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Oz

Amac: Arastirmanin amaci, bir egitim ve arastirma hastanesinde hemsirelerin olumlu calisma
ortami ile otantik liderlik algilarini belirlemek ve otantik liderlik algilarinin olumlu calisma
ortamina etkilerini degerlendirmektir.

Yéntem: Kesitsel, tanimlayici ve iliski arayici nitelikte olan arastirma, istanbul’da bir egitim ve
arastirma hastanesinde calisan 173 hemsire ile yurattimustar. Arastirmada kigisel ve mesleki
ozelliklere iliskin anket formu, “Otantik Liderlik Olgedi” ve “Hemsirelik is indeksi-Hemsirelik
Calisma Ortamini Degerlendirme Olgegi” kullaniimistir. Veriler, tanimlayici istatistiksel
yontemler, Pearson korelasyonu ve regresyon analizi kullanilarak analiz edilmistir.

Bulgular: Arastirmaya katilan hemsirelerin %50,3’Unin 26-35 yas araliginda, %71,7’sinin
lisans mezunu oldudu ve %21,9’unun yogun bakim servislerinde c¢alistigi belirlenmistir.
Hemsirelerin “Hemsirelik Is indeksi Calisma Ortami Degerlendirme” 6lceginin toplam puan
ortalamasi 2,29 + 0,52 (1-4) ve “Otantik Liderlik” l¢eginin toplam puan ortalamasi 3,26 + 0,78
(1-5) olarak saptanmistir. Hemsirelik ¢calisma ortami genel algi diizeyi ile otantik liderlik genel
alg! duzeyi arasinda zayif dizeyde olumlu bir iliski bulunmustur (r=0,31; p<0,001). Yapilan
regresyon analizine gére otantik liderlik algilari hemsirelerin calisma ortami algilarinin %9’nu
aciklamaktadir (F=18,23; p<0,001).

Sonug: Hemsirelerin otantik liderlik ve calisma ortami algilarinin orta dizeyde oldugu
belirlenmistir. Hemsirelerin otantik liderlik algilari, olumlu ¢alisma ortami algilarini artirmaktadir.
Yéneticinin otantik lider olarak algilanmasi, calisma ortaminin olumlu algilanmasina neden
olmaktadir. Ozellikle saglik kuruluslarinda yoneticiler otantik liderlik becerilerini gelistirerek ve
sergileyerek olumlu calisma ortami olusturabilirler.

Anahtar Sozciikler: Hemsireler, otantik liderlik, calisma ortami.
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Abstract

Aim: This study aims to determine the authentic leadership and positive working environment perceptions of nurses at a research
and training hospital and the impact of their authentic leadership perceptions on a positive working environment.

Method: The cross-sectional, descriptive, and correlational study was conducted with 173 nurses working at a research and
training hospital in Istanbul. Survey forms regarding sociodemographic data, the” Authentic Leadership Scale,” and the “Nursing
Work Index-Assessment of the Nurses’ Work Environment” were used as data collection tools.

The data were evaluated using descriptive statistical methods, Pearson’s correlation, and regression analysis.

Results: Of the participants, 50.3% were aged between 26-35, 71.7% had a graduate degree, and 21.9% worked in intensive care.
The nurses’ Work Environment Scale total score average and general score average of the Authentic Leadership Scale were 2,29 +
0,52 (1-4) and 3,26 + 0,78 (1-5), respectively. A significant correlation of weak levels in the positive direction was found between the
“Assessment of the Nurses’ Work Environment” and “authentic leadership general” (r=0.31; p<0,001). According to the regression
analysis, authentic leadership perceptions explain 9% of nurses’ perceptions of the working environment (F=18.23; p<0,001).
Conclusion: Nurses’ perceptions of authentic leadership and the work environment were moderate. The manager’s perception as
an authentic leader leads to a positive perception of the working environment. Especially in healthcare organizations, managers can
create a positive working environment by developing and demonstrating authentic leadership skills.

Keywords: Leadership, nurses, health facility environment.

Extended Abstract

Introduction: In this age, where technological change is rapid because of the fast access to information about health,
patients’ demand for quality service, administrations’ competitive approach to work, difficulties experienced in meeting
health expenses, and changes in health policies require the adoption of creative, effective, and efficient leadership
approaches rather than traditional administrative approaches (Catton, 2020; Duygulu and Kublay, 2008). Authentic
leadership is considered an ethical leadership approach that ensures that employees are strong and positive. It supports
an ethical climate and develops a vision based on high trust. An organizational culture, which focuses on quality care and
security of patients and the personnel, is recommended to be formed and disseminated based on an authentic leadership
approach (Huston, 2008).

Method: This study aims to determine the authentic leadership and positive working environment perceptions of nurses at
a research and training hospital and the impact of their authentic leadership perceptions on a positive working environment.
The cross-sectional, descriptive, and correlational study was conducted with 173 nurses working at a research and training
hospital in Istanbul. Survey forms regarding sociodemographic data, the “Authentic Leadership Scale,” and the “Nursing
Work Index-Assessment of the Nurses’ Work Environment” were used as data collection tools. Data obtained within the
study context were evaluated by the SPSS for Windows (Version 21.0, Statistical Package for Social Sciences) program.
Descriptive statistical methods such as numbers, percentages, averages, standard deviation, and Pearson’s Correlation
and Regression analysis were performed in the data analysis. The results were evaluated at a 95% confidence interval and
5% significance level due to the analysis.

Results: Of the nurses, 50.3% were aged between 26-35, 67.6% were females, 81.5% worked in shifts, 93.1% were
nurses, and 58.4% had five years of less institution experience. It was found that 46.8% of the nurses who participated in
the study were satisfied with the working environment, 62.4% were informed about a positive working environment, 52%
did not know about authentic leadership, 18.5% had leaders who showed authentic leadership properties, and more than
half of them (%57.8) believed that there was a relationship between a positive work environment and authentic leadership.
The Nurses’ Work Environment Scale total score average and general score average of the Authentic Leadership
Scale were 2.29 and 3.26, respectively. A weak significant correlation in the positive direction was found between the
“Assessment of the Nurses’ Work Environment” and “authentic leadership general” (r=0.31; p<0,001). The regression
analysis to detect the causal relationship between the evaluation of authentic leadership and the nurses’ work environment

Y. Ergiin ve ark. SHYD 2022;9(1):14-26

15



Otantik liderlik ve olumlu calisma ortami

wETlc,
R

16

%

Authentic leadership and positive working environment

’
&)
Inyao

2011
Y6He®

had statistically significant results (F=18,23; p<0,001). As a determinant of the nursing work environment overall perception
level assessment, it was determined that its relationship (explanatory power) with authentic leadership overall perception
level variables was weak (R2=0.09). It was found that the authentic leadership general level perceived by nurses increased
the overall level of assessment of nurses’ work environment (3=0.21).

