi ilk olarak astlar1 tarafindan sevilme olurken, isin gercektestirilmesi ikinci
onceligidir (George ve Jones 2012). Isgoren odakli liderler, calisanlarin duygu ve
ithtiyaclarin1 dikkate alan davraniglar sergilemektedirler (Avc1 ve Topaloglu 2009).
Ayrica bu tip liderler, c¢alisanlarin beklentilerine ve duygularina 6nem vererek
orgiitsel amaglarin gerceklesmesini saglamaktadirlar (Yilmaz ve Karahan 2010).
Izleyenler tarafindan giiven olusturan lider, onlar1 dikkate alir ve onlarla dostluk

icinde olmaya gayret gosterirler (Wagner ve Hollenbeck 2010).

Isgoren/calisan odaklr liderler ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarina dnem vererek,
kisileraras1 iliskilerin gelistirilmesine odaklanmakta ve yiliksek performansa sahip
etkili calisma gruplart olusturmayr amaglamaktadirlar. Dolayisiyla calisan odakli
liderler, ¢alisanlarin kararlara katilimina izin vererek daha ¢ok ikili iletisim kurmalari
konusunda calisanlari cesaretlendirmektedir (Landy ve Conte 2010; Griffin ve

Moorhead 2014). Yapilan calismalar incelendiginde, isgoren odakli liderlik davranisi
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gosteren liderin oldugu grupta is tatmini, motivasyon ve liderin etkinliginin goreve
yonelik liderlik davranigi gdsteren liderin bulundugu gruba gore daha fazla oldugu

sonucuna ulasilmaktadir (Landy ve Conte 2010).
2.1.3.3.Degisim Odakli Liderlik Davranist

Degisim odakli liderlik davramisi ilk olarak Ekvall ve Arvonen (1991)
tarafindan yazina kazandirilmistir. Ekvall ve Arvonen (1991), farklilik gosteren ¢evre
kosullarin1 anlamaya ve bu fakli ¢evre kosullarina uyum saglayabilmek i¢in yenilik¢i
metotlarin ortaya c¢ikarilmasiyla birlikte Orgiitiin  stratejisinde, faaliyet ve
hizmetlerinde ve devam eden siireglerinde biiyiikk degisimlerin gerceklestirilmesi ile
oncelikli olarak ilgilenildigi davranig boyutu olarak tanimlamislardir (Eren 2016). Bu
tarz liderligin temelini, stratejik diizeyde alinan kararlarin {izerinde c¢alisarak
genisletme, Orglitiin ¢evresiyle olan iletisiminin devamliligini koruma ve ¢evresine
adapte olmasini1 saglama, yenilikleri artarak devam ettirme, {iriin ve slireglerde
onemli degisimleri gerceklestirme olusturmaktadir. Bunlara ek olarak degisime
yonelik liderlik davranisinda orgiit ortaminin tekrar ele alinmasi, amag belirlenmesi
degisimin siireklilik arz etmesi, yenilik ve 68renmeyi artirict davraniglar1 da igerir
(Yukl 2013). Degisim ve yenilesimin ¢ok hizli gergeklestigi glinlimiiz ekonomik ve
sosyal diinyasinda bu degisim ve yenilesime uyum saglamak ayni hizda degisim ve
yenilesime tepki vermektir. Hizla degisen ve yenilesen durumlar karsisinda orgiitiinii
devamliligin1 saglayacak degisimci liderlere olan ihtiya¢ onemli hale gelmistir.
Degisim odakli lider, orgiitlerdeki insan faktoriinii motive ederken ayni zamanda

gelistirmeli ve yapici yoniinii meydana ¢ikarmalidir (Arvonen ve Pettersson 2002).

Degisim odakli liderlerin mantiginda, orgiitte degisimi devamli hale
getirmenin yaninda; eski isleri gerceklestirmek icin yaratict fikirler ile yeni yollar
kesfetme vardir. Degisim, gelisim, yenilik ve farkliligin her zaman arkasinda olan bu
tarz liderler; problemlerin ¢6zlime kavugmasi i¢in yeni metotlar arastirir, bu metotlari
gelistirir ve uygularlar, ayn1 zamanda risk almaktan kaginmazlar ve gelecek ile ilgili
planlar yaparlar (Bass ve Bass 2009). Karizmatik bir kisilige sahip olmak, degisim
odakl1 liderin, izleyicilerinin onu takip etmesi i¢in olmazsa olmazlarindan degildir.
Bu tarz liderler basarili olmak i¢in, Oncelikle Orgiitte de8isim ihtiyacinin fark
edilmesini saglamali, ortak bir vizyon olusturarak degisimin oOrgiitte kalic1 hale

gelmesine katki saglayacak faaliyet gostermelidir (Eren 2017).
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2.1.4. Hemgirelikte Liderligin Onemi

Liderlik biitlin organizasyonlarda oldugu gibi saglik hizmeti veren
organizasyonlar i¢in de Onemli ve gereklidir. Saglik hizmetlerinde liderlik,
yeniliklerden haberdar olmak ve mevcut durumlar1 yonetmek acisindan biiyiik 6nem
tagimaktadir (Ballow 2009). Sosyal ve saglik hizmetlerinin ortaya c¢ikmasinda
liderlik ve yonetim yeterlikleri, saglik ve sosyal bakim ortamlarinda meydana gelen
yenilik ve degisiklikler nedeniyle, yonetici hemsireler icin kiiresel capta daha 6nemli
hale gelmistir (Cathcart ve ark. 2010; Fennimore ve Wolf 2011). Yonetici
hemsirelerin liderlik ve yonetim yetkinlikleri genis ve kapsamlidir (Huston 2008).
Hemsirelik hizmetlerinin tim birimlerinde, 6zellikle kurumsal ve bireysel basarida
Oonemi bliylik olan liderlik; yonetici hemsirelerde olmasi gereken bir yeterliliktir
(Duygulu ve Kubilay 2008). Yonetici hemsirelerin sahip oldugu liderlik davranig
tarzlarinin bu derecede 6nemli olmasinin nedeni; sunulan hizmetin kalitesi, hukuksal
ozelligi ve biiyiikliiglinden dolay1 yonetimi zor ve karmasik olan saglik kurumlarinin

biiylik bir kismin1 olusturan hemsirelik hizmetlerinin yonetimi i¢indir (Camlibel ve

ark. 2013).

Hasta ve hasta bakimini saglayicilarindaki degisiklikler, tibbi ilerlemeler, bilgi
teknolojisi ve geri 6deme de dahil olmak iizere saglik hizmetlerindeki degisiklikler,
yonetici hemsireler i¢in onemli zorluklar olusturmaktadir (Wolf ve Sera 2007). Bu
degisiklikleri yonetmek ve stratejik hedeflerin devamini saglamak, yeterli dnlemler
almak da hemsirelik hizmetlerinde etkili liderlik gerektirmektedir (Fennimore ve
Wolf 2011). Saglk ve saglik hizmeti sunan kurumlarda en fazla yogunluga sahip
hemsirelerin; lider ya da liderlik becerileri olan yonetici hemsirelere olan ihtiyaci
daha da 6nemli hale getirmektedir (Oztiirk ve ark. 2012). Hemsirelerin degisimleri
baslatabilmesi, degisime yon verebilmesi, degisime adapte olabilmesi, insanlara daha
nitelikli saglik bakimi verebilmesi i¢in etkin birer lider hemsire olmalar
gerekmektedir (Goktepe ve Baykal 2006; Oztiirk ve ark. 2012). Ciinkii hemgireler,
diger saglik calisanlarina goére hastalarla bire bir ve uzun siireli iletisim kurarak,
hasta/saglikli bireylerin hizmet aldigi diger saglik birimleriyle etkilesimi
saglamaktadirlar (Baykal ve Tiirkmen 2014).

Glinlimiizde birgok lilkede yasanan saglik hizmetlerindeki hizli degisim ve

doniisiim nedeniyle hemsirelerin, saglik hizmetlerinin sunumunda, gelisiminde ve
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hasta bakimindaki roliinii kilit haline getirmistir. Saglik hizmetlerindeki bu degisim
ve donlislim siirecte, lider ve yonetici kimlikleriyle hemsirelerin rolleri artarak daha
fazla énem kazanmaktadir (Ulusoy 2013; Baykal ve Tiirkmen 2014). Ulkemizde
bilginin kullanilabilir hale getirilmesi ile olumlu hizmet ¢iktilarina ve meslegin
gelisimine katki saglayacak yeni bir yontem olan yenilesimin olusumunda, her
seviyede yaratici, yenilikgi, risk alan, vizyon sahibi, degisimlere hizlica adapte olan
lider yoneticilere ve hemsire liderler gereksinim vardir (Sénmez 2013). Saglik
calisanlarinin nitelikli saglik hizmeti iiretebilmesi ve gorevlerini en etkili sekilde
yerine getirebilmeleri icin; yenilik¢i, degisime hizli uyum saglayabilen, bilgi ve
teknolojinin 6neminin farkinda olan, grup halinde calisabilen, iletisimi kuvvvetli,
astlarma yetki devredebilen ve onlarin kendisine glivenmesini saglayabilecek

liderlerinin olmas1 gerekmektedir (Scott 2010; Kurt ve Yigen 2017).

Liderligin geliserek onemliligini korumasi ve saglik alanindaki zorluklarin
daha karmasik hale gelmesiyle birlikte, yonetici katilimi, esneklik, koordinasyon,
gecis sinirlart ve etkili liderlige daha fazla 6nem verilmesini gerekli kilmaktadir
(Fennimore ve Wolf 2011). Hemsirelikte liderligin gerekli olmasinin bir diger en
onemli nedeni de; hem kurum i¢in hem de hemsirelik meslegi i¢in uygun vizyon ve
misyonun saptanmasi, bu vizyon ve misyon 1siginda hemsirelere yol gostererek,
hemsireleri orgilitleyerek bir plan dahilinde bir araya getiren yonetici hemsire, saglik
hizmeti sunan diger saglik ¢alisanlar1 da dahil tiim hemsirelerin diisiincelerini,
isteklerini ve ihtiyaglarini birlestirmeli bu ortak degerleri tanimlamalidir (Camlibel

ve ark. 2013).

Yoneticilik ve liderligin modern hemsireligin temel 6geleri icinde yer aldigin
Uluslararas1 Hemsirelik Konseyi (International Council of Nurses-ICN) de
savunmaktadir (Herdman ve Yazict Korkmaz 2012). Modern anlamda bilgili, stirekli
arastiran, sorgulayan, diisiinen, planlar yapan, karar veren ve uygulayan bir meslegin
tiyesi olan hemsirelerden, hem kendi temel rolleri geregi hasta bakim siirecinde
gorev alarak sorumluluklarini etkili bir sekilde yerine getirmesi, hem de profesyonel
bir meslek iiyesi olan hemsirelik mesleginin gelismesinde degisimin Onciisli olarak
hemsirelik uygulamalarina yeni ve yaratict c¢oziimler ile Oneriler sunmasi
beklenmektedir (Ay 2011; Yildirrm ve Ozkahraman 2011). Yonetici hemsirelerin

daha etkili ve profesyonel yoneticiler olmalari icin “degisimi yonetebilmeleri,
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degisimle nasil basa ¢ikacaklarini, degisime nasil onciiliik yapacaklarini ve degisimi
nasil uygulayacaklarin1” 6grenmeleri gerekmektedir (Baykal ve Tiirkmen 2014). Bu
nedenle yonetici hemsirelerin liderlik ve yonetim yetkinliklerinin bilgi ve gelisimi
onemlidir. Hemgire liderlerin yeterliligini anlamak, egitimlerini gii¢lii ve zayif
yonlerine gore uyarlamak ve egitimin etkilerini degerlendirmek 6nemlidir (Curtis ve

ark. 2011).
2.2. Performans Kavrami

Kokeni Fransizca (performance) kelimesinden alan, sozlik anlami ise;
basarim, verim giicii olarak ifade edilen performans (Tirk Dil Kurumu) basit
anlamiyla; bir bireyin, grubun ya da Orgiitlenmis bir sistemin i yapma diizeyi
(Simsek ve Celik 2016), planlanan kosullarda calisanin isi yerine getirirken amaglari
gerceklestirme, basar1 derecesi veya davranis sekli (Bingo6l 2016), genel anlamda
“amaclh ve planli bir ugrasinin neticesinde elde edileni, nicel ve/veya nitel olarak
aciklayan bir kavramdir” (Tengilimoglu ve ark. 2017). Performans kavrami ¢ogu
zaman verimlilik kelimesiyle de benzer anlamda ifade edilmistir. Bu anlamda
verimlilik, orgiitiin  belirledigi amaglar1 gerceklestirmek igin istenen {irin/mal
ve/veya hizmeti; belirlenen siire zarfinda, istenen kalite ve nitelikte kisitli maliyet
cercevesinde gergeklestirme diizeyidir (Simsek ve Celik 2016). Ancak verimlilik
ifadesi performans kavramini tamamiyla igermemektedir. Ciinkii performans
kavramini baska kavramlari da tanimlamaktadir. Orgiit i¢in dnemli oldugu kadar
calisan bireyler i¢in de bir o kadar dnemli olan performans kavrami; gorev tanimi
geregi yapilan bir isi yiiksek seviyede performans ile yerine getirmek, kisisel bir
doyum, yapilan isten yeteri kadar tatmin olma ve uzmanlagsmanin bir diger sekli
olmakla beraber kisilerin gelecekteki kariyer hedefleri gostermesinin ilk sart1 olarak

degerlendirilmektedir (Van-Scotter ve Motowidlo’dan akt. Kurt 2013).