Conclusion: It was determined that nurses’ perceptions of authentic leadership and work environment were moderate
considering all obtained findings. It was also found that as nurses’ perceptions of authentic leadership increased, their
positive work environment perception also increased. In this context, a positive work environment can be created by
developing authentic leadership practices in health organizations, and positive organizational results can be benefited.

Giris

Dunya Saglik Orgiitii (DSO) ve Uluslararasi Hemsireler Birligi (International Council of Nurses [ICN]) hemsirelik hizmetlerinin
tiim kademelerindeki hemsirelerin etkili birer lider olmasi ve bu rollerinin giiclendirilmesi gerektigini vurgulamaktadir (DSO,
2020; ICN, 2020). Ozellikle hizli teknolojik degisimin yasandigi cagimizda; saglikla ilgili bilgiye erisimin hizli olmasi,
hastalarin kaliteli hizmet beklentilerinde bulunmalari, rekabet anlayisina dayanak yénetim yapilari, saghk harcamalarinin
karsilanmasinda yasanan zorluklar ve saglik politikalarindaki degisiklikler, geleneksel ydnetim yaklagimlari yerine, yaratici,
verimli ve etkin liderlik yaklagimlarinin benimsenmesini ve gelistiriimesini gerektirmektedir (Catton, 2020; Duygulu ve
Kublay, 2008).

Son yillarda etkili ve olumlu liderlik yaklagimlarindan biri olan otantik liderlige duyulan ilgide blyuk bir artis gézlenmektedir
(Dirik ve intepeler, 2017; Fallatah, Laschinger ve Read 2017). Otantik liderlik; calisanlarin giglii ve olumlu olmalarini
saglayan, etik iklimi destekleyen, vizyon gelistiren ve yUksek glivene dayali bir liderlik yaklasimidir (Fallatah ve ark., 2017).
Otantik liderler 6z farkindahgi ylksek, deg@erleri, duslinceleri, duygulari ve inanglari ile uyumlu bir sekilde hareket eden ve
davraniglarinin ahlaki sonuglarini 6ngoéren liderlerdir (Tabak, Tolga, Serkan ve Polat, 2012). Otantik liderler, bireylerin zayif
yOnlerinden ¢ok gli¢li yonlerine yogunlasan, birlikte calistigi kisilerin otantik ve kendileriyle uyumlu bir kimlik kazanmasina
katki saglayan, yeterlik ve 6zerklik gereksinimlerini karsilayarak yeteneklerini kesfetmelerine yardim eden ve goérevlerini
yapmalari i¢in onlari gl¢lendiren liderlerdir (Prestia, 2016; Tabak ve ark., 2012).

Otantik liderlik kavrami 2005 yilinda ortaya ¢ikmistir. Ozellikle Amerikan Yogun Bakim Hemsireler Birliginin (American
Association of Critical-Care Nurses [ACCN]) saglkli ¢calisma ortami olusturmak ve sirdirmek icin yayinladigi standartlar
arasinda otantik liderligin bir standart olarak kabul edilmesi dikkat ¢ekicidir. Bu standartlar arasinda otantik liderlik “hemsire
liderler saglikli bir ¢calisma ortaminin zorunlulugunu tam olarak benimsemeli, otantik olarak yasamali ve bagskalarini
basarisina katmalidir.” seklinde gecmektedir (ACCN, 2005, s. 10). Saglkh ¢alisma ortami igin otantik liderligin bir standart
olarak kabul edilmesi; otantik liderligin hasta gtvenligi, klinik sonuclar, personeli ise alma ve elde tutma Uzerindeki olumlu
etkilerine dayandiriimaktadir. Ayrica otantik liderlerin birlikte ¢alistiklari izleyiciler Uzerinde yarattigi olumlu etki dikkate
alindiginda da bu etkinin olumlu bir calisma ortami olusturacagi tizerinde durulmaktadir (ACCN, 2005; ACCN 2016).

Baumann (2007) olumlu ¢alisma ortamini, “Ustiin performansi destekleyen ve hemsireleri meslege ¢cekme ve baglama
glcu olan ortamlar” olarak tanimlamistir. Bu kavram hemsirelerin is doyumundan hasta ¢iktilarina kadar uzanan genis bir
kavramdir (Baumann, 2007, s.15). Bu nedenle olumlu ¢alisma ortamlarinin olusturulmasi énemli olmaktadir.

Ulusal ve uluslararasi bilimsel kaynaklarda, hemsirelerin calisma ortamini ve ¢alisma ortaminin hastalar ile ¢alisanlar
Uzerindeki etkilerini ele alan ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Regan, Laschinger ve Wong (2016) saglk calisanlari
Uizerinde yaptigi calismada, kurumdan ayrilmaya neden olacak bir calisma ortaminin sunulan hizmetin kalitesini etkiledigini
ve verimin azalmasina neden oldugunu belirtmistir. Nijerya’da Ayamolowo, Irinoye ve Oladoyin’in (2013) hemsireler tizerinde
yaptigi ¢calismada, hemsirelerde g¢alisma ortaminin is doyumunu etkiledigi ve saglkl calisma ortaminin is doyumunu
artirdigini, is devrini azalttigini ve bakim ciktilarini iyilestirdigini saptamistir. Galisma ortaminin saghkh ve guvenli hale
getirilmesi, verimi artirmasinin yani sira ¢alisanin sosyal yasamda iyilik halinin devami acisindan da olduk¢a énemlidir. Bu
baglamda calisma ortaminin saglikh ve glvenli hale getirilmesinde, liderlere ve yoneticilere dnemli gérevler diismektedir.
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Etkili otantik hemsire liderlerin Orgltsel yararlarini gésteren giderek artan sayida kanitlar bulunmaktadir. Wong ve
Giallonardo’nun (2013) yaptigi calismada otantik liderligin gtvenli calisma ortami olusturmada etkili oldugu ve istenmeyen
olaylarin sikliginda bir azalma saglandigi belirlenmistir. Yeni gbreve baslayan hemsireler Uzerinde yapilan baska bir
calismada otantik liderligin is yerinde zorbahgi 6nleyerek is doyumunu artirdidi ve isten ayrilma niyetini azalttigi saptanmigtir
(Laschinger, Wong ve Grau, 2012). Dirik ve intepeler’in (2017) hemsireler lizerinde yaptigi calismada ise hemsirelerin
otantik liderlik algilar arttikgca givenlik iklimi algilarinin arttigi belirlenmistir. Etik odakli, bireyin kendisini ve baskalarini
tanima/anlama sarecine 6nem vermesi ve lider-izleyici iligkilerinde saydamligin benimsenmesi ile yeni liderlik yaklagimlari
arasinda 6nemli bir yere sahip olan otantik liderligin kaliteli bakimi destekledigi belirlenmistir (Laschinger ve Fida, 2015).
Ayrica yapilmis calismalarda otantik liderligin hemsirelerde tikenmigligi azalttigi (Mortier, Vlerick, Clays, 2016), yapisal
glclendirmeyi, hemsirelik uygulamalarini ve meslek Uyeleri arasindaki is birligini destekledigi belirlenmistir (Regan ve ark.,
2016).

Konu ile ilgili yapiimis calismalar degerlendirildiginde, otantik liderligin 6rgutsel sonuclarina ya da olumlu calisma
ortaminin belirli alanlarina odaklandigi gérilmektedir. Ancak Tirkiye’de konu ile ilgili yapilmis calismalarin sinirli sayida
olmasi nedeniyle bu ¢alismanin sonuglarinin hemsirelik bilimsel yazinina katki saglamasi beklenmektedir. Ayni zamanda
calismanin, olumlu calisma ortaminin olusturulmasi konusunda, saglik yoneticilerine veri ve rehberlik saglayabilmesi
acisindan da 6nemli olabilecegi degerlendirilmektedir.

Yontem

Arastirmanin Amaci ve Tipi: Arastirmanin amaci, bir egitim ve arastirma hastanesinde hemsirelerin olumlu ¢alisma ortami
ile otantik liderlik algilarini belirlemek ve otantik liderlik algilarinin olumlu ¢calisma ortamina etkilerini degerlendirmektir.
Arastirma kesitsel, tanimlayici ve iligki arayici nitelikte gerceklestiriimistir.

Otantik Liderlik II:> Olumlu Calisma Ortami

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirma Sorusu: Arastirmada Sekil 1’de yer alan kavramsal model temel alinarak asagidaki sorulara yanit aranmistir.
Hemesirelerin olumlu calisma ortami algilari ne diizeydedir?

Hemsirelerin otantik liderlik algilari ne diizeydedir?
+ Hemsirelerin otantik liderlik algilari ile olumlu ¢alisma ortami algilari arasinda iligki var midir?

Hemesirelerin otantik liderlik algilarinin olumlu ¢alisma ortami algilari Gzerine etkisi var midir?

Arastirmanin Evren ve Orneklemi: Arastirmanin evrenini istanbul’da bir egitim ve arastirma hastanesinde 01 Eyliil 2017-
30 Ocak 2018 tarihleri arasinda galisan 450 hemsire olusturmustur. Galismanin guci 0.06’lik 6érneklem hata payi, %95
glven dizeyi ile 6rneklem sayisi 173 olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda arastirmanin érneklemini; yillik, nébet, hastalk
ve dogum izninde olmayan, arastirmaya katilmaya gonulli ve veri toplama araglarini eksiksiz olarak dolduran 173 hemsire
olusturmustur. Arastirmada evrenin %38,4’Une ulasiimistir.

Y. Ergiin ve ark. SHYD 2022;9(1):14-26
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Veri Toplama Araclari: Verilerin toplanmasinda G¢ ana bdlimden olusan anket formu kullaniimigtir. Bunlar; kisisel
ve mesleki 6zelliklere iliskin anket, “Otantik Liderlik Olcegi” ve “Hemsirelik is indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamini
Degerlendirme Olcegidir.

Kisisel ve mesleki 6zellikler anketi: Anket, hemsirelerin kisisel dzellikleri (yas, cinsiyet, egitim), mesleki dzellikleri (calisma
dlzeni, pozisyon, ¢alistigi birim, pozisyon deneyimi, kurum deneyimi), otantik liderlik ve olumlu ¢calisma ortamina iligkin
farkindaligi degerlendiren toplamda 17 sorudan olugsmaktadir.

Otantik Liderlik Olcedi (OCO): Tabak ve arkadaslari tarafindan 2012 yilinda gelistirilen 16 maddelik 6lgek, 5’li Likert
tipinde olup maddelere verilen yanitlar “Hicbir zaman-1 ile Her zaman-5” arasinda degismektedir. Olgegdin dért alt boyutu
bulunmaktadir. Bunlar; “iligkilerde seffaflik (1, 2, 3, 4, 5), icsellestiriimis ahlak anlayisi (6, 7, 8, 9), bilgiyi dengeli degerlendirme
(10, 11, 12) ve &z farkindaliktir (13, 14, 15, 16)”. Olgegin giivenirlik katsayisi tiim élgek igin 0,93; alt boyutlari igin 0,83
ile 0,90 arasinda oldugu belirlenmistir (Tabak ve ark., 2012). Olcekten elde edilen puan ortalamasi 1-2,33 puan aralii
“dislk seviye”, 2,33-3,66 puan arasi “orta seviye”, 3,66-5,0 puan aralgi ise “ylksek seviye” olarak degerlendirilmistir. Bu
calismada 6lgegin Cronbach alfa degeri 0,91 olarak belirlenmistir.