Performans belli bir amaci gergeklestirmek i¢in Onceden saptanan bir
uygulamanin sonucunu nicel ve nitel olarak yordalamaktadir (Sur ve Palteki 2013).
Performans kavraminin yapisini ele alan iki temel yaklasim bulunmaktadir. Ik
yaklasimda performans, elde edilen veriler ve ¢iktilar1 ifade ederken; belirli bir
pozisyon ya da belirlenmis kesin bir faaliyet sonucundaki iiretim ge¢cmisi olarak

tanimlanmaktadir. Diger yaklasima gore ise performans, belirli kosullarda ¢alisanin
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denetimindeki davraniglarin tiimiiniin Orgiitsel amaclar i¢in gerceklestirilmesidir

(Tutu ve Constantin 2011).

Performans terimi organizasyon igin belirli bir zaman diliminde {iretilen mal
ve hizmet olarak ele alinmaktadir. Organizasyonlar i¢in performansin O6nemi
kiiresellesme ve rekabet ile birlikte artmaktadir (Koopmans 2014). Bir kurulusun
amaglaria ulasmasi, operasyonel ve finansal basarilara imza atmasi icin yiiksek
performans saglamasi gerekmektedir (Biite 2011). Bir kurumun performansi o
kurumu canli tutan Ogelerinin  performanst ile iliskilidir. Bu nedenle
organizasyonlarin performans diizeyleri onlar1 kurumsal amaclara ulastiracak olan
calisanlarinin  bireysel performanslart ile dogru orantilidir. Birey agisindan
performans terimi ise amaglara ulasmak icin gosterilen ¢abanin verimli ve etkin
olmasidir (Tutar ve Altindz 2010). Kisisel diizeyde ise; bireyin bilgi, yetenek ve
tecriibelerini bireysel gayret ve davranislariyla tamamlayarak istenilen kalite ve
miktarda kisisel sonu¢ elde edilmesidir (Aktas ve Glirkan 2015). Calisanin isi ile
ilgili faaliyetleri belirli standartlar dahilinde yapmasi kisinin performansi olarak
nitelendirilmektedir. Bireysel performansin iyilestirilmesi kurumsal sinerjiyi
arttirarak organizasyonu amaglara kisa yoldan ulastirabilmektedir (Armstrong ve

Taylor 2014).
2.2.1. Performansi Belirleyen Faktorler

Bireylerin performanslarii dolayl olarak etkileyebilen durumsal ve baglamsal

faktorler vardir. Bu faktorler siniflara ayrilarak incelenmistir (Uslu 2014);

e (Calisma kosullar1 ya da orgiitsel faktorler; fiziki ¢aligma kosullar1 (tasarim, is
arac gerecleri), orgiitiin politika ve amaglari, yonetsel durum, giiglii bir orgiit
kiiltiirti, 15 arkadaslar ile iletisim sekli, kariyer imkanlari, egitim, ortak amaclar,
orgiite baglilik, calisana verilen is yiikii (dengeli sorumluluk ve yetki), stres,

dogru ise dogru is goren se¢imi performansi 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.

o Kigisel faktorler; bireylerin cinsiyet, yas, dil gibi tanimlayici 6zellikleri ile
tecriibe, yetenek, algilama diizeyleri, tutumlar, istekler, karar verme, problem
cozme gibi psikolojik oOzellikleri ile kisilik yapisi gibi etkenler performansi

etkilemektedir.

e Toplumsal faktdrler; aile, kuliip, dernek, birlik sosyal gruplar.
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e (Cevresel faktorler; Is performansini etkileyen dis uyaricilar, ekonomik etkenler
(gelir dagilim1 ve diizeyi), kanun, yonetmelik ve tliziikler gibi siyasal etkenler ve
egitim, din gibi sosyo-kiiltiirel etkenler bireylerin performanslar {izerinde etkili

olmaktadirlar.

2.2.2. Performansin Boyutlari

Performans yapisal olarak ¢ok boyutludur. Bu ¢alismada, en ¢ok {izerinde
durulan performans boyutlar1 arasinda goérev ve baglamsal performansa

deginilmektedir.
2.2.2.1.Gérev Performansi

Gorev performansi orgiitiin ana teknik siiregleri i¢in indirekt destek saglayan
uygulamalar, hizmetler ya da triinler {iretmede gereken davranis modelidir (Stone-
Romero ve ark. 2009). Gorev tanimlari arasinda yer alan temel degisimlerin
olusturulmasi ve etkinliklerin saglanmasina yonelik performanstir (Befort ve Hattrup
2003). Bir igin gergeklesmesi i¢in temel sorumluluklarini ifade eder ve gorevler bir

isten digerine gore degisiklik gostermektedir (Jawahar ve Carr 2007).

Gorev performansi, {iriin ya da hizmet saglayan veya iiretim gerceklestiren
teknik temelleri destekleyen davranislar1 kapsar. Bu davranislar ise isin esasli analizi
sonucu tanimlanmasi gereken rol gereklilikleri olarak tanimlanmistir. Gegmis
Olctimler gorev performansina ve planlama, bakimin gelisimi, kritik bakim,
profesyonel gelisim ve iletisim gibi genel bilesenlere odaklanmistir. (Greenslade ve
Jimmieson 2007). Bu anlamda gorev performansinda asil olan daha ¢ok isin ustalik
ve mesleki yoniidiir. Diger bir ifadeyle ise; isler arasindaki agik farkliliklari ortaya
koyan is ile ilgili degismeyen gérev ve sorumluluklardir (Jawahar ve Carr (2007)’dan
akt. Bagc1 2014) Gorev performansi isin gerektirdigi gérevleri “bireysel olarak nasil
daha iyl yapabilirim” sorusunun yanitidir (Christian ve ark. 2011). Gorev
performansi, siiregleri devam ettirme, ihtiyaglar1 tedarik etme ve orgiitiin teknik
olgulariyla direkt iliskilidir. Isin teknik ve uzmanlik yoniiniin 6nemli olmasi,
calisanlarin 151 olmas1 gerektigi gibi gergeklestirmeleri icin teknik anlamda bilgi ve

beceriyi kullanmalarini ifade etmektedir (Dogan ve Ozdevecioglu 2009).
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2.2.2.2. Baglamsal Performans

Orgiitteki tiim islerin gergeklestirilmesine katki saglayabilen ve gdrev
tamiminda ifade edilmeksizin, orgiitiin sosyal ve psikolojik atmosferine etkisi olan
igten goniillii davraniglar baglamsal performans olarak tanimlanmaktadir (Rotundo
2002; Jawahar ve Carr 2007). Cesitli arastirmalarda baglamsal performans igin
kurumsal performans, vatandaslik performansi gibi ifadeler kullanilmigtir. Baglamsal
performansta Orgiitsel vatandaslik davraniglarinda oldugu gibi gérev tanimlarinda
olmamasma ragmen gonilli olarak fazladan rol davraniglarin1 kapsamasidir.
Orgiitsel vatandashk davramisindan farkli olarak karsiliksiz, kendiliginden olan

davranislar1 igermektedir (Ozdevecioglu ve Kanigiir 2009).

Baglamsal performans, calisanin 6rgiit kural ve prosediirleri hakkinda bilgi
edinmesi, kendi kisisel fikirlerinin karsit1 olsa bile bunlara uymasi, orgiit icindeki
diger calisanlarla yardimlagmasi, Orgiitiin hedeflerini gerceklestirmesine katki
saglamasi1 ve isin tamamlanmasi i¢in ekstra gayret etmesi gibi ¢esitli etkinliklerden
olugmaktadir (Befort ve Hattrup 2003). Performansin is tanimlarinda genis yer bulan
bicimsel yoniine vurgu yapan gorev performansinin aksine baglamsal performans;
dayanigsma ve isbirligi gerektiren is kosullarinda orgiitsel amaglarla uyumlu hareket
etme, bu amaclar gerceklestirme noktasinda yonetici ve calisanlara destek ve
yardimci olma, orgiitii savunma ve goniillii davraniglarda bulunmay: ifade eden bir
kavram olmasinin yani sira bigimsel olmayan, rol iistii, goniillii ve Orgiitiin sosyal
yoniine katki saglayan davraniglari kapsamaktadir (Gilirbliz ve Sigrni 2012;
Ozdevecioglu ve Kanigiir 2009). Diger bir ifadeyle baglamsal performans; gérev
performansini destekleyen sosyal ve psikolojik bagin devam etmesi ve artirilmasini
saglayan davraniglardir (Borman ve Motowidlo’dan akt. Polatct 2014).
Organizasyon igerisinde sosyal ve psikolojik davranislar1 harekete gegirerek ikincil
yollardan kurumsal performansa katki sunma baglamsal performans olarak ele
alinmaktadir (Binnewies ve ark. 2009). Gonilliliik ve kisisellestirilmis is
davraniglarinin Gtesinde gerceklesen pozitif i davraniglarini igeren bu davraniglar
tim organizasyon fonksiyonlarina katki saglamaktadir (Devonish ve Greenidge
2010). Orgiitsel verimlilik ve takim basarisi i¢in dnemli olan baglamsal performans;
gorev tanmimlarinin daha az anlamli ve takim c¢alismasinin standart oldugu,

yardimseverlik, goniillillik ve baglilik davraniglarini igermekle birlikte, orgiitsel
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performans i¢in daha 6nemli hale gelmeye baslamistir (Reilly ve Aronson 2009).
Baglamsal performans, orgiitlerin verimli ¢aligma kosullarinda artis saglarken, ayni
zamanda Orgiitsel islemlerin yapildigi sosyal ve motivasyonel ortama katkida
bulunarak kisiler aras1 olumlu davranislarin artmasina da sebep olmaktadir (Unlii ve

Yiiriir 2011).

[13P%2]

Baglamsal performans “is” yerine getirilirken ayni zamanda psikolojik ve
sosyal igerigi de destekleyen davranis modelidir. (Stone-Romero ve ark. 2009). Bu
davraniglar arasinda; gorevinde baskalarina yardim etme, iyi is iligkilerini devam
ettirme istegi ve kisilerarasi becerileri igerir. Is arkadaslarina yardim etmeyi deneyen
calisanlar iyi is iligkisi sayesinde iyi baglamsal performans gosterirler (Stone-
Romero ve ark. 2009; Lee ve ark. 2010). Baglamsal performans; is goérenin
meslegine duydugu sevgisini, ilgi ve alakasini, isine karsi sabirli olmasini, azimli,
isini sonuna kadar devam ettiren, mesleki anlamda memnun, igini itina ile yerine
getiren, anlayis ve hosgoriilii, sorumluluk duygusu igerisinde, samimi, yardimsever,
enerji dolu ve sevimli olan, isini yerine getirirken kendi basina karar verebilen,
sosyal iliski ve iletisim diizeyi diiriist ve giivenilir olan, diizeni ve temiz c¢alisan,
kibar ve giiler yiizlii, caligma arkadaslariyla saygi, sevgi, uyum ve etkilesim halinde
olma gibi c¢alisanin performans diizeyini etkileyen 6zellikleri kapsamaktadir (Ertan

2008).

Sonugta baglamsal performans, gorev tanimlari igerisinde olmayan ama gorev
performansini etkileyen, gorev performansina katki saglayan ve dolayisiyla bir¢cok
isletmede ayn1 olan, ¢alisanin kisilik ve iyi niyetinin tanimlayici oldugu davranislar

icermektedir (Ozdevecioglu ve Kanigiir 2009).
2.2.3. Hemsirelikte Performans

Her organizasyonun odak noktasi, ¢alisanlarinin performansina bagl olarak
en kaliteli iirlinli veya hizmeti sunmaktir. Aslinda kilit bir faktor olarak performans,
orgilitsel basar1 ve gelismede Onemli bir rol oynamaktadir. Bu faktor sadece
organizasyonun rakiplere karst durumunu gostermekle kalmaz, ayni zamanda
belirlenen hedeflere olan mesafeyi de gostermektedir (Dahie ve ark. 2015). Saglik
hizmetlerine duyulan ihtiyacin giderek hizla arttig1 giiniimiiz ekonomik ve sosyal

diinyasinda, artan ihtiyaci karsilayabilmek i¢in hastanelerin etkili ve verimli bir
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sekilde hizmet vermesi daha da 6nemli hale gelmistir. Etkili, verimli, giivenli ve
kesintisiz saglik hizmetlerinin yerine getirilmesini saglayan saglik profesyonellerinin
is performanslar1 da 6nemini artarak devam ettirmektedir (Top ve ark. 2010). Saglik
bakim kurumlarinda, orgiitsel amaglar1 gergeklestirebilmek ve sektorde rekabet giicti
elde edebilmek i¢in saglik ¢alisanlarin performanslarinin yiiksek diizeyde olmalari
gerekmektedir. Saglik hizmeti sunan kurumlardaki insan giiciiniin biiyiik bir kismin1
olusturan hemsirelerin performansi; saglik hizmeti alanlar agisindan énemli oldugu
kadar orgiitler agisindan da énemlidir. Ciinkii hemsireler saglik ekibi icerisinde, hem
hasta/saglikli bireyler ile hem de hasta/saglikli bireylerin yakinlari ile en ¢ok iletisim
icinde olan ve sunduklar1 hemsirelik bakimi ile de saglik verilerine dogrudan katk1
saglayarak saglik bakim ekibinde kilit roller iistlenmektedir (Pappas 2008; Delucia
ve ark. 2009).