Hemsirelik Is indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamini Degerlendirme Olgegi: Tirkmen, Badir, Balci ve Akkus-Topeu tarafindan
2011 yilinda gelistirilen élcek “kesinlikle katiliyorum-4, katiliyorum-3, katilmiyorum-2 ve kesinlikle katiimiyorum-1” seklinde
4’0 Likert tipinde bir dlcektir. Olgegin bes alt boyutu bulunmaktadir. Bunlar; “hemsirelerin yénetime katilmasi ve temsil
gucu” (5, 6, 11, 15, 17, 21, 23, 27, 28), “kaliteli bakim icin gerekli hemsirelik kaynaklar” (4, 14, 18, 19, 22, 25, 26, 29, 30,
31), “yOnetici hemsirelerin tutumu ve liderlik 6zellikleri” (3, 7, 10, 13, 20), “insan glcu ve diger kaynaklarin yeterliligi” (1,
8, 9, 12) ve “hekim-hemsire-meslektas iletisimi” (2, 16, 24) alt boyutlaridir. Alt boyut puani, ilgili maddelere verilen puan
toplaminin madde sayisina bélinmesi ve élcek puani ise bes alt boyuttan elde edilen puanin ortalamasi alinarak elde edilir.
Ortalama puanin 1’e dogru yaklasmasi calisma ortaminin olumsuz ve 4’e dogru yaklagsmasi ise galisma ortaminin olumiu
oldugunu belirtmektedir. Olgegin glvenirlik katsayisi tim dlcek icin 0,94 olup alt boyutlari icin 0,80 ile 0,87 arasindadir
(Tarkmen ve ark., 2011). Bu calismada Cronbach alfa degeri 0,87 olarak saptanmistir.

Verilerin Toplanmasi: Arastirmanin tim asamalarinda Helsinki Bildirgesi’ne uygun hareket edilmigtir. Arastirma ile
ilgili gerekli bilgilendirme yapildiktan sonra arastirmaya katilmayi kabul eden hemsirelere Olgcekler hakkinda agiklayici
bilgi verilmis ve hemsirelerden sdzlU ve yazili onam alinmistir. Anket formu hemsirelere arastirmacilar tarafindan elden
dagitilmis ve ayni glin icinde elden geri toplanmistir. Aragtirmada hemsirelerden otantik liderlik algilarini degerlendirirken,
bir Ust dizey yonetici hemsireyi (hemsireler, sorumlu hemsirelerini; sorumlu hemsireler ise bakim hizmetleri midurinu)
dikkate almalari istenmisgtir.

Verilerin Analizi: Veriler, SPSS for Windows (Version 21.0, Statistical Package for Social Sciences) programi araciligiyla
degerlendirilmigtir. Hemsirelerin kisisel ve mesleki 6zellikleri sayi, yizde, ortalama, standart sapma gibi tanimlayici
istatistiksel yontemleri ile degerlendirilmistir. Ayrica veri setinin normalligini degerlendirmede Kolmogorov-Smirnov testi
kullanilmistir. Kolmogorov-Smirnov analizi sonucunda degiskenlerin normal dagihm gdsterdigi belirlenmistir (p>0,05).
“Otantik Liderlik Olcegi ve Hemsirelik Is indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamini Degerlendirme Olcegi” arasindaki iliski
Pearson korelasyon testi ile degerlendirilmigtir. Ayrica hemsirelerin otantik liderlik algisi puanlarinin olumlu ¢alisma ortami
algisi puanlari Uzerine etkisi basit dogrusal regresyon analizi; otantik liderligin alt boyut puanlarinin her birinin ¢alisma
ortami alt boyut puanlarina etkisi ¢oklu dogrusal regresyon analizi kullanilarak degerlendirilmistir. Analiz sonucunda
bulgular, %95 glven araliginda, %5 anlamlilik dizeyinde degerlendirilmistir. Korelasyon katsayilari (rho) 00-0,30 c¢ok
zayif, 0,30-0,50 zayif, 0,50-0,70 orta, 0,70-0,90 guclu ve 0,90-1,00 cok gulicli korelasyon seklinde yorumlanmistir (Hinkle,
Wiersma ve Jurs, 1988).

Aragtirmanin Etik Yénii: Aragtirma igin 29.03.2017 tarihinde bir Saglik Bakanligi hastanesinin ilag Disi Klinik Aragtirmalari
Etik Kurulu’ndan 452 karar ile etik onay alinmigtir. Ayrica arastirmanin hastanede yurutilebilmesi icin hastane yoneticileri
ile gbrisilmus ve arastirmanin yaratilebilmesiicin 24.01.2017 tarihinde kurum izni alinmistir. Yine anket uygulanmasindan
6nce her hemgireye arastirma hakkinda aciklama yapilmis ve hemsirelerin bilgilendirilmis onamlari alinmigtir.

Arastirmanin Sinirhliklari: Arastirmanin hastane birimlerinde yiritilmesi icin birim sorumlu hemsiresi ile 6n gérisme
yapilmistir. Arastirmanin amaci ve gerekcesi sorumlu hemsirelere agiklanmasina karsin, is yogunlugunun fazla olmasi
nedeniyle arastirmanin iki birimde yaratiimesi igin izin ainamamistir. Bu nedenle anketin yanitlanma orani dlistk kalmistir.

www.shydergisi.org
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Tablo 1. Hemsirelerin tanitici 6zellikleri (N=173)
Tanitici Ozellikler Sayi (n) Yiizde (%)
e Erkek 56 32,4
Kadin 117 67,6
25 yas ve alti 52 30,1
Yas 26- 35 yas arasi 87 50,3
36 yas ve ustu 34 19,6
Lise 31 17,9
Egitim Lisans 124 71,7
Yiksek lisans 18 10,4
" i Sdrekli glinduz 32 18,5
Calisma diizeni )
Vardiya 141 81,5
pogie ol Hemsire 161 93,1
Sorumlu hemsire 12 6,9
Dahili servisler 47 27,2
Cerrahi servisler 32 18,5
Calistigi birim Kadin hastaliklari ve-cocuk servisleri 31 18
Yogun bakim servisleri 38 21,9
Acil servisi 25 14,4
5 yil ve alti 92 53,2
Pozisyon deneyimi 6-10 yil arasi 56 32,4
10 yil ve Ustl 25 14,4
5 yil ve alti 101 58,4
Kurum deneyimi 6-10 yil arasi 47 27,2
10 yil ve Ustl 25 14,4

Arastirmaya katilan hemgirelerin %50,3’0 26-35 yas araliginda, %67,6’sl kadin, %81,5’i vardiyali calismakta, %93,1’i
hemsire ve %58,4°0 5 yil ve altinda kurum deneyimine sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 2. Hemsirelerin calisma ortami ve liderine iligkin algiladigi 6zelliklerin dagilimi (N=173)

Calisma Ortani Ozellikleri Sayi (n) Yiizde (%)
Evet 81 46,8
Calisma ortamimdan memnuniyet Hayir 49 28,3
Kararsiz 43 24,9
Evet 108 62,4
Olumlu ¢alisma ortami bilgisi Hayir 39 22,6
Kararsiz 26 15,0
Evet 92 53,2
Olumlu ¢alisma ortaminin lcrete gore 6nemi Hayir 32 18,5
Kararsiz 49 28,3
Otantik lider 70 40,5
) Y lyi calisma arkadaslari 150 86,7
Olumlu ¢alisma ortami bilesenleri Glivenli galisma) ortami 139 80.3
Adil is bolumu 132 76,3
Evet 80 46,2
Amirden memnuniyet Hayir 43 24,9
Kararsiz 50 28,9

* Birden gok yanit verilmistir.
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Tablo 2. Devami

Calisma Ortani Ozellikleri Sayi (n) Yiizde (%)
Evet 50 28,9
Otantik liderlik bilgisi Hayir 90 52,0
Kararsiz 33 19,1
Evet 67 38,7
Liderin gliven saglama rolu Hayir 16 9,3
Kararsiz 90 52,0
Evet 72 41,6
Liderin kuruma baglilik saglamasi Hayir 20 11,6
Kararsiz 81 46,8
Evet 32 18,5
Amirin otantik liderlik 6zelligi Hayir 58 33,5
Kararsiz 83 48,0
Var 100 57,8
Olumlu calisma ortami otantik liderlik iligkisi Yok 10 5,8
Kararsiz 63 36,4

Hemsirelerin %46,8’inin calisma ortamindan memnun oldugu, %62,4’Gnin olumlu ¢alisma ortami (OCO) hakkinda
bilgi sahibi oldugu, %53,2’sinin bir iste olumlu ¢alisma ortamini UGcretten daha fazla istedigi belirlenmistir. Arastirmada
hemsirelere acik uglu olarak olumlu ¢calisma ortaminin bilesenleri sorulmustur. Hemsireler, OCO bilesenlerini sirasiyla; iyi
calisma arkadaslarinin (%86,7), giivenli calisma ortaminin (%80,3), adil is béliminin (%76,3) ve otantik liderligin (OL)
(%40,5) olusturdugunu belirtmistir. Hemsirelerin yariya yakininin (%52) OL hakkinda bilgisinin olmadigi, %18,5’inin amiri
OL 6zelligi gosterdigi ve yaridan fazlasinin (%57,8) OCO ile OL arasinda bir iliski oldugunu distindigu belirlenmistir. Ayrica,
hemsirelerin %38,7’si liderin glven saglama 0zelligine sahip olmasi ve %41,6’si ise liderin kuruma baglilik saglamasi
gerektigini vurgulamistir (Tablo 2).

Tablo 3. Hemsirelerin otantik liderlik ve calisma ortami puanlarina iliskin dagilimlar (N=173)

Min.- Maks. (Ortanca) Ort.x SD Cronbach’s alpha

Otantik Liderlik

iliskilerde seffaflik 1-5 3,33 +0,80 0,90
icsellestiriimis ahlak anlayig 1-5 3,30 + 0,80 0,89
Bilgiyi dengeli degerlendirme 1-5 3,09 + 1,02 0,91
Oz farkindalik 1-5 3,23 +0,91 0,92
Toplam 1-5 3,26 +0,78 0,93
Hemsirelik Calisma Ortami

Yoénetime katilma ve temsil gucu 1-4 2,20 + 0,60 0,89
Kaliteli bakim icin gerekli hemsirelik kaynaklari 1-4 2,47 +0,53 0,91
Yénetici tutumu ve liderlik 6zellikleri 1-4 2,19 +0,67 0,90
insan giicti ve diger kaynaklarin yeterliligi 1-4 1,98 + 0,71 0,88
Hekim hemsire meslektas iletisimi 1-4 2,54 +0,61 0,92
Toplam 1-4 2,29 +0,52 0,94

Arastirmaya katilan hemsirelerin “Calisma Ortami Olgeginin (OCO)” toplam puan ortalamasinin 2,29 oldugu, dlcekle ilgili
en ylUksek puan ortalamasinin 2,54 ile hekim hemsire meslektas iletisimi alt boyutundan, en dusik puan ortalamasinin
ise 1,98 ile insan giicti ve diger kaynaklarin yeterliligi alt boyutundan alindigi gériilmistiir. Katilimeilarin OLO genel puan
ortalamasinin 3,26 oldugu, Olcekle ile ilgili en yiksek puan ortalamasinin iligkilerde seffaflik alt boyutunda; en disuk puan
ortalamasinin 3,09 ile bilgiyi dengeli degerlendirme alt boyutunda alindigi saptanmistir. Hemsirelerin otantik liderlik ve
calisma ortami algilarinin orta dlizeyin tizerinde oldugu gézlenmistir (Tablo 3).