Farkli uzmanlik alanlarini iginde barindiran kurumlar arasinda yer alan
hastaneler, en iyi performansi gostererek rekabetgi bir ortamda ayakta kalmaya
caligmaktadirlar. Saglik ekibi iginde Onemli bir yeri olan hemsireler hastalarla
dogrudan ve kesintisiz iletisim halindedirler. Bu nedenle hemsireler, verdikleri
hizmetin Kkalitesiyle, tedavi siireci ve hastane performans gostergeleri iizerinde
onemli etkilere sahiptirler (Khanjankhani ve ark. 2017). Hemsirelerin hastanelerde
hasta bakimi, hasta memnuniyeti, hasta giivenligi ve ekip c¢aligmas1 gibi cesitli
sonuglara olan Onemli etkisinden dolayr da performanslarma duyulan ilgi
artmaktadir. (Needleman ve ark. 2007; Awases ve ark. 2013). Hemsireler, kiiresel
saglik hizmeti sunumunda hayati bir rol oynamaktadirlar ve diger saglik calisanlari
da dahil performanslari; saglik bakim kuruluglari tarafindan saglanan bakimin

tiretkenligi ve kalitesi ile yakindan iliskilidir (Awanses ve ark. 2013).
2.2.4. Liderlik performans Iliskisi

Calismanin kavramsal ¢ergevesi asagidaki gibidir.

Gorev Performansa

Isgoren Odakl Liderlik

Baglamsal Performans

Gorev Odakli Liderhk

Degisim Odakli Liderlik
Toplam Is Performansi
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3. GEREC ve YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Tipi

Arastirma hemsirelerin yoOneticilerinde algiladiklar1 liderlik davranislar ile
kendi performanslar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla tanimlayici ve iligkisel

tipte planlanmustir.

3.2. Arastirmanin Yapildigi Yer ve Ozellikleri

Arastirma Konya ilinde bulunan iiniversite, kamu ve 6zel olmak iizere {i¢
farkli statiye sahip hastanelerde yapilmistir. Bu hastaneler; toplamda 1834 yatak
kapasitesinde 1250 hemsireye sahip iki liniversite, 1220 yatakli 1120 hemsiresiyle ii¢

kamu ve 700 yatakli 560 hemsiresi olan yedi 6zel statiide hizmet vermektedir.
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Konya ilinde bulunan arastirmanin gergeklestirilecegi iki
tiniversite, dort devlet ve yedi 6zel hastanede c¢alisan tiim hemsireler (N: 2930)
olusturmaktadir. Bu hastanelerde ¢alisan ve arastirmaya goniillii olarak katilan 1064

hemsire ise arastirmanin 6rneklemini olusturmustur.

Tablo 3.3.1. Arastirma kapsamina alinan hastanelerdeki hemsire sayilari

Hemsire
Hastane Arastirmaya Katilan Hemsire Sayisi
Sayisi
Devlet (3) 1120 323
Universite (2) 1250 479
Ozel (7) 560 262
12 2930 1064
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3.4. Arastirmanin Degiskenleri
3.4.1. Bagimli degiskenler

Is Performans Anketi soru formundan alinan toplam puan ve alt boyut puan

ortalamalar1 aragtirmanin bagimli degiskenini olusturmaktadir.
3.4.2. Bagimsiz degiskenler

Liderlik Davranislar1 Olgegi soru formundan alinan toplam puan ve alt boyut
puan ortalamalari, hemsirelerin tanimlayici bilgileri arastirmanin  bagimsiz

degiskenlerini olusturmaktadir.
3.5. Veri Toplama Teknigi ve Araglari

Veriler, hemsirelerin 6zelliklerini belirlemeye yonelik “Tanimlayici Bilgiler
Soru Formu” (Bkz. EK-A), “Liderlik Davranislart Olgegi” (Bkz. EK-B) ve “Is
Performans Anketi” (Bkz. EK-C) kullanilarak toplanmustir.

3.5.1. Tamimlayict Bilgiler Soru Formu

Tanimlayic1 bilgiler soru formu, arastirmaci tarafindan ilgili literatiir
incelenerek olusturulmustur (Tengilimoglu 2005; Arabact 2012; Sikander 2014;
Yilmaz ve Kantek 2016). Bu formda hemsirelere yonelik tanimlayic bilgilerin yer

aldig1 sosyodemografik 6zellikler ve ¢alisma 6zelliklerine ait 17 soru bulunmaktadir.
3.5.2. Liderlik Davramslar: Olgegi

Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilen liderlik davranis Olgegi,
Tiirk¢e’ye Tengilimoglu (2005) tarafindan uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik analizi
yapimustir.  Olgek ii¢ tip liderlik davrams Ozelliklerini belirlemeye ydnelik
hazirlanmis olup, ii¢ alt boyuttan ve toplam 36 maddeden olusmaktadir. Olcekteki 14
madde ¢alisan odakli liderlik davranigini, 12 madde gérev odakl: liderlik davranigini
ve 10 madde ise degisim odakli liderlik davramisini ifade etmektedir. Liderlik
Davranisi Olgeginin madde puanlamasi Likert tipi 5°li derecelendirme ile yapilmus
olup, (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum, (5) Kesinlikle katiliyorum seklinde degerlendirilmistir. Olgekte

olumsuz (negatif) maddeler bulunmamaktadir. Olgek degerlendirilmesinde ise
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ortalama puan ydntemi kullanilmistir. Olgegin toplam puani hesaplanmamakta, alt
boyut maddelerinin toplam puan ortalamalar1 hesaplanarak degerlendirilmektedir.
Hemsireler bu anketi bir iist yoneticilerini baz alarak degerlendirmektedirler. Orijinal
Tiirkge Olgegin toplam Cronbach alpha degeri 0.96 bulunmustur. Calismamizda
anketin toplam Cronbach alpha degeri ise 0.95 olarak bulunmustur.

3.5.3. Is Performans Anketi

Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen, ¢alisanlarin kendilerini
degerlendirdikleri iki boyutlu (gorev performansi ve baglamsal performans)
degerlendirme aracidir. Tirkge gegerlik ve giivenirligi Ertan (2008) tarafindan
yapilan Is performans anketi 24 sorudan olusmaktadir. Is performans anketinde ilk
dort ifade gorev performansini, diger yirmi ifade ise baglamsal performansi
Olgmektedir. Anketin madde puanlamasi Likert tipi 5°1i derecelendirme ile yapilmis
olup, (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Fikrim Yok, (4)
Katiliyorum, (5) Kesinlikle katiliyorum seklinde degerlendirilmistir. Anketin
degerlendirilmesi, 5.00-4.21 aras1 “cok yliksek”, 4.20-3.41 aras1 “yiiksek”, 3.40-2.61
arast “orta”, 2.60-1.81 aras1 “diisik” ve 1.80 1.00 arast “cok diisiik” olarak
yapilmaktadir. Orijinal Tiirkge anketin toplam Cronbach alpha degeri 0.93
bulunmustur. Calismamizda da anketin toplam Cronbach alpha degeri 0.93 olarak

bulunmustur.
3.6. Verilerin Toplanmast

Aragtirma 23 Ekim 2018 — 15 Subat 2019 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Arastirmanin uygulanmasi i¢in etik kurul izni ve kurumlardan
aliman izinler sonrasinda, veri toplama formlar1 aragtirmaci tarafindan tiim
vardiyalarda hemsirelere elden dagitilmis ve doldurmalar1 beklenmis, doldurulduktan

sonra geri alinmistir.
3.7. Aragtirmanin Etik Boyutu

e Arastirmanin planlama asamasinda arastirmada kullanilmasi diisiiniilen 6lgegi ve

anketi gelistiren aragtirmacilardan e-posta yoluyla izin alinmistir (Bkz. EK-D).
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e Arastirmaya baslanmadan 6nce Necmettin Erbakan Universitesi Meram Tip
Fakiiltesi Ila¢c ve Tibbi Cihaz Dis1 Arastirma Etik Kurulu’ndan 05.10.2018 tarihli
2018/1508 karar say1l1 etik kurul izni alinmistir (Bkz. EK-E).

e Arastirmanin Necmettin Erbakan Universitesi Meram Tip Fakiiltesi
Hastanesinde yiiriitiilebilmesi i¢in hastane bashekimliginden 11.10.2018 tarihli
ve 29764 sayili anket ¢alisma izni alinmistir (Bkz. EK-F).

e Arastirmanin Selguk Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde yiiriitiilebilmesi
i¢cin hastane bashekimliginden 05.11.2019 tarihli ve 92469864-604.01.02/ sayili
karari ile izin alinmistir (Bkz.EK-G).

e Aragtirmanin Konya Il Sagligi Miidiirliigii'ne bagl hastanelerde yiiriitiilebilmesi
igin Konya Saghk Hizmetleri Izleme Degerlendirme ve Denetleme Birimi
02.01.2019 tarihli 94723667-806.01.03 say1l1 karari ile gerekli izin alinmig olup
ayrica hastane Baghekimlikleri’ne 17.01.2019 ve 11.01.2019 tarihli dilekgelerle
izin alimmustir (Bkz. EK-H).

e Arastirmanin  Ozel Hastanelerde de yiiriitillebilmesi igin  hastane
bashekimliklerinden 27.11.2018 tarihli ve 903 sayili, 14.11.2018 tarihli ve 06
nolu Akademik ve Etik Kurul karar1 ile diger bes 6zel hastanenin; 31.10.2018,
26.10.2018, 05.11.2018 ve 26.10.2018 tarihli anket ¢alisma izinleri alinmistir
(Bkz. EK-I).

e Ayrica arastirmaya katilmaya goOniilli olan hemsirelerden de sozlii onam

alinmustir.
3.8. Arastirmanin Stmirliliklar:

Calismanin yalmizca Konya ilinde yapilmis olmasi, Tirkiye geneli tiim

hemsirelere genellenebilmesi agisindan sinirlilik olusturmaktadir.
3.9. Arastirma Sorular

e Hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 liderlik davramis o6zellikleri diizeyi
nasildir?

e Hemsirelerin kendi is performans diizeyleri nasildir?

e Hemsgirelerin tanimlayict 6zelliklerine gore is performanslari arasinda anlamli

bir fark var midir?
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e Hemsirelerin bazi ¢alisma Ozellikleri ile is performanslar: arasinda anlamli bir

iliski var midir?

e Hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 liderlik 6zellikleri ile is performanslari

arasindaki anlamli bir iliski var midir?

e Hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 liderlik davranisi ozellikleri kendi is

performanslarini hangi diizeyde etkilemektedir?
3.10. Verilerin Istatistiksel Degerlendirmesi

Arastirma sonuglar1 % 95°lik giliven araliginda, anlamlilik p<0.05 diizeyinde
degerlendirilmistir. Verilerin analizinde istatistik programlarindan SPSS (Statistical
Package of Social Sciences) 20.0 kullanilmistir.  Niteliksel  verilerin
degerlendirilmesinde sayi, yiizde, ortalama ve standart sapma kullanilmistir.
Degiskenlerin normal dagilima uygunlugu skewness, kurtosis degerleri ve
Kolmogrov-Smirnov testi ile belirlenmistir. Normal dagilima uyan verilerin
analizinde parametrik testler kullanilmistir. Verilerin analizinde bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iligkiyi saptamak amaciyla, ikili gruplarda student t testi,
ikiden fazla gruplarin karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans (ANOVA) analizi
kullanilmustir. ikiden fazla gruplar arasindaki farkin belirlendigi ileri analizde (post
hoc) Tukey ve Thamne’s testleri kullanilmistir. Korelasyon katsayilari (rs); 0.00-
0.019 iliski yok ya da 6nemsenmeyecek diizeyde iliski, 0.20-0.39 zayif (diisiik) iliski,
0.40-0.69 orta diizeyde iligki, 0.70-0.89 kuvvetli (yiiksek) iliski, 0.90-1.00 ¢ok
kuvvetli iligki olarak yorumlanmugtir (Alpar 2016). Etki diizeyini belirlemeye yonelik

dogrusal regresyon analizi kullanilmistir.
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4. BULGULAR

Calismadan elde edilen bulgular asagida belirtilen baslhiklar altinda ele

alimustir.