www.shydergisi.org
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Arastirmada iligkilerde seffaflik ile icsellestiriimis ahlak anlayisi ve bilgiyi dengeli degerlendirme arasinda (r=0,75; r=0,78);
bilgiyi dengeli degerlendirme ile i¢sellestiriimis ahlak anlayisi arasinda (r=0,74) ylksek, olumlu yénde anlamh iligki
belirlenmistir. Oz farkindalik ile iliskilerde seffaflik ve igsellestiriimis ahlak anlayisi arasinda orta (r=0.69; r=0,67); bilgiyi
dengeli degerlendirme arasinda ise yuksek, (r=0,74) olumlu yénde anlamli iliski bulunmustur. Otantik liderlik genel ile
iliskilerde seffaflik ve bilgiyi dengeli degerlendirme arasinda c¢ok yuksek (r=0,91, r=0,90); i¢csellestiriimis ahlak anlayisi
ve 0z farkindahk arasinda ylksek (r=0,88, r=0,87) olumlu yénde anlamh iliski bulunmustur. Kaliteli bakim i¢in gerekli
hemsirelik kaynaklari ile hemsirelerin yénetime katiimasi ve temsil glict arasinda ise yuksek (r=0,77) olumlu yénde anlamli
iliski bulunmustur. Yonetici hemsirelerin tutumu ve liderlik 6zellikleri ile hemsirelerin yonetime katilmasi ve temsil glcl
arasinda yUksek (r=0,83), kaliteli bakim icin gerekli hemsirelik kaynaklari arasinda orta, (r=0,63) olumlu yénde anlamh
iliski bulunmustur. Insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi ile hemsirelerin ydnetime katiimasi ve temsil glicii arasinda
orta (0,69) ve ydnetici hemsirelerin tutumu ve liderlik 6zellikleri arasinda ise yiksek (r=0,73) olumlu yénde anlaml bir iligki
belirlenmigtir. Hekim hemsire meslektas iletisimi ile hemsirelerin yénetime katiimasi ve temsil gicu, kaliteli bakim igin
gerekli hemsirelik kaynaklari ve yonetici hemsirelerin tutumu ve liderlik 6zellikleri arasinda orta dizeyde (r=0,59, r=0,67,
r=0,50) olumlu yénde anlamli bir iligki belirlenmistir (p<0,05) (Tablo 4).

Hemsirelik calisma ortamini degerlendirme genel ve kaliteli bakim icin gerekli hemsirelik kaynaklari, yonetici hemsirelerin
tutumu ve liderlik 6zellikleri, insan glict ve diger kaynaklari yeterliligi ve hekim hemsire meslektas iletisimi arasinda yuksek
(r=0,87, r=0,87, r=0,76, r=0,71); hemsirelerin yénetime katiimasi ve temsil glici arasinda ise ¢ok ylksek (r=0,95) olumlu
yonde anlamli bir iliski belirlenmistir (p<0,05) (Tablo 4).

Tablo 5. Hemsirelerin otantik liderlik algilarinin olumlu caligma ortami tizerine etkisi (N=173)

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken B t p F M?pc;el R2
iliskilerde seffaflik 0,18 1,70 0,090
dnetici icsellestirilmis ahlak anlayisi -0,10 -1,09 0,276
\.(one.tlc!_tutlfmu ve G . .§ § ) .Y§ 7,59 0,000*** 0,13
liderlik 6zellikleri Bilgiyi dengeli degerlendirme 0,20 2,26 0,025*
Oz farkindalik -0,00 -0,04 0,961
. iligkilerde Seffaflik 0,036 0,413 0,680
Kaliteli Bakini Igin icsellestirilmis Ahlak Anlayisi 0,039 0,484 0,629
Gerekli Hemsirelik o S . . 4,11 0,003** 0,06
Kaynaklar I?||g|y| Dengeli Degerlendirme 0,156 2,180 0,031
Oz farkindalik -0,081 -1,183 0,239
iliskilerde seffaflik 0,15 1,30 0,192
i ticii i6 icsellestirilmis ahlak anlayisi 0,22 -2,02 0,044
Insan giicii ve dlgg_ru_ Q . .§ § ) IY $ 3,33 0,012* 0,05
kaynaklarin yeterliligi Bilgiyi dengeli degerlendirme 0,21 2,21 0,028*
Oz farkindalik -0,04 -0,50 0,614
iliskilerde seffaflik 0,64 0,65 0,513
i in yéneti icsellestirilmis ahlak anlayisi -0,10 -1,21 0,228
Hemsirelerin yon(_atlnle i 9 . .§ § ) .Y§ 6.60 0,000 0.11
katilmasi ve temsil giicii  Bilgiyi dengeli degerlendirme 0,24 3,13 0,002*
Oz farkindalik -0,02 -0,26 0,792
iliskilerde seffaflik 0,15 1,50 0,133
i i icsellestirilmis ahlak anlayisi -0,00 -0,02 0,980
Hekim hem_§|rg_ ] 9 . .§ § ) .Y§ 461 0,001** 0,07
meslektas iletigimi Bilgiyi dengeli degerlendirme 0,18 2,20 0,029*
Oz farkindalik 0,18 2,32 0,021*
Hemsirelik calisma Sabit 1,61 9,76 0,000 s
z . 18,2
ortamini degerlendirme  Otantik liderlik algis! 0,21 427 0,000 823 0,000 0,09

B3: Standartlastirilmis regresyon katsayilari; t: regresyon katsayilarinin anlamhhg F: Regresyon ANOVA test istatistigi ;R2: belirleme kat sayisi; p: regresyon
katsayilarinin anlamliigina iliskin p olasilig