4.1. Hemsirelerin Tanimlayici Bilgilerine iliskin Bulgular

4.2. Hemsirelerin Yoneticilerinde Algiladiklar1 Liderlik Davraniglar
Ozelligine iliskin Bulgular

4.3. Hemsirelerin Kendi Is Performanslarina iliskin Bulgular
4.1. Hemsirelerin Tanimlayici Bilgilerine Iliskin Bulgular

Tablo 4.1.1. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozelliklerinin Dagilimi (N:1064)

Ozellikler Say1 (n) %

Yas ( X £ Ss=29.83£7.69)

18-25 395 37.1
26-34 383 36.0
35 ve lizeri 286 26.9
Cinsiyet

Kadin 821 77.2
Erkek 243 22.8
Egitim

Saglik Meslek Lisesi 361 33.9
Onlisans 141 13.3
Lisans 498 46.8
Lisansiistii 64 6.0
Medeni durum

Evli 634 59.6
Bekar 430 40.4
Cocuk sahibi olma

Evet 533 50.1
Hayir 531 49.9
Toplam 1064 100

Tablo 4.1.1. de hemsirelerin sosyodemografik 6zellikleri incelendiginde; yas
ortalamalarinin 29.83+7.69 oldugu, %37.1’inin 18-25 yas aralifinda ve %77.2’sinin
kadin oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin %46.8’inin lisans mezunu, %59.6’1in evli

ve %50.1’inin ¢ocuk sahibi oldugu saptanmaistir.
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Tablo 4.1.2. Hemsirelerin Cahsma Ozelliklerinin Dagilim (N:1064)

Ozellikler Say (n) %
Calisilan Hastane
Universite hastanesi 479 45.0
Kamu hastanesi 323 30.4
Ozel hastane 262 24.6
Meslekte calisma yihi
5 yil ve alt1 430 40.4
6-10 y1l 298 28.0
11 y1l ve tizeri 336 31.6
Hastanede ¢alisma yil
5 yil ve altt 669 62.9
6-10 y1l 259 24.3
11 y1l ve tizeri 136 12.8
Cahisilan birim
Dahili birimler 329 30.9
Cerrahi birimler 289 27.2
Yogun bakim 196 18.4
Ameliyathane 97 9.1
Ayaktan hasta birimleri 153 14.4
Calisma sekli
Vardiyali 661 62,1
Giindiiz 403 37,9
Ortalama Ss
Meslekte ¢calisma yili 8.89 7.37
Hastanede caliyma yili 5.45 5.82
Haftalik calisma saati (saat) 44.84 5.66
Aylik nébet sayisi (giin) 5.06 4.89
Giinliik dinlenme saati 52.45 30.02
Giinliik ortalama bakilan 41.42 161.09

hasta sayisi

Hemsirelerin ¢alisma ozellikleri Tablo 4.1.2° de verilmistir. Hemsirelerin
%A45’inin iiniversite, %30.4’linliin kamu ve %24.6’sinin 6zel hastanede c¢alistigi,
%40.4’linlin meslekte 5 y1l ve altinda, %62. 9’unun ise bulunduklar1 hastanede 5 yil
ve altinda calistiklar1 tespit edilmistir. Hemsirelerin % 30.9’u dahili, 27.2°si cerrahi

birimlerde ve %62.1’inin vardiyali olarak calistig1 saptanmistir.

Bazi calisma 6zelliklerinin ortalamalar1 incelendiginde ise; meslekte ¢alisma
yili ortalamalarinin  8.89+7.37, bulunduklar1 hastanede calisma yili 5.45+5.82,
haftalik ¢aligma saati 44.84+5.66, aylik nobet sayilart 5.06+4.89, giinliik dinlenme
saatleri 52.45+£30.02 ve giinliikk baktiklar1 hasta sayilarmin ortalamalarinin ise

41.42+161.09 oldugu belirlenmistir.
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4.2. Hemgirelerin Yoneticilerinde Algiladiklar: Liderlik Davramgslar: Ozelligine
iskin Bulgular

Tablo 4.2.1. Liderlik Davramslar1 Ol¢egi’nin Alt Boyut Puan Ortalamalarinin
Dagilim

Olcek Toplam ve Alt Boyutlar X Ss Min Max
Isgoren Odakh Liderlik 4.13 0.62 2.07 5.0
Gorev Odakh Liderlik 4.24 0.51 2.33 5.0
Degisim Odakh Liderlik 4.10 0.58 1.9 5.0

Hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar liderlik davranislarina ait bulgular
Tablo 4.2.1. de incelenmistir. Hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 isgdren
odakli liderlik davranisi puan ortalamasimin 4.134+0.62, gorev odakli liderlik
davranisi puan ortalamasinin 4.24+0.51 ve degisim odakli liderlik davranisi puan

ortalamasinin ise 4.10+0.58 oldugu saptanmastir.

4.3. Hemsirelerin Kendi Is Performanslarina Iliskin Bulgular

4.3.1. is Performans Anketi’nin Alt Boyut ve Toplam Puan Ortalamalarinin
Dagilim

Olcek Toplam ve Alt Boyutlari X Ss Min Max
Gorev Performansi 4.27 0.54 2.25 5.0
Baglamsal Performans 4.36 0.45 3.0 5.0
Toplam Olcek Puam 4.34 0.43 3.0 5.0

Tablo 4.3.1. degerlendirildiginde; Is Performans Anketin’in biitiiniinden
hemsirelerin aldigr madde toplam puan ortalamasiin 4.34+0.43, gérev performansi
alt boyutunun madde toplam puan ortalamasinin 4.27+0.54 ve baglamsal performans
alt boyutunun madde toplam puan ortalamasinin ise 4.36+0.45 oldugu tespit
edilmistir (Tablo 4.3.1).
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Tablo 4.3.2. Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Is Performans
Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Gorev Performansi Baglamsal Performans PeTr?c?rI;rgns
n Y +Ss Y +Ss Y +Ss
YAS
18-25 yas® 395 4.17+0.58 4.37+0.44 4.34+0.43
26-34 yas” 383 4.26+0.53 4.29+0.46 4.29+0.44
35 ve iizeri yas® 286 4.40+0.47 4.43+0.43 4.42+0.41
P 14.90 7.656 8.011
P 0.039" 0.000” 0.000”
Fark c>a.b c>b; b>a c>b; b>a
CINSIYET
Kadn 821 4.130.61 4.36+0.44 4.3440.42
Erkek 243 4.10+0.64 4.3420.48 4.33+0.46
i 0.725 0.570 0.346
b 0.468 0.569 0.729
EGITIM
Saglik Meslek Lisesi® 0™ 4.31+0.54 4.39+0.45 4.38+0.44
Onlisans® 141 4.31£0.49 4384041 4.37+0.39
Lisans® 498 4.20+0.54 4.3140.45 4.29+0.43
Lisansiisti® 64 4.46+0.54 4.51+0.41 4.50+0.40
F 6.780 5.407 6.463
D 0.000™ 0.001™ 0.000”
Fark d>c; a>c d>c; a>c d>c; a>c
MEDENI DURUM
Evli 634 4.32+0.52 4.35+0.45 4.34+0.43
Bekar 430 4.19+0.56 4.37£0.45 4.34+0.02
¢ 3.929 -0.665 -0.240
D 0.000™" 0.506 0.810
COCUK DURUMU

Evet 533 4.35+0.50 4.36+0.45 4.3540.43
Hayir 531 4.18+0.57 4.36+0.44 4.3340.43
¢ 5.032 -0.124 0.929
D 0.000™" 0.902 0.353

—
EZE3

"p<0.05. p<0.01;  p<0.001

29



Hemsirelerin sosyo demografik ozelliklerine goére is performanslart Tablo

4.3.2 de karsilastirilmis ve ele alinmustir.

Hemsirelerin yas gruplarina gore gorev, baglamsal ve toplam performanslari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05) belirlenmistir. Farkin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan ileri analiz (Tukey)
sonucunda, her iki alt boyutta ve Olgek toplaminda farkin 35 yas ve iizeri
hemsirelerden kaynaklandigi saptanmustir. 35 yas ve tizeri hemsirelerin
performanslarinin diger yas grubundaki hemsirelere gore gorev, baglamsal ve toplam

performanslar1 daha yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin cinsiyetlerine gore gorev, baglamsal ve toplam performanslari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olmadig1 (p>0.05) belirlenmistir.

Hemsirelerin  egitim durumlarina goére gorev, baglamsal ve toplam
performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05)
belirlenmistir. Farkin hangi gruptan kaynaklandigin1 belirlemek icin yapilan ileri
analiz (Tukey) sonucunda, her iki alt boyutta ve dl¢ek toplaminda farkin lisansiistii
hemsirelerden  kaynaklandigi  tespit  edilmistir.  Lisansiistii  hemsirelerin
performanslarinin saglik meslek lisesi, onlisans, lisans mezunu hemsirelere gore daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Hemsirelerin medeni ve c¢ocuk durumlarina gore goérev performanslar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05) belirlenmistir. Medeni
ve c¢ocuk durumlar1 ile baglamsal ve toplam performanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farkin olmadigi (p>0.05) belirlenmistir (Tablo 4.3.2). Evli ve
cocuklu hemsirelerin gorev performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu

saptanmuistir.
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Tablo 4.3.3. Hemsirelerin Cahsma Ozelliklerine Goére is Performans Puan
Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Gorev Performansi Fi?%é?'l;;ls PeT?(f rls:gns
n X 2S5 X 2Ss X 2S5
CALISILAN HASTANE
Universite hastanesi® 479 4.26+0.55 4.3340.46 4.31+0.45
Kamu hastanesi® 323 4.29+0.50 4.43+0.45 4.34+0.40
Ozel hastane® 262 4.26+0.57 4.3540.42 4.40+0.44
F 0.442 4.318 3.155
p 0.643 0.014" 0.043"
Fark c>a c>a
MESLEKTE CALISMA YILI
5 yil ve alt® 430 4.15+0.58 4.37+0.44 4.33+0.43
6-10 yil° 298 4.27+0.53 4.29+0.45 4.28+0.44
11 y1l ve iizeri® 336 4.41+0.47 4.41+0.44 4.41+0.42
F 21.315 5.961 6.609
p 0.000”" 0.003” 0.001”
Fark c>a.b; b>a c>b; a>b c>a.b
HASTANEDE CALISMA YILI
5 yil ve alt1 669 4.36+0.44 4.21%0.56 4.33+£0.43
6-10 yil 259 4.32+0.47 4.34+0.49 4.32+0.45
11 yil ve iizeri 136 4.43+0.44 4.42+0.49 4.43+0.43
F 2.753 11.725 3.000
p 0.064 0.000"" 0.050
Fark c>a; b>a
CALISILAN BiRIiM
Dahili birimler® 329 4.33+0.53 4.38+0.46 4.37+0.45
Cerrahi birimler® 289 4.30+0,56 4.37+0.44 4.36+0.43
Yogun bakim® 196 4.13+0.58 4.28+0.45 4.26+0.44
Ameliyathane® 97 4.28+0.49 4.40+0.41 4.38+0.39
Ayaktan hasta birimleri® 153 4.25+0.48 4.37+0.44 4.35+0.42
F 4.663 1.667 2.357
p 0.001 0.155 0.052
Fark a>c; b>c
CALISMA SEKLI

Giindiiz 403 4.37+0.49 4.43+0.42 4.42+0.41
Vardiyalt 661 4.2140.56 4.31x0.45 4.29+0.44
t 4.753 4.251 4.648
P 0.000™" 0.000”" 0.000”"

"p<0.05; " p<0.01;  p<0.001
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Hemsirelerin ¢alisma o6zelliklerine gore is performanslari Tablo 4.3.3 de

karsilastirilmis ve incelenmistir.

Hemsirelerin calisilan hastaneye gore gorev performanslari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmazken (p>0.05), baglamsal ve toplam
performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05)
belirlenmistir. Farkin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek icin yapilan ileri
analiz (Tukey) sonucunda, baglamsal ve toplam performansin her ikisinde de farkin
ozel hastanede calisan hemsirelerden kaynaklandigi saptanmistir. Ozel hastanede
calisan hemsirelerin baglamsal ve toplam performans diizeylerinin {iniversite ve

kamu hastanesinde ¢aligan hemsirelere gére daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin meslekte calisma yillarina gére gorev, baglamsal ve toplam
performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05)
belirlenmistir. Farkin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek icin yapilan ileri
analiz (Tukey) sonucunda, her iki alt boyutta ve 6l¢ek toplaminda farkin meslekte 11
yil ve lizeri ¢alisan hemsirelerden kaynaklandigi goriilmiistiir. Meslekte 11 yil ve
tizeri ¢alisan hemsirelerin diger ¢aligsma yillarindaki gruplara gore gorev, baglamsal

ve toplam 1§ performanslarinin yiliksek diizeyde oldugu saptanmistir.

Hemsirelerin hastanede caligma yillarina gore baglamsal performanslari
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farkin oldugu (p<0.05) belirlenmistir. Farkin
hangi gruptan kaynaklandigini1 belirlemek i¢in yapilan ileri analiz (Tukey)
sonucunda, bulunduklar1 hastanede 11 yil ve {izeri c¢alisan hemsirelerden
kaynaklandig1 goriilmiistiir. Bulunduklar1 hastanede ¢alisma yili ile gérev ve toplam
performanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olmadigi (p>0.05)

belirlenmistir.

Hemsirelerin ¢alisma sekline gore gorev, baglamsal ve toplam performanslari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05) belirlenmistir. Giindiiz
calisan hemsirelerin performans diizeylerinin vardiyali calisan hemsirelere gore daha

yiiksek diizeyde oldugu bulunmustur.
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Tablo 4.3.4.. Hemsirelerin Bazi Cahsma Ozellikleri ile Is Performanslar
Arasindaki Iliskisi

Gorev Baglamsal is Performans
Performansi Performans Toplam
r 0.159 0.047 0.073
Yas
p 0.000™" 0.128 0.017"
Meslekte ¢calisma r 0.197 0.040 0.075
yili
p 0.000™" 0.193 0.014
Hastanede calisma r 0.153 0.026 0.054
yih p 0.000™ 0.400 0.079
Haftalik ¢alisma r -0.023 0.008 0.003
saati (saat)
p 0.454 0.782 0.935
Aylik nébet sayisi ' -0.115 -0.075 -0.089
(giin) p 0.000™" 0.014" 0.004"
Giinliik dinlenme ' 0.041 0.005 -0.004
saati (Dakika) 0.186 0.875 0.889
Giinliik ortalama r 0.012 0.003 0.005
bakilan hasta sayisi 0 0.699 0923 0870

"p<0.05; “p<0.01;" p<0.001

Hemsirelerin bazi ¢alisma Ozellikleri ile is performanslar1 arasindaki iliski
Tablo 4.3.4. de gosterilmistir. Gorev performansi ile yas, meslekte caligma yili,
hastanede ¢aligma yili arasinda pozitif yonde zayif, aylik ndbet sayis1 arasinda ise

negatif yonde zayif ve istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir iliski tespit edilmistir.