*p <0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Tablo 5'te hemsirelerin otantik liderlik algilarinin, olumlu ¢alisma ortami algilari Gzerindeki etkisi belirlenmistir. iligkilerde
seffaflik, icsellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik ile hemsirelerin yénetici tutumu ve
liderlik 6zellikleri arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek icin yapilan regresyon analizi sonucunun istatistiksel yénden
anlamli oldugu belirlenmistir (F=7,59; p<0,001). Hemsirelerin ¢alisma ortaminda yoénetici tutumu ve liderlik algisinin;
iliskilerde seffaflik, i¢sellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik degiskenleri ile iligkisinin
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(aciklayicihik glclnin) zayif oldugu belirlenmistir (R2=0,13). Hemsirelerin liderlerinin bilgiyi dengeli degerlendirmesi,
calisma ortamindaki yénetici tutumu ve liderligin olumlu algilanmasini saglamaktadir (8=0,20). lliskilerde seffaflik,
icsellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik ile hemsirelerin insan guict ve diger kaynaklarin
yeterliligi arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek icin yapilan regresyon analizi sonucunun istatistiksel yénden anlamh
oldugu gérilmektedir (F=3,33; p<0.05). Hemsirelerin insan gulct ve diger kaynaklarin yeterliligi dizeyinin belirleyicisi olarak
iliskilerde seffaflik, i¢csellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindahk degiskenleri ile iligkisinin
(aciklayicihk guiciinun) zayif oldugu belirlenmistir (R2=0,05). Hemsirelerin liderlerinin bilgiyi dengeli degerlendirmesi
(B=0,21) ve ic¢sellestiriimis ahlak anlayisi (B=0,22), hemsirelerin insan giici ve diger kaynaklarin yeterliligini olumlu
algilanmasini saglamaktadir. iliskilerde seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik
ile hemsirelerin yénetime katilmasi ve temsil glcu arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek i¢in yapilan regresyon
analizi sonucunun istatistiksel yénden anlamli oldugu gérilmektedir (F=6,60; p<0,001). Hemsirelerin ydnetime katiimasi ve
temsil glict dlizeyinin belirleyicisi olarak, iliskilerde seffaflik, i¢csellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z
farkindalik degiskenleri ile iligskisinin (agiklayicilik gictiniin) zayif oldugu belirlenmistir (R2=0,11). Hemsirelerin liderlerinin
bilgiyi dengeli degerlendirmesi, hemsirelerin yénetime katilmasi ve temsil glicinin olumlu algilanmasini saglamaktadir
(B=0,24). lliskilerde seffaflik, icsellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik ile kaliteli bakini
icin gerekli hemsirelik kaynaklari arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek igin yapilan regresyon analizi sonucunun
istatistiksel yonden anlamh oldugu gérulmektedir (F=4,11; p<0,01). “Kaliteli bakim i¢in gerekli hemsirelik kaynaklarn”
dizeyinin belirleyicisi olarak iliskilerde seffaflik, i¢csellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindahk
degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicihk gicuniln) zayif oldugu belirlenmistir (R2=0,06). Hemsirelerin liderlerinin bilgiyi
dengeli degerlendirmesi, kaliteli bakim igin gerekli hemsirelik kaynaklarinin olumlu algilanmasini saglamaktadir (8=0,15).
Ayrica iligkilerde seffaflik, icsellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik ile hekim hemsire
meslektas iletisimi arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek icin yapilan regresyon analizi sonucunun istatistiksel ydnden
anlamli oldugu gérilmektedir (F=4,61; p<0,01). Hekim hemsire meslektas iletisimi diizeyinin belirleyicisi olarak iligkilerde
seffaflik, icsellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicilik
glictniin) zayif oldugu belirlenmistir (R2=0,07). Hemsirelerin liderlerinin bilgiyi dengeli degerlendirmesi, hekim hemsire
meslektas iletisimi olumlu algilanmasini saglamaktadir (3=0,18). Hemsirelerin liderlerinin 6z farkindaliklari, hekim hemsire
meslektas iletisimi olumlu algilanmasini saglamaktadir (8=0,18). Son olarak otantik liderlik ile hemsirelik calisma ortamini
degerlendirme arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi istatistiksel agidan
anlamli sonug vermistir (F=18,23; p<0,001). Hemsirelik calisma ortamini degerlendirme genel dlizeyinin belirleyicisi olarak
otantik liderlik genel degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciniin) zayif oldugu belirlenmistir (R2=0,09). Hemsirelerin
algiladiklari otantik liderlik genel diizeyi hemsirelik ¢calisma ortamini degerlendirme genel diizeyini arttirmaktadir (3=0,21)

(Tablo 5).

Tartisma

Bu calismada, bir egitim ve arastirma hastanesinde calisan hemsirelerin olumlu ¢alisma ortami ile otantik liderlik algilari ve
otantik liderlik algilarinin olumlu ¢alisma ortamina etkisi degerlendirilmistir.

Arastirmada hemsirelerin yaklasik 1/3’inin otantik liderlik hakkinda bilgi sahibi oldugu ve kendi bagh oldugu yonetici
hemsiresini otantik lider olarak gérdigu belirlenmistir (Tablo 2). Benzer sekilde yapilmis bazi arastirmalarda hemsirelerin
biytik cogunlugunun otantik liderlik hakkinda bilgi sahibi olmadigi saptanmistir (Mondini ve ark., 2020; Ozkol Kiling ve
Oztiirk, 2018). Arastirmada hemsirelerin yoneticilerini otantik lider olarak algilama diizeyleri diger calismalarla uyumlu
sekilde orta diizeydedir (Akbolat, Durmus ve Unal, 2017; Raso, Fitzpatrick, Masick, Giordano-Mulligan ve Sweeney, 2021).

Arastirmada otantik liderlik dort alt boyutta degerlendirilmis olup en yuksek puan iligkilerde seffaflik alt boyutunda alinirken,
en dusitk puanin bilgiyi dengeli degerlendirme alt boyutunda alindidi gézlenmektedir (Tablo 3). Benzer sekilde Dirik ve
intepeler’in (2017), hemsireler (izerinde yaptig arastirmada en yiiksek puan iliskilerde seffaflik alt boyutunda alinmistir.
iliskilerde seffafliga sahip yéneticilerin kurumsal amaglari gerceklestirme konusunda calisanlarla agik iletisim kurabilecegi
belirtimektedir (Ozkol Kiling ve Oztiirk, 2018). Ozellikle agik bir sekilde iletisim kuran, ortak karar vermeyi benimseyen,
baskalarindan gelen gérus ve yeniliklere acgik olan ve bu bilgileri bilingli kararlar vermek icin kullanan hemgire liderler,
calisanlar ile saglam iligkiler kurabilir ve kisa veya uzun dénemli hedeflerde basari saglayabilir (Giordano-Mulligan ve
Eckardt 2019).

Saglikh ve glvenli ¢calisma ortami temel insan hakkidir. Ancak yapilmis ¢calismalarda ¢alisma ortamlari ile ilgili yapilan
degerlendirmelerde ve olumlu bir ¢alisma ortaminin olusturulmasinda halen yetersizliklerin oldugu gbézlenmektedir
(Giordano-Mulligan ve Eckardt, 2019; Regan ve ark., 2016). Arastirmada hemsgirelerin yariya yakinin calisma
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ortamindan ve y0Oneticisinden memnun olmasi ve olumlu ¢alisma ortami hakkinda bilgi sahibi olmasi ¢alisma ortaminin
degerlendiriimesinde 6nemli bir bulgudur (Tablo 2). Yine arastirmada, hemsirelerin ¢alisma ortami algilarinin orta diizeyde
oldugu belirlenmistir (Tablo 3). Bu bulgu hemsirelerin calisma ortamlarina iligkin algilarinin degerlendirildigi pek cok
arastirma sonuclariyla értiismektedir (Bitek ve Akyol, 2017; Erdagi ve Ozer, 2015; Ulusoy ve Polatkan, 2016). Calisma
ortamini de@erlendirme élcek alt boyutlari puan ortalamalari degerlendirildiginde; insan guict ve diger kaynaklarin yeterliligi
alt boyutu en dustik puan alarak yetersiz olarak degerlendirirken, bu alt boyut Erdagi ve Ozer’in (2015) yaptig calismada
en yliksek puan alarak yeterlilie sahip olarak degerlendirilmistir. Ozellikle insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi,
hemsirelik uygulamalarini destekleyen ve is doyumuna etki eden temel kosullari olusturmaktadir (Erdagi ve Ozer, 2015).
Bu nedenle olumlu ¢alisma ortaminin olusturulmasinda ve hemsirelerin is doyumunun artirilmasinda, insan gucu ve diger
kaynaklar agisindan gerekli destegin saglanmasi gerekmektedir.

Otantik liderlik kavraminin son yillarda tartisiimaya baslanmasi dolayisiyla konu ile ilgili olduk¢a sinirli sayida arastirma
bulunmaktadir. Dirik ve intepeler’in (2017) yaptigi calismada, hemsirelerin otantik liderlik algisi puan ortalamalari yiiksek
bulunurken Laschinger ve Fida’nin (2015) calismasinda daha disuk oldugu belirlenmistir. Bu arastirmada ise hemsirelerin
yaklasik %4’i yoneticilerini otantik lider olarak degerlendirmistir. Yilmaz ve Kantek (2016), Turkiye’de hemsire yoneticilerin
daha cok is odakli liderlik yaklagimini benimsedigini belirlemis olup hemsire yéneticilerin liderlik yaklagimlarini belirlemeye
iliskin yapilan calismalarin yetersiz oldugunu ve bu konuda daha ¢cok sayida ¢alismanin yapiimasi gerektigini 6ne surmastur.

Arastirmada otantik liderlik algisi ile hemsirelik ¢alisma ortami arasinda ayni ydnde zayif duizeyde bir iliski saptanmigtir
(Tablo 4). Olusturulan regresyon modeline gére otantik liderlik algisi olumlu ¢alisma ortami algisi Gzerindeki toplam
varyansin %9’unu agiklamaktadir. Ayrica hemsirelerin otantik liderlik algisindaki bir birimlik artis olumlu ¢calisma ortami
algisinda 0,21 birimlik artisa neden olmaktadir (Tablo 5). Yapilmis arastirmalar arastirma sonuglarini destekler niteliktedir
(Alilyyani, Wong, Cummings, 2018; Barkhordari-Sharifabad ve Mirjalili, 2020). Ozellikle saglk bakim ortamlarinda otantik
liderligin, hemsireler ile diger saghk bakim Uyelerini bilimsel kanitlara dayanan, guvenli ve etkili hemsirelik girisimlerini
uygulamaya ydnelten saglikh ¢alisma ortami olusturmada énemli bir etmen oldugu gérilmustir (Alilyyani ve ark., 2018;
Barkhordari-Sharifabad ve Mirjalili, 2020). Woo ve Han (2018) ise yaptigi ¢alismada, otantik liderlerin 6rglt icinde bir
glvenlik ortami yarattigini ve saglik calisanlari arasinda is birligini arttirdigini ve bdylece istenmeyen olaylari énledigini
belirlemistir. Labrague, Sabei, Rawajfah, AbuAlrub and Burney (2021) yaptidi calismada, otantik liderlik becerisine sahip
hemsire yoneticilerin, hemsirelerin liderlik motivasyonunu artirarak saglkl bir ¢galisma ortami olusturdugunu belirlemistir.
Raso ve arkadaslarinin (2021) kiresel salgin déneminde hemsireler Gzerinde yaptigi calismada, otantik liderlik ile saglikli
calisma ortami arasinda olumlu yénli iliski oldugu belirlenmistir. Ozellikle salgin dénemlerinde liderlik galismalari sinirlidir.
Ancak Trepanier (2020) ise salgin dénemlerinde liderlerden beklenen davranislarin seffaflik, iletisim, gértinurlik, medeni
cesaret, empati ve 6zen gostermek oldugunu ileri sirmugstar. Tim bu dzellikler otantik liderin sahip oldugu nitelikler olup
otantik liderler, hemsirelerin uygun sekilde ydnlendirildigi ve kogluk yapildigi, liderlik becerilerini gelistirmek igin ilgili yapisal
destegin sunuldugu olumlu bir ¢galisma ortami yaratarak, izleyicilerinde gelecekteki liderlik rollerine iliskin gliven gelisimini
olumlu yénde etkileyebilir.

Sonug ve Oneriler

Bu calismanin sonucunda, hemsirelerin otantik liderlik ve calisma ortami algilarinin orta diizeyde oldugu ve otantik
liderlik algisi ile hemsirelik ¢alisma ortami algilari arasinda ayni yénde zayif diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir.
Ayrica, olusturulan regresyon modeline gbére hemgirelerin otantik liderlik algisi, olumlu calisma ortami algisi Uzerindeki
toplam varyansin %9’unu aciklamakta ve otantik liderlik algisindaki artig, olumlu ¢alisma ortami algisinda 0.21’lik bir artis
saglamaktadir. Bu baglamda, saglik kuruluslarinda otantik liderlik uygulamalarinin gelistiriimesi ile olumlu ¢alisma ortami
olusturulabilir ve bunun olumlu 6rgltsel sonuglarindan yararlanilabilir. Gelecekte, daha buylk érneklemlerde otantik liderlik
ve olumlu calisma ortami arasindaki iliskiye etki eden diger aracilar dikkate alinarak arastirmalar yapilabilir.

Bu sonuglar dogrultusunda elde edilen katkilar sunlardir:

ik olarak hastanelerde otantik liderlik algisi ve otantik liderligin olumlu galisma ortamina etkisi birlikte incelenerek,
otantik liderligin olumlu ¢alisma ortamina olan etkisinin degerlendirilmesi; bu alana farkli bakis agisi getirmekte ve
olumlu ¢alisma ortaminin gelistiriimesine katki saglamaktir.

ikinci olarak, yeni nesil liderlik yaklagimlar icerisinde otantik liderligin olumlu calisma ortami yaratmadaki énemini
ortaya koyan ¢alismalarin yapiimasina énculik etmektedir.
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