Baglamsal performans ile aylik nobet sayis1 arasinda negatif yonde zayif ve

istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Toplam is performans ile yas ve meslekte calisma yil1 arasinda pozitif yonde
zayif, aylik ndbet sayis1 arasinda ise negatif yonde zayif ve istatistiksel olarak

anlamli (p<0.05) bir iligki saptanmistir (Tablo 4.3.4).
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Tablo 4.3.5. Hemsirelerin Yoneticilerinde Algiladiklar: Liderlik Ozellikleri ile s
Performanslar1 Arasindaki iliskisi

Gorev Performansi Baglamsal Performans  Toplam is Performansi

isgbren Odakh r 0.338 0.435 0.445
Liderlik D 0.000™ 0.000™ 0.000™"
Girev Odaki " 0.338 0.453 0.460
leerllk 0.000*** 0.000*** 0.000***
Degisim Odakh r 0.342 0.439 0.448
Liderlik
p 0.000™" 0.000™" 0.000™"

"p<0.05; “p<0.01;" p<0.001

Hemsirelerin ~ yoneticilerinde  algiladiklart  liderlik davranist  ile s
performanslari arasindaki iliski Tablo 4.3.5. de incelenmistir. Gorev performansi ile
isgoren, gorev ve degisim odakli liderlik davranisi arasinda pozitif yonde zayif ve

istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir iligki oldugu bulunmustur.

Baglamsal performans ve toplam is performanslar ile gbrev ve degisim
odakli liderlik davraniglari arasinda pozitif yonde orta diizeyde ve istatistiksel olarak

anlamli (p<0.05) bir iliski oldugu belirlenmistir (Tablo 4.3.5).
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Tablo 4.3.6. isgiiren Odakh Liderlik Davranisinin Hemsirelerin is performansi
iizerindeki etkisi

B Degeri Standart i} t p
Sabit Terim 3.054 0.081 37.776 0.000
Isgoren Odakh Liderlik 0.313 0.019 0.445 16.171 0.000
R=0.445 R?*=0.198 F=261.499 p<0.001

Isgoren odakli liderlik davranisinin hemsirelerin is performansi iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yapilan dogrusal regresyon analizi sonucuna gore,
isgoren odakli liderlik davranisinin hemsirelerin is performansi {lizerinde anlamli
p<0.001 etkisi oldugu saptanmistir. Hemsirelerin is performansina iligkin toplam

varyansin %19.8’inin isgdren odakli liderlik davranist ile agiklandigi belirlenmistir

(Tablo 4.3.4).

Tablo 4.3.7. Gorev Odakh Liderlik davramisinin Hemsirelerin is performanslari
iizerindeki etkisi

B Degeri Standart B t p
Sabit Terim 2.693 0.099 27.285 0.000
Gérev Odakh Liderlik 0.389 0.023 0.460  16.887 0.000
R=0.460 R*=0.212 F=285.156  p<0.001

Gorev odakli liderlik davranisinin hemsirelerin is performansi iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yapilan dogrusal regresyon analizi sonucuna gore, gorev
odakli liderlik davramisinin hemsirelerin i performansi iizerinde anlamlh
p<0.00letkisi oldugu saptanmistir. Hemsirelerin is performansina iliskin toplam

varyansin %21.2°inin gorev odakli liderlik davranisi ile agiklandigi belirlenmistir.

Tablo 4.3.8. Yonetici Hemsirelerin Degisim Odakl Liderlik 6zelliklerinin
Hemsirelerin is performanslar iizerindeki etkisi

B Degeri Standart B t p
Sabit Terim 2.966 0.085 34.727 0.000
Degisim Odakh Liderlik 0.336 0.021 0.448  16.334 0.000
R=0.448 R?=0.201 F= 266.788 p<0.001

Degisim odakli liderlik davranisinin hemsirelerin is performansi iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yapilan dogrusal regresyon analizi sonucuna gore,
degisim odakli liderlik davranisinin hemsirelerin is performansi iizerinde anlamli
p<0.00letkisi oldugu saptanmistir. Hemsirelerin is performansina iliskin toplam

varyansin %20.1’inin degisim odakli liderlik davranisi ile agiklandig1 belirlenmistir.
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5. TARTISMA

Liderlik, sadece liderin davraniglar1 ile smirli olmayip izleyicilerinde
davraniglarint etkileyerek performansini etkileyen bir siirectir. Liderin davranis
Ozellikleri c¢alisanlarin  peformansin1  etkileyerek orgiit performansina da
yansiyacaktir. Bu calisma saglik bakim kuruluslarinda verilen hizmetin nitelikli
olmasinda 6nemli ve kilit rolde olan hemsirelerin, yoneticilerinde algiladiklari
liderlik davraniglart ile kendi performanslari arasindaki iligkili inlemek amaciyla

gergeklestirilmistir.
Bu boliimde arastirma sonucunda elde edilen bulgular iki baslik altinda tartigilmistir.

5.1. Hemsirelerin Yoneticilerinde Algiladiklart liderlik davramisma liskin

Bulgularin Tartisilmasi

5.2. Hemsirelerin kendi is performanslarina iliskin Bulgularin Tartisilmast

5.1. Hemgsirelerin Yoneticilerinde Algiladiklart liderlik davranisina Iliskin

Bulgularin Tarasilmast

5.1.1. Liderlik Davramslar: Olcegi’nin alt boyut puan ortalamalarinin

tartistimasi

Calismadan elde edilen bulgular sonucunda liderlik davranist ortalama
puanlarina goére, hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 en yiiksek liderlik
davraniginin gérev odakli liderlik, en diisiik liderlik davraniginin ise degisim odakl
liderlik oldugu belirlenmistir (Tablo 4.2.1). Calisma sonuglar1 literatiirdeki bazi
arastirmalarla benzerlik gostermektedir. Yilmaz ve Kantek (2016)’in 11 caligmay1
dahil ederek yaptiklar1 literatlir inceleme c¢aligmalari sonucunda, Tiirkiye’deki
yonetici hemsirelerin daha ¢ok is/gorev odakl liderlik tarzin1 benimsedikleri ortaya
cikmistir. Goktepe ve Baykal (2006)’1n, Arabaci (2012)’nin, Kelez (2008)’in, Ergiin
ve Celik (2015)’in ve Giir ve Baykal (2016)’1n hemsirelerle yaptig1 calismalarda da,
hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklart liderlik tarzinin gorev odakli oldugu
saptanmistir. Erkan ve Abaan (2006)’1n arastirma sonucuna gore ise servis sorumlu
hemsirelerin gorev odakli liderlik davranigi sergiledigi bulunmustur. Akyurt ve ark.

(2015)’nin ve Gelmez ve Urtiirk (2019)’{in saglik calisanlariyla yaptigi calismalarda
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da islemsel/aragsal (gorev odakli) liderlik tarzint daha fazla sergiledikleri

belirlenmistir.

Saglik Bakanligi (2015)’nin yayinladigi, Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi
Orgiitii (OECD), Avrupa Birligi Saglik Istatistikleri ve Tiirkiye adl1 yayinda OECD
tilkelerinde 2000 ve 2013 yillart arasinda 1000 kisi basima diisen hemsire sayilar
incelenmistir (Saglik Bakanligi 2015). Bu istatistik sonucunda OECD iilkelerinde
ortalama oran dokuz iken Tirkiye’de ise maalesef ikiden az hemsire olarak
bulunmustur. Saglik hizmetinin kaliteli sunumunda en Onemli paya sahip olan
hemsirelerin hastanelerde bu derecede yetersiz sayida olmalar1 yonetici hemsirelerin
goreve odaklanmasina, islerin tamamlanmasima ve bu dogrultuda goérev odakli

liderlik davranig1 gdstermelerine neden oldugu diisiiniilmektedir.

Calismada hemsirelerin yoneticilerini diisiik diizeyde degisim odakli lider
olarak algiladiklar1 saptanmistir. Calismanin sonuglariyla farklilik gosteren Oztiirk ve
ark. (2012)’nin, Demirtas ve Bahgecik (2006)’in, Karayilmaz (2006)’in ve Sayin
(2008)’1n galismalarinda yoneticilerin degisim odakli oldugu ortaya cikmustir.
Vesterinen ve arkadaglari (2013) Finlandiya’daki yonetici hemgirelerin liderlik
tarzlarini arastirdiklar1 caligmalarinda ise, bu calismanin tersine yonetici hemsirelerin
en cok vizyoner/degisimci liderlik davraniglart sergiledikleri saptanmistir. Kog¢ ve
Altuntag (2018)’in ¢alismasinda da hemsirelerin kendilerini degisim odakli olarak
algiladiklar1 belirtilmistir. Hemsirelerin kendilerini degisim odakli liderler olarak

gormeleri, meslekte etkili degisimlerin yasanmasi agisindan istenen bir sonugtur.

5.2. Hemgsirelerin kendi ig performanslarina iligkin Bulgularin Tartisilmasi

5.2.1. Is Performans Anketi’nin alt boyut ve toplam puan ortamalarina iliskin

bulgularin tartisilmasi

Calismanin  bulgulart sonucunda, hemsirelerin toplam is performans
puanlarinin yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir (Tablo 4.3.1). Literatiirde yapilan
bazi caligmalarla benzer sonuglara ulasilmistir (Cagan 2012; Tekingiindiiz ve ark.
2015; Korkmazer 2016; Tagraf ve ark. 2016; Kiling ve Paksoy 2017; Bacaksiz ve
ark. 2018; Gelmez ve Urtiirk 2019). Bu arastirmalara ek olarak literatiirdeki bazi

aragtirma sonuglarinda hemsirelerin performanslarinin orta veya ortalamanin
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tizerinde oldugu saptanmistir (Yuxiu ve ark. 2011; Cox—Kelley ve ark. 2013; Al-
Makhaita ve ark. 2014; Vahidi ve ark. 2016; Kartal 2017; Li ve ark. 2017; Tong
2018; Yilmaz ve Yildirim 2018; Ozer 2019).

Santag ve ark. (2016), Saygili ve ark. (2016) saglik calisanlariyla yapilan
caligmalarda da is performanslarinin ortalamanin iizerinde oldugu saptanmustir.
Saglik hizmetlerinin etkili, verimli ve giivenli bir bigimde sunulabilmesinde, saglik
ekibi i¢inde 6nemli bir yere sahip olan ve hasta ile daha fazla etkilesim iginde
bulunan hemsirelerin is performans diizeylerinin orta veya ortalamanin {izerinde
olmasi oldukca sevindirici bir durumdur. Hemsirelerin performanslarinin yiiksek

olmasi hastane ¢iktilarina etkisi agisindan da olduk¢a 6nemlidir.

Bagci (2014)’'nin ¢esitli sektorlerde c¢alisan 217 katilimciyla yliriittigi
calisma is performanst agisindan degerlendirildiginde, performans boyutlari
igerisinde gorev performansinin ortalamasinin baglamsal performansin ortalamasina
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore katilimcilarin bigimsel is
tanimlar1 igerisinde yer alan temel doniisiimlerin gergeklestirilmesi ve faaliyetlerin
yerine getirilmesine yonelik davranislar1 kapsayan gorev performansi sergileme
egilimlerinin yliksek oldugu belirtilmektedir. Literatiirdeki bazi calismalarda ise
saglik calisanlarinin gorev, baglamsal ve toplam performanslarinin diisiik oldugu

belirtilmistir (Onay 2011; Uzuntarla ve ark. 2017).

Bu calismanin sonucunda hemsirelerin gérev ve baglamsal performanslarinin
yiiksek ¢ikmasi beklenen bir sonugtur. Ciinkii hemsireler, haftanin yedi gilinii
kesintisiz hizmet iireten saglik kurumlarinda verilen hizmetin pek ¢ok bilesenlerinin
dogrudan yiiriitiilmesinden, dolayl olarak koordine edilmesine kadar tiim evrelerinde
etkin bir sekilde yer almaktadirlar. Ayrica hemsirelerin is yiikii fazlaliginin olmasi da
performanslarin1 yiiksek diizeyde algilamalarina neden olmaktadir. Baglamsal
performansin yliksek diizeyde olmasi hemsirelerin her ne kadar stresli ve zor ¢alisma
kosullarinda caligsa da islerini yaparlarken tam bir sorumluluk i¢inde olduklarini,
kurumda goniillii davranislar sergilediklerini, isi tamamlamak i¢in ekstra ¢aba
harcadiklarini ortaya koymaktadir. Hemsirelerin bu tiir davraniglar sergilemesi
orgiitiin etkinligi agisindan Ozellikle de hasta bakiminda ¢ok onemlidir. Is

performansinin Orgiitiin amacglarina katki saglayan, olciilebilir eylem, davranis ve
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ciktilar olarak ifade edildigi dikkate alindiginda is performans ortalamasinin yiiksek

olmasi saglik kurumunun lehine sonuglar doguracaktir.

5.2.2. Hemgsirelerin sosyo-demografik ozelliklerine gore is performanslarina yonelik

bulgularin tartisiimasi

Calismada hemsirelerin sosyo-demografik 6zelliklerinden yas, egitim, medeni
durum ve ¢ocuk sahibi olma ile gorev, baglamsal ve toplam performanslar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark (p<0.05) bulunurken; cinsiyet degiskeni arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark (p>0.05) bulunmamustir (Tablo 4.3.1).

Calismanin sonuglarina gore 35 yas ve lizerinde olan hemsirelerin gorev,
baglamsal ve toplam performanslar1 diger yas gruplarindaki hemsirelere gore daha
yiiksek bulunmustur. Tekingiindiiz ve ark. (2015)’nin yaptig1 calismada da 45 yas ve
tizeri saglik calisanlarinin performanslarinin diger yas grubundakilerden daha yiiksek
oldugu belirtilmistir. Ancak bazi arastirmalarda farkli sonuglar elde edilmistir.
Yilmaz ve Yildirim (2018)’1n hemsirelerle yaptig1 ¢alismada da yasin performansi
etkilemedigi ortaya ¢cikmustir. Tagraf ve ark. (2016) hekim ve hemsirelerle yaptigi
calismada ise yasin performansi etkilemedigi bulunmustur. Saygili ve ark. (2016) ve
Kogak ve Oziidogru (2012) saglk calisanlariyla yapilan galigmalarda yasin
performansi etkilemedigi ortaya ¢ikmistir. 35 yas ve lizerinde olma insanin artik daha
olgun oldugu, goérev ve sorumluluklarinin gereklerine daha fazla dikkat ettigi, aldig:
kararlarda daha temkinli oldugu bir yastir. Calisma sonucunun da bunlar

destekledigi gorilmiistiir.

Calismada lisansiistii hemsirelerin gorev, baglamsal ve toplam performans
diizeyleri yliksek bulunmustur. Literatiirdeki bazi arastirmalar galismay:1 destekler
niteliktedir. Ozer (2019)’in calismasinda hemsirelerin calisan performansina ydnelik
algilarinin egitim durumuna goére anlamli bir farklilik gosterdigi bulunamamasina
ragmen, lisansiistli egitim diizeyine sahip hemsirelerin diger egitim diizeyine sahip
hemsirelerden daha yiiksek bir performans gosterdikleri belirlenmistir. Tayfun ve
Catir (2013)’1n hemsireler lizerinde gerceklestirdigi calismada ise egitim degiskeni
ile calisanlarin performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmus, onlisans ve
lisans mezunu calisanlarin lise mezunu calisanlara gore daha fazla performans
gosterdigi belirlenmistir. Tekingiindiiz ve ark. (2015), Tagraf ve ark. (2016), Saygih
ve ark. (2016) ve Kogak ve Oziidogru (2012) yapilan arastirmalarda egitim diizeyinin
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saglik ¢alisanlarmin performanslarin etkilemedigi saptanmistir. Yilmaz ve Yildirim
(2018)’'m  galigmasinda da egitim durumunun performanst etkilemedigi
belirlenmistir. Egitim diizeyinin yiikselmesiyle birlikte; 0Ogrenilen bilgilerin
uygulamaya gegirilmesinin, riske ve hataya karsi hassasiyetin, hukuki
sorumluluklarin bilincinde olmanin ve daha kaliteli saglik ciktilar1 {iretmeye
calismanin performans iizerinde olumlu etkisinin olabilecegi diisiincesiyle ¢aligma

sonucu hemsirelik mesleginin gelecegi agisindan olduk¢a umut vericidir.

Calismada evli ve ¢ocuk sahibi olan hemsirelerin gorev performans diizeyleri
yiiksek bulunmustur. Tekingilindiiz ve ark. (2015) ve Tagraf ve ark. (2016) ¢alisma
sonuglarina goére medeni durumun saglik calisanlarinin performans diizeylerini
etkilemedigi saptanmustir. Calismamizdan farkli olarak; Ozer (2019) ¢alisma
sonucunda bekar olan c¢alisanlarin performanslarinin  daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Evli ve ¢cocuk sahibi hemsirelerin bekarlara gore hayatlarinin bir diizen
icerisinde olmus olmasi hemsirelerin gorevlerine olan bagliliginin farkli olmasina
neden olabilmektedir. Evli ve c¢ocuk sahibi olmanin verdigi sorumlulukla
hemsirelerin islerinde gerekli bilgi ve donanimla bigcimsel davraniglar igerisinde

olmalar1 bu bulgularin sonuglariyla 6zdeslestirilebilir.

Yilmaz ve Yidirirm (2018)’in yaptigi ¢alismada hemsirelerin sosyo-
demografik o6zelliklerinin is performanslarmi etkilemedigi saptanmigtir. Cagan
(2012)’1in ¢alismasinda demografik 6zelliklerinin gorev performansi, baglamsal
performans ve genel is performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi ve
demografik o6zelliklerin hemsirelerin performanslari iizerinde farklilik olusturmadig:

gOriilmiistiir.
5.2.3. Hemsirelerin ¢alisma ozelliklerine ile ig performanslarinin karsilastirilmasi

Calismadan elde edilen sonuglara gore; 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin
baglamsal ve toplam performans diizeyleri, kamu ve {iniversite hastanesinde ¢alisan
hemsirelere gore daha yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir (Tablo 4.3.3). Tasliyan
ve Hirlak (2016)’1n calismasinda da benzer sonuca ulasilmustir. Ozel hastanede
calisan hemsirelerin performanslarinin yiiksek olmasi sektoriin isleyis bakimindan
farklilik tasimasindan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Ozel hastanelerin hasta
memnuniyeti, verilen saglik hizmetinin kalitesiyle dogrudan iligkili oldugundan

calisan hemsirelerin daha az hastaya daha fazla bakim vermesi performanslarinin
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artmasma neden oldugu diisiiniilmektedir. Kocak ve Oziidogru (2012) saglk
calisanlariyla yapilan c¢alismada ise kamu ve 0Ozel hastanelerde c¢alismanin

performansa etki etmedigi saptanmustir.

Calismada meslekte 11 yi1l ve iizeri ¢alisan hemgirelerin gérev ve baglamsal
performans diizeyleri yiiksek bulunmustur (Tablo 4.3.3). 11 yil ve lizeri ¢alismak
mesleki deneyim agisindan saglik profesyonelini donanimli hale getirmektedir.
Mesleki deneyimi yeteri kadar olan hemsire gérev ve sorumluluklarinin bilincinde
profesyonel bir hemsire olarak hastalara bakim vermekle birlikte hastane ¢iktilarina
olumlu katkilar saglamaktadir. Literatiirdeki bazi ¢alismalarda ise farkliliklar s6z
konusudur. Ozer (2019) yaptigi1 calismada 10 yil ve daha az toplam calisma siiresi
olan hemsirelerin performanslarinin daha yiiksek oldugunu saptamistir. Yilmaz ve
Yildirnm (2018)’in yaptig1 calismada da meslekte calisma yilinin hemsirelerin
performansini etkilemedigi bulunmustur. Tagraf ve ark. (2016)’in ve Kocak ve
Oziidogru (2012)’nun saglik ¢alisanlariyla yaptiklar arastirmalarda meslekte ¢alisma

stirelerinin performansi etkilemedigi belirtilmistir.

Calismada bulunduklar1 hastanede 11 yil ve iizeri ¢alisan hemsirelerin gorev
performanslar1 yiiksek bulunmustur (Tablo 4.3.2.). Ayni kurumda 11 yil ve tizeri
caligmakta olan hemsirelerin, kurumun yap1 ve isleyisinden amag¢ ve hedeflerine
kadar her tirlii stratejilerinin farkinda oldugu ve bu siireglerde gorev ve

sorumluluklarin titizlikle yerine getirdigi diistintilmiistiir.

Calismanin sonucuna gore dahili ve cerrahi birimlerde ¢alisan hemsirelerin
gorev performans diizeyleri yogun bakim ve ameliyathanede c¢alisan hemsirelerin
gorev performans diizeylerine gore daha yiiksek oldugu bulunmustur (Tablo 4.3.3).
Yilmaz ve Yildirim (2018)’in g¢alismasin da hemsirelerin calistiklar1 klinik ile
performanslar1 arasinda bir iligkinin olmadigi belirtilmistir. Yogun bakim ve
ameliyathanedeki hasta potansiyelinin diger boliimdeki hastalara gore daha kritik
olmasi, yogun bakim ve ameliyathane sartlarimin fiziki olarak (1s1k almayan, izole)
diger boliimlere goére daha zor olmasi hemsirelerin performanslarint olumsuz
etkilemektedir. Bu durumun da ¢alismamizdaki hemsireleri etkileyerek

performanslarini diigiik algilamalarina neden oldugu diistiniilmektedir.

Calismada vardiyali olarak c¢alisan hemsirelerin gorev ve baglamsal

performans diizeyleri giindiiz ¢alisan hemsirelerden diisiik oldugu bulunmustur
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(Tablo 4.3.3). Tagliyan ve Hirlak (2016) yapilan calismada hemsirelerin vardiyali
caligmasinin performanslarina etkisinin olmadig1 saptanmistir. Vardiyali g¢alisan
hemsirelerin  giindiiz ¢alisan hemsirelere gore gorev, baglamsal ve toplam
performanslarinin diisiik olmas1 beklenen bir bulgudur. Ciinkii vardiyali ¢alisanlarin
herhangi bir hayat standartlarinin olmamasi, uyku diizenlerinin degiskenlik
gostermesi gibi faktorlerden dolayr performanslari olumsuz etkilenmektedir. Ayrica,
hemsirelerin gece giindiiz demeden hem kendilerinden hem de sosyal ¢evrelerinden
odiin vererek biiylik bir 6z veriyle gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeleri

hemsirelik mesleginin maddiyattan ¢ok insan odakli bir meslek oldugunun kanitidir.
5.2.4. Hemsirelerin bazi ¢calisma ozellikleri ile is performanslari arasindaki iliski

Gorev performanst ile yas, meslekte ¢alisma yili, hastanede ¢alisma yili
arasinda pozitif yonde zayif, aylik ndbet sayis1 arasinda ise negatif yonde zayif ve

istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir iligki tespit edilmistir (Tabo 4.3.3.).

Baglamsal performans ile aylik ndbet sayisi arasinda negatif yonde zayif ve

istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Toplam is performans ile yas ve meslekte calisma yili arasinda pozitif yonde
zayif, aylik nobet sayis1 arasinda ise negatif yonde zayif ve istatistiksel olarak

anlamli (p<0.05) bir iligki saptanmaistir.

Bu bulgular, yas ve meslekte c¢alisma yilinin arttikga hemsirelerin is
performanslarmin arttigini, aylikk nobet sayisi artikga da hemgirelerin s
performanslarinin azaldigini géstermektedir. Aylik nébet sayisinin fazla olmasinin en
onemli nedeninin hemsire eksikliginden kaynaklandig: diisiiniilmektedir. Hemsire
sayisindaki eksiklik hemsirenin bireysel is performansii etkilemektedir (Ferrer ve
ark. 2014). Hemsire sayisinin yetersiz olmasi hemsirelerin is yiikiinii artirmakla
birlikte is performanslarini da azaltmakta, hemsirelik bakim kalitesini diisirmekte ve

dolayisiyla da hasta maliyetini artirarak hastane verimliligini olumsuz etkilemektedir.

Literatiirde is performansi ile iligkili farkli degiskenlerin yer aldigi calismalar
yer almaktadir. Hanan (2009), Suudi Arabistan’da 923 hastanede calisan hemsireler
tizerinde anket uygulayarak yaptigi arastirmada hemsire is performansinm etkileyen
faktorleri analiz etmistir. Arastirma sonucunda hemsire performans: ile orgiitsel

baghlik, is doyumu ve kurumsal degiskenler (kurum yonetim stili, personel
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politikasi, o6zliikk haklar, odiller vb.) arasinda gilicli ve pozitif yonde iliski
bulunmustur. Ayrica aragtirmada hemsire is performansi ile bireysel degiskenler
arasindaki iliski de incelenmistir. Bunun sonunca ise is performansi ile mesleki
deneyim, etnik koken, cinsiyet ve medeni durum arasinda pozitif iliski bulunurken,
buna karsin egitim durumu ile negatif iliski bulunmustur. Naharuddin ve Sadegi
(2013)’nin Malezya’da c¢alisma ortami ile calisan performans: arasinda iligki
oldugunu, Akca ve Yurtcu (2017)’nun ise; 219 hekim ile yiiriittigii {izerinde
calismada da, calisma ortami Ozelliklerinin  hekimlerin gérev ve baglamsal

performans algisi degisimi iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmstir.

5.2.5. Hemgirelerin yéneticilerinde algiladiklar: liderlik ozellikleri ile ig

performanslart arasindaki iligkisi

Hemsirelerin gérev performansi ile yonetici hemsirelerin isgéren, gorev ve
degisim odakli liderlik davranis1 arasinda pozitif yonde zayif ve istatistiksel olarak

anlamli (p<0.05) bir iligki oldugu bulunmustur (Tablo 4.3.3.).

Hemgirelerin baglamsal performans ve toplam is performanslar ile yonetici
hemsirelerin is ve degisim odakli liderlik davraniglar1 arasinda pozitif yonde orta
diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli (p<<0.05) bir iligki oldugu belirlenmistir (Tablo
4.3.3.).

Gelmez ve Urtiirk (2019)’iin ¢alisma sonucundaki korelasyon analizine gore,
liderlik Olgeginin otokratik liderlik boyutu hari¢ diger tiim alt boyutlan ile is
performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki (p<0.05) oldugu belirtilmistir.
Can (2016)’in ¢alisma sonucuna gore otokratik liderlik uygulamalar1 hemsire
performansi iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu belirtilmistir. Zeb ve ark. (2015)
islemsel ve doniisiimcii liderlik stillerinin Pakistan’da ki kamu Orgiitlerinde
performansa etkisi {lizerine 190 calisan ile yaptiklar1 arastirmaya gore islemsel
liderligin performansla arasinda anlamli iliski oldugunu ve islemsel liderligin is

performansi iizerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna varilmistir.

Calisanin basari/basarisizlik durumunu etkileyen énemli konulardan birisi de
yoneticisinin sergiledigi liderlik davranisidir (Kocolowski 2010; Nazarian ve ark.
2017) Ciinkii galisan performansi liderin etkinligine baglidir (Dias ve Borges 2017).

Ancak calisanin performansini etkileyen tek bir liderlik tarzindan bahsetmek
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giiniimiizde olduk¢a zordur. Ciinkii liderin gdstermis oldugu liderlik tarzi zamana,
yere, mekana ve ortama gore degisebilmektedir. Karmasikligi ve i¢inde birbirinden
farkli branglar1 barimdirmasi bakimindan saglik hizmeti veren organizasyonlarda
calisanlarin  performanslarin1  etkileyecek tek bir liderlik  davranisindan
bahsedilememektedir. Bu baglamda farkli liderlik tarzlarinin farkli sekilde ¢alisan

performansina etkisi s6z konusudur.

5.2.6. Yonetici hemgirelerin liderlik davramiglarinin hemsirelerin is performansi

tizerindeki etkisi

Calismanin sonucuna gore hemsirelerin is performansint %19.8 oraninda
isgdren odakli liderlik davranmiginin (Tablo 4.3.6), %21.2 oraninda gorev odakli
liderlik davraniginin (Tablo 4.3.7) ve %20.1’inin degisim odakli liderlik davraniginin
(Tablo 4.3.8) etkiledigi belirlenmistir. Bu bulgular dogrultusunda yonetici
hemsirenin sergiledigi liderlik davranislarinin, hemsirelerin is performanslarini farkli

diizeyde etkiledigi goriilmektedir.

Ozdeveci ve Kamgiir (2009)’{in hizmet sektoriindeki c¢alisanlarla yaptig
aragtirmada gorev odakli liderligin, baglamsal performansa % 16.4 oraninda, gorev
performansina ise %17.6 oraninda etki ettigi, isgdren odakli liderlik davraniginin ise,
baglamsal performans iizerinde %?21.8 oraninda, gorev performans: lizerinde %19
oraninda etki ettigi saptanmistir. Cekmecelioglu (2014)’nun ¢alismasinda, regresyon
analizine gore goreve yonelik liderlik davranisinin is performansini %13.5 etkiledigi

tespit edilmistir.

Kogak ve Oziidogru (2012)’nun kamu ve 6zel hastane ¢alisanlariyla yaptig
caligmada liderligin calisan performansi iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik
regresyon analizinde liderli§in c¢alisan performansini etkiledigi seklindeki bir
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugunu (F=334.40; p<0.05), liderlik ile
performans arasindaki korelasyon katsayisinin R=0.71 olarak elde edildigini ve bu
deger liderlik ile performans arasinda ayni yonlii gili¢lii bir iliskinin oldugunu
belirtmisler ve liderlik o6zelliklerinin performans davramslarinin = %50’sini

acikladigini ifade etmislerdir.

Gelmez ve Urtiirk (2019) saglik ¢alisanlariyla yaptiklari arastirmanin

bulgularmma gore dontisiimcii liderlikle is performansi arasinda pozitif bir iliski
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oldugu, Vatankhah ve ark. (2017), doniisiimcii liderligin iiniversite hastanelerinde
calisanlarin verimlilige etkisi iizerine yaptiklar1 aragtirmada, dontisiimeii liderligin
calisanlarin tiiretkenligini arttirdiin1 ve performansa olumlu etkisi oldugunu,
Choudhary ve ark (2013), doniisiimcii ve hizmetkar liderligin orgiitsel performans
lizerine yaptiklari ¢alismaya gore ise doniisiimcii liderligin performansla iliski
oldugunu ve is performansini arttigi tespit edilmistir. Can (2016), ¢alismasinda
yogun c¢alisma ortaminda etkili ve nitelikli saglik hizmetlerinin sunulabilmesi i¢in
yonetici  hemsirelerin otokratik liderlik diisiincesini benimsemesinin hemsire

performansini arttirdigini belirtmistir.

Literatirde de ¢alismamizla benzer sekilde yoneticilerin  liderlik
davraniglarinin is performansi lizerindeki etki oraninin farkli diizeylerde oldugu
calismalarin yer aldig1 goriilmektedir. Caligmalarin sonucunda oranlar farkli da olsa,
yoneticinin liderlik davraniglarinin c¢alisanin is performansini, dolayisiyla orgiit
performansini etkiledigi belirlenmistir. Liderlerin yiiksek performansli amaglar
olusturarak performans beklentilerini astlarina iletmelerinin, kendilerine bagl
calisanlar1 destekleyerek, onlara yardimci olmalarinin ¢alisanlarin performans ve

verimliligi agisindan 6nemli olacagi diistiniilmektedir.

45



6. SONUC ve ONERILER
6.1. Sonuclar

Konya’da tli¢ kamu, iki iiniversite ve yedi 6zel hastanede calisan hemsirelerin
yoneticilerinde algiladiklar liderlik davranislar1 ile kendi performanslar1 arasindaki
iligkiyi saptamak amaciyla 1064 hemsire ile yiiriitiillen bu c¢aligmanin sonuglari su

sekildedir.

e Hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 isgéren odakli liderlik davranist puan
ortalamasinin 4.13+0.62, gorev odakli liderlik davranisi puan ortalamasinin
4.24+0.51 ve degisim odakli liderlik davranisi puan ortalamasinin ise 4.1040.58

oldugu saptanmustir.

e Hemgirelerin aldig1 toplam performans puan ortalamasinin 4.34+0.43, gorev
performansi alt boyutunun madde toplam puan ortalamasinin 4.27+0.54 ve
baglamsal performans alt boyutunun madde toplam puan ortalamasinin ise

4.36+0.45 oldugu tespit edilmistir.

e Hemgirelerin yas gruplart ile gorev, baglamsal ve toplam performanslar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05) belirlenmistir. 35
yas ve lizeri hemsirelerin gorev, baglamsal ve toplam performanslarinin diger

yas grubundaki hemsirelere gore daha fazla oldugu goriilmiistiir.

e Hemgirelerin egitim durumlan ile gorev, baglamsal ve toplam performanslari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05) belirlenmistir.
Yiiksek lisans mezunu hemsirelerin lisans, onlisans ve lisemezunu hemsirelere
gore gorev, baglamsal ve toplam performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

e Hemsirelerin medeni ve ¢ocuk durumlar ile gorev performanslar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05) belirlenmistir.

e Hemsirelerin ¢alisilan hastane ile gorev performanslari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmazken (p>0.05), baglamsal ve toplam
performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05), bu

farkin 6zel hastanede calisan hemsirelerden kaynaklandigi,
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Hemsirelerin meslekte calisma yillar1 ile goérev, baglamsal ve toplam
performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05), bu

farkin meslekte 11 yil ve {lizeri ¢alisan hemsirelerden kaynaklandigi,

Hemgirelerin hastanede c¢alisma yillar1 ile baglamsal performanslar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05), bu farkin bulunduklar

hastanede 11 yil ve tizeri ¢alisan hemsirelerden kaynaklandigi,

Hemsirelerin calisilan birim ile gérev performanslari arasinda istatistiksel olarak
anlamli1 bir farkin oldugu (p<0.05), bu farkin dahili ve cerrahi birimlerde calisan

hemsirelerden kaynaklandigi,

Hemsirelerin caligma sekli ile gorev, baglamsal ve toplam performanslari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (p<0.05), bu farkin giindiiz

calisan hemsirelerden kaynaklandigi belirlenmistir.

Gorev performansi ile yas, meslekte ¢alisma yil1, hastanede calisma yili arasinda
pozitif yonde zayif, aylik nobet sayisi arasinda ise negatif yonde zayif ve

istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir iligki oldugu,

Toplam is performans ile yas ve meslekte calisma yili arasinda pozitif yonde
zay1f, aylik nobet sayisi arasinda ise negatif yonde zayif ve istatistiksel olarak

anlaml1 (p<0.05) bir iliski oldugu,

Baglamsal performans ile aylik ndbet sayisi arasinda negatif yonde zayif ve

istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Gorev performansit ile iggoren, gorev ve degisim odakli liderlik davranisi
arasinda pozitif yonde zayif ve istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir iliski

oldugu,

Baglamsal performans ve toplam is performanslari ile gorev ve degisim odakli
liderlik davranislar1 arasinda pozitif yonde orta diizeyde ve istatistiksel olarak

anlaml1 (p<0.05) bir iliski oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin i performansina iliskin toplam varyansin %19.8’inin iggdren

odakl1 liderlik davranist ile agiklandigi,
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e Hemysirelerin is performansina iligkin toplam varyansin %21.2’inin gérev odakl

liderlik davranisi ile agiklandig,

e Hemgirelerin is performansina iliskin toplam varyansin %20.1’inin degisim

odakli liderlik davranist ile agiklandig1 saptanmistir.

6.2. Oneriler

Hemsirelerin  performans diizeylerinin  yiiksek olarak devamliliginin

saglanmast i¢in gerekli onlemlerin alinmas,

Kurumlarda yonetici ve calisan hemsirelere yonelik liderlik ve liderlik
davraniglarma iligskin egitimlerin diizenlenmesinin hemsirelik meslegi ve
hemsirelik yonetimine mesleklesme, profesyonellesme ve iyi yonetim adina
katki saglayacagi diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda degisen saglik politika ve
uygulamalarinda hemsirelik mesleginin yerini koruyabilmesi ve {iist diizeye
tastyabilmesi i¢in liderlik olgusunu hemsirelik meslek ve yonetimde

icsellestirmesi gerektigi diistiniilmektedir.

Saglhik bakim kurumlarinda hemsirelerin elverisli calisma kosullarinda
mesleklerini icra edebilmeleri igin gerekli onlelerin alinmasi gerekmektedir.
Ornegin; hemsire istihdammin artirilmasiyla nobet sayilarinin en aza

indirilmesi olanakli hale gelebilir.

Hemsire performansi, yonetici hemsirelerin liderlik arasindaki belirleyicileri
inceleyen ve baglayan aragtirmalar devam etmelidir. Ayrica, ek nitel
aragtirmalar, hemsire performansiyla ilgili mevcut nicel arastirmalara daha
fazla netlik ve derinlik Kkatabilir. Daha degisik ve ilging arastirma,
hemsirelerin performanstaki sorumluluklar1 olarak gordiiklerini ele alan

calismalari igerebilir.
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8.EKLER

EK-A: TANIMLAYICI BILGILER SORU FORMU

1-Yasimz:
2. Cinsiyet: ( ) Kadin ( ) Erkek
3-Medeni durumunuz:

()Evli () Bekar

4. Cocuk SayINIzZ .......eceveveeennennnnes

5. Egitim durumunuz ?

() Saglik Meslek Lisesi

( ) On Lisans

() Lisans

() Yiksek Lisans / Doktora
6. CahstiZimiz hastane

() Universite Hastanesi

() Kamu Hastanesi

() Ozel Sektér Hastanesi

7. Cahstiginiz Boliim:

8. Hangi statiiye sahipsiniz?
1 () Servis Sorumlu Hemsiresi
2 () Servis Hemsgiresi

3 () Poliklinik Hemsiresi

4 () Ameliyathane Hemsiresi
5 ( ) Yogun Bakim Hemsiresi
6 () Pediatri Hemsiresi

9. Meslekte toplam ¢alisma yiliniz:
..................................... Liitfen yaziniz

10. Kurumda toplam calisma yillimz: ............c...cccccooveeenne. Liitfen yaziniz
11. Haftahk toplam ¢alisma saatiniz: ................................. Liitfen yaziniz

12. Cahisma Sekliniz?
1 () Siirekli Glindiiz 2 ( ) Siirekli Gece 3 () Vardiyah

13. Nobet tutuyorsaniz ayhk nobet tutma sayimz:
..................................... Liitfen yaziniz

14. Cahsirken giinliik toplam dinlenme siireniz:
..................................... Liitfen yaziniz

15. CahistiZiniz birimdeki hemsire sayisi:
..................................... Liitfen yaziniz

17. Giinde ortalama baktigimz hasta sayisi:

..................................... Liitfen yaziniz
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EK-B. LIDERLiIK DAVRANISLARI OLCEGI

Asagidaki ifadeler icin yan tarafta bulunan siitundan kendinize en el gl g E © S
uygun olan bir kutuya (X) isareti koyunuz. Liitfen tiim sorular 2 g ; S i % S
isaretleyiniz. g E E E E 2 E
EIEIE IR
-
1 Arkadaggadir.
2 Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler.
3 Diizeni saglar.
4 Astlarima giivenir.
5 Karar alirken riske girmekten kaginmaz.
6 Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.
7 Acik ve diiriist bir yontemi vardir.
8 Yeni fikirleri tesvik eder.
9 Tutarlidir.
10 | Elestirilere agiktir.
11 | Yeni fikirleri tartigmaktan hoslanir.
12 | Kurallara ve prensiplere uymaya dnem verir.
13 | Giiven vericidir.
14 | Gelecek hakkinda planlar yapar.
15 | Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir.
16 | Iyi ¢aligmalar1 takdir eder.
17 | Biyiimeyi tesvik eder.
18 | Amaglar belirgindir.
19 | Digerlerinin diisiincelerine dnem verir.
20 | Yeni projeler iretir.
21 | Uygulanmakta olan planlar {izerinde ¢ok titizdir.
22 | Astlarmi savunur.
23 | Yeniliklere agiktir.
24 | Isin denetiminde titizdir.
25 | Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.
26 | Catigmalari ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.
27 | Calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder.
28 | Astlarina adil davranir.
29 | Gerektiginde ¢abuk karar alir.
30 | Planlar dikkatli yapar.
31 | Karar verirken astlarina s6z hakki verir.
32 | Esnektir ve degisme agikti
33 | Talimatlarini agik bir sekilde verir.
34 | Astlarina bir bireye olarak sayg1 gosterir.
35 | Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar.
36 | Olaylar1 irdeler ve diisiinmeden karar almaz.
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EK-C: iS PERFORMANS ANKETI

Asagidaki ifadeler icin yan tarafta bulunan siitundan kendinize en uygun

olan bir kutuya (X) isareti koyunuz. Liitfen tiim sorulari isaretleyiniz.

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

1 Meslek bilgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

2 Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu diisiiniiyorum.

3 Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

4 Isimi yerine getirmede ¢abuk oldugumu diisiiniiyorum.

5 Isime kars1 ilgili oldugumu diisiiniiyorum

6 Meslegimi sevdigimi diistiniiyorum.

7 Hastalara karsi ilgili ve yardimsever oldugumu diisiiniiyorum.

8 Hastalara kars1 saygi ve sevgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum

9 Isimi yerine getirmede gerekli 6zen ve dikkate sahip oldugumu diisiiniiyorum.

10 Arkadaglarimla uyum ve igbirligi i¢inde ¢aligtigimi diisiiniiyorum.

11 | Amirlerime karst saygimin tam oldugunu diisiiniiyorum.

12 Yaptigim isten ¢ok memnun oldugumu diistiniiyorum.

13 | Diiriist ve giivenilir oldugumu diisiiniiyorum.

14 Temiz ve diizenli ¢alistigimi disiiniiyorum.

15 | Kibar ve giiler yiizlii oldugumu diistiniiyorum.

16 | Hasta giivenligine dikkat ettigimi diisiiniiyorum.

17 | igten, samimi ve yardimsever oldugumu diisiiniiyorum.

18 Sabirli oldugumu diistiniiyorum

19 | Anlayis ve hoggoriiye sahip oldugumu diisliniiyorum.

20 Azimli ve sebatkar (bir isi yilmadan sonuna kadar gotiiren) oldugumu
diisiiniiyorum.

21 Enerjik ve sevimli oldugumu diigiiniiyorum.

22 Isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diisiiniiyorum.

23 Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diisiiniiyorum.

24 Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu diigiiniiyorum.
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EK-E: OLCEK iZINLERI

| PERFORMANS ANKET| senutusu » - I
nevin acar 14Ns2017Cum 1308 sy
Sayin Hayrettin ERTAN, T.C. Necmattin Erbakan Universitesi Saglik Biimler Enstitis Hemsirelikie Yanetim Anabiim Dal nda yiiksek isans yapmaktayim. *Orgits

nevin acar 18 Nis 2017 82l 1413 ¥y
Sayin Hayrettin ERTAN, TC. Necmettin Erbakan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitisi Hemsirelikte Yonetim Anabiim Dal' nda yiksek fisans yapmaktaym. "Orgits

ERTAN Hayrettin & 17May 2018 Per 1630 37
Selamlar. Saglik, esenlik ve bagan dileklerimle. (5353601589

nevin acar <acarnevind2 @gmail come I7May 2018Per 1654 37 & !

Alici: ERTAN +

Cok tegekkir ederim hacam

17 May 2018 Per 16:30 tarhinde ERTAN Hayrettin <hertan(@aku.edu.tr+ sunu yazdi:

LIDERLIK DAVRANIS OLCEG i L@

nevin acar <acarnevind2 @gmail come UNS20I7Cm124 57 W !
Alicy; difaver tengilimoglu -

Sayin Dilaver TENGILIMOGLU,

T Neemettin Eroakan Oniversitest Saglik Bilimleri Enstitisis Hemsirelivts Yonetim Anabilim Dall ndla yiksek lisans yapmaktayim. Gegerlik glvenirliz tarshnizca vapilan Liderlik Davranis Olpedini tez

calismama kullanmak istiyorum. Olcegi alt boyut maddeleriyle génderebilir misiniz?

Konuyla ilgili fzninizi rica ediyorum.

Saygilanmla

dilaver tengilimogu <cilaver tengiimoglu@gmil coms UNE2070m 14 5y &
Alict: ben »

Sevgili Nevin,

(lcei kaynak gastererek kullanabiirsin.

Benim eski bilgisayar calindiq icin olcek elimde yok. Makale arkazinda olabilir
bagarar

Dilaver

14 Nisan 2017 12:44 tarihinde navin acar <carnevind2(@gmall.coms yazdr:
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EK-E: T.C. .NECMETTiN ERBAKAN UNIVERSITESI MERAM TIP
FAKULTESI ILAC VE TIBBI CIHAZ DISI ARASTIRMA ETiK KURUL
iZNi

T.C.
NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI MERAM TIP FAKULTESI
iLAG VE TIBBI CIHAZ DISI ARASTIRMALAR ETIK KURUL KARARI

Toplant: Sayis1:74 Toplant: Tarihi: 05.10.2018

Karar Sayisi:2018/1508:N.E.U. Saglik Bilimler Fakiiltesi Hemsirclik Bolimil Hemsirelikte
YVonetim Anabilim Dali Ogretim Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Bilgen OZLUK' iin “Hemsirelerin
Yineticilerinde Algiladiklari Liderlik Davramslan ile Kendi Performanslan Arasmdaki iligki”
bashikly vitksek lisans tez calismast ile ilgili 27.09.2018 tarihli dilekgesi ve ekleri goriisiildd, Nevin
ACAR’ 1 yiksek lisans tez calismasimn NE.U. Saglk Bilimler Fakiiltesi Hemgirelik Bolimii
Hemsirelikte Yénetim Anabilim Dali Ogretim Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Bilgen OZLUK’ fin sorumlulugunda
yiiriitiilmesinin uygun olduguna oybirligi ile karar verilmistir.

Not: Caligma ile ilgili gerekli izin ve yasal sorumluluk aragtitmacilara aittir.
Sorumlu Arastrmaci: Dr. Opr. Uyesi Bilgen OZLUK
Yardimer Aragtirmaci: Nevin ACAR

ASLI GIBIDIR - ..
05.10.2018. " ..
ki ._-*'L‘I;é"‘"m; -{«-:v "';.
. Prof. Dr. Saim AQJKG‘&ZQ@LH
Ilac ve Tibbi Cihaz Dis1 Apastirmalar Etik Kurul Baskam
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EK-F: T.C. NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI MERAM TIP
FAKULTESI HASTANESI BASHEKIMLIK 1ZNi
25
%
ey NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Meram Tip Fakiiltesi Hastanesi Bagmiidiuligi
17/10/2018

Savi : 14567952-100-E.13863
Komntu : Anket Hakkmda

SAYIN;NEVIN ACAR

flgi : Sahus 11/10/2018 tarihli ve 29764 kurum sayth yazst

yapma iste@iniz uygun gorilmisti.
Geregini rica ederin.

Konya ilinde ¢alisan hemsireler ile yapmayi planladifinz "Hemgirelerin Yéueticilerinde
Algiladikian Liderlik Davramslan Ile Kendi Performanstan Arasmdaki Hiski"" adh yitksek lisans
tez ¢alisma anketinizi hastanemizde calisan ve anket yapmayi kabul eden hemsireler lizerinde uygulama

| SR PRI |
{ e-irmakdiy |

Prof.Dr. Ahmef TEKIN

Baghekim
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EK-G: T.C. SELCUK UNIVERSITESI TIP FAKULTESI HASTANESI
BASHEKIMLIK iZNi

!

bl

Evrak Tarth ve Sayist: 05/11/2018-E.25891 tll,lﬂ||!ﬂjmt|lr“g”ﬂ ig;i
"N SELCUK UNiVERérifisi REKTORLUGU

Tip Fakiiltesi Hastanesi Baghekimligi

Sayr 1 92469864-604.01.02/
Konu : Anket Uygulama Izni

Saym, Nevin ACAR
Necmettin Erbakan Universitesi
Saghk Bilimleri Enstitiisii
Hemyirelik Anabilimdali Yiiksek Lisans Ogrencisi

flgi : 31710/2018 tarthli, Bila sayih yazi

Ilgi tarihli bagvuru dilekgenize istinaden; "Hemgirelerin Yoneticilerinde Algiladiklar:
Liderlik Davramglart fle Kendi Performansian Arasimdaki Tigki" adh tez calismanizin anket
uygulamasini yapabilmeniz icin gerekli Kurum izni talebiniz, Bashckimligimizce
degerlendirilmis olup uygun gorilmiigtiir,

Bilgilerinizi rica ederim,

e-imzahidir
Dog. Dr. Hiiseyin YILMAZ
Hastane Baghekimi
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EK-H: KONYA iL SAGLIGI MUDURLUGU’NE BAGLI HASTANELERDEN
ALINAN iZiN FORMU

KONYA L SAGLIX MUDURLEGC - KONYA SAGLIK
HIZMETLER! 1ZLEME DEGERLENDIRME VE DENETIM!

BiRiM
T
o
KONYA VALILIGI
I Saglik Miidiirliigi

Sayt @ 94723667-806.01.03
Konu : Bilimsel Aragtirma Kabulil

gog»ﬂleﬂ:ﬂﬂCAQ .................

Saglik Miidiirligiine bagh saglik tesislerinde yapilmasi planlanan bilimsel aragtirma,
tez, anket, vb. bagvurularini incelemek, goriis bildirmek ve degerlendirmek tizere Kurulan
komisyon tarafindan ilgili bagvuru degerlendirilmitir.

ligi sayil yaziniz ekinde yer alan milracaatiniz incelenmis ve Mildirliigiimiizce uygun
goriilmiis olup, onay sureti ekte gonderilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

e-imzalidir.
Uz.Dr. Tarik ACAR
1 Saglik Miidiiril a.
Saglik Hizmetleri, Ilag ve Tibbi
Cihaz Hizmetleri Bagkam
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EK-1: OZEL HASTANELERDEN iZiN FORMU

HASTANESI

Tarih -Say1  :27.11.2018 - 903
Konu :Tez Caliymasi hk.

Saym : Nevin ACAR
Necmettin Erbakan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Hemsirelik Yonetimi Tezli Yiiksck Lisans Ogrencisi

Hemsirelerin  Yoneticilerinde  Algiladiklan  Liderlik Davraniglart ile Kend
Performanslar: Arasindaki [liski konulu tez ¢aligmasini, hastanemizde galisan ve anket yapmayi
kabul eden hemsireler iizerinde yapmaniz uygun gorilmiigtir.

Geregini bilgilerinize rica ederim.

Mes’ ul Mildii
Basheki
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11.10.2018

T.C.
HASTANESI
BASHEHIMLIGI’'NE

Konya ilinde ¢aligan hemgireler ile yapmay planladifim “Hemgirelerin
Yoneticilerinde Algiladiklan Liderlik Davramslan fle Kendi Performanslan Arasindaki
Tliski” adl yiksek lisans tez ¢ahsmasinda Ek'te bulunan anketi, hastanenizde calisan ve

anket vapmay1 kabul eden hemgireler izerinde uygulamak istiyorum.

Konuyu bilgilerinize arz ederim.

Necmettin Erbakan Universitesi Hemgirelik
Anabilim Dali Hemgirelikte Yonetim Yiiksek Lisans

y L Ogrencisi ]
|V NEVINACAR .

/\ acar,nevind 2(@gmail.com

&/’\‘ 05436251587

OV@20:8
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14.11. 3018

14,11, 2038 tarihli 0% noly Akademik ve Etik Kurwd karanna gare;

Nicsmettin Erbakan Universites! Hemgirelik Angbilim Dal Hemgirefikte Yonetim Yisek Lisans
dgrencisl Mevin ACAR' w Necmettin Erbakan Urmiversites’ nde  ylrdtilen “Hemgirelerin
Yoneticilerinde Alpdadiklan Liderlk Davraniy ile Kends Performansian Arasindaki lighi” isimll ylksek
lisans ter caligmas kin Hastanes! Hemgirelik Hizmetleri personelieriyle kuruks
sundufiu anket galismasim yapmasi, (ahsmada kurum smini kulanmamak kaych ik momisyan

tarafindan uygun gordlmistur,

_,-"" 15
ll‘w—--f.nm Dirckedr

Akademmik ve Etik Kuful
Bagkani H

'|
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9.0ZGECMIS

Kisisel bilgiler

Adi soyadi: Nevin Acar

Dogum Tarihi: 15.12.1993

Medeni hali: Bekar

Yabana Dil: Ingilizce

Dogum Tarihi: 15.12.1993

Medeni hali: Bekar

Yabana Dil: Ingilizce (Yokdil: 2017-50)

Ales Puani: 74,25 (2016 bahar)

Tletisim adresi: istiklal mahallesi 124115.sok. no:16 Kadinhan/KONYA

E-posta: acar.nevin42@gmail.com

Egitim
Lise: Zeki Altindag AnadoluLisesi (2011)
Lisans: Aksaray Universitesi Saglik Yiiksekokulu (2015)

Yiiksek Lisans: Necmettin Erbakan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii

Hemsirelik Anabilim Dali (2016-2019)

Mesleki Deneyim

Kadinhan1 Refik Saime Koyuncu Devlet Hastanesi (2018-....... )
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