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oz

AMAC: Bu calismanin amaci, hemsirelerin lider-Gye etkilesimine ve calisan performansina iliskin algilarini incelemek, lider-tye
etkilesim dlizeyinin galisan performansi Gzerindeki etkisini aragtirmaktir.

YONTEM: Arastirmanin evrenini Antalya ilinde bulunan bir kamu hastanesinde ¢alisan hemsireler olusturmaktadir. Arastirmada
6rneklem secilmemis, bitin evrene ulagiimaya caligiimis ve toplam 203 kisiden veri elde edilmistir. Calismada, hemsirelerin lider-
lye etkilesimi algilarini 6lgmek icin “Lider-Uye Etkilesim Olgegi” ve kendi performans algilarini élgmek amaciyla “Calisan Perfor-
mansi Olgegi” kullaniimistir. Verilerin analizinde tanimlayici istatistikler, giivenirlik analizi, korelasyon analizi, regresyon analizi, iki
bagimsiz grupta t testi ve tek yonli varyans analizi (Anova) kullaniimistir. Veriler, SPSS programi ile analiz edilmistir.
BULGULAR: Arastirma sonuglarina gére, hemsirelerin lider-Uye etkilesim diizeyi alt boyutlan arasinda en ylksek ortalamayi
profesyonel saygi alt boyutuna verdigi, ¢alisan performansi ortalamalarinin ise yiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Calismada,
hastanedeki pozisyon degiskenine gore sadakat ve katki alt boyutlarinda ve calisan performansinda istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar bulunmus (p<0,05) ve yonetici hemsirelerin puanlarinin daha yiksek dlzeyde oldugu belirlenmistir. Yapilan regresyon
analizi sonucunda elde edilen bulgulara goére, lider-tye etkilesim diizeyi alt boyutlarinin, ¢alisan performansi tzerindeki toplam
varyansin %40,6’sini acikladigr belirlenmistir.

SONUC: Elde edilen sonuglar, hemsirelerin performansini artirmasinda lider-tye etkilesiminin alt boyutlarinin énemli oldugunu
ortaya koymaktadir.

Anahtar kelimeler: Lider-Gye etkilesimi, ¢alisan performansi, hastane, hemsire

ABSTRACT

AIM: The aim of this study is to examine the perception of nurses regarding leader-member exchange and employee performance
and to investigate the impact of the level of leader-member exchange on employee performance.

METHODS: The universe of the research is composed of nurses working in a public hospital in the province of Antalya. A special
sample was not selected for the study, the whole universe was tried to be reached, and data from a total of 203 nurses were ob-
tained. In the study, “Leader-Member Exchange Scale” was used to measure leader-member exchange perceptions of the nurses
and “Employee Performance Scale” was used to measure nurses perceptions about their own performance status. In the analysis
of the data, descriptive statistics, reliability analysis, correlation analysis, regression analysis, t test in two independent groups and
one way analysis of variance (ANOVA) were used. The data were analyzed by SPSS program.

RESULTS: According to the results of the research, it has been determined that the highest average among sub-dimensions of the
level of leader-member exchange is the sub-dimension of professional respect, and that the average scores of employee perfor-
mance were at the highest level. In the study, statistically significant differences have been established in the sub-dimensions of
loyalty and contribution and the employee performance in line with the status variable in hospital (p<0.05). it was determined that
the scores of the manager nurses were higher. In compliance with the data obtained from the regresssion analyses, it has been
determined that the all sub-dimensions of the level of leader-member exchange accounted for 40.6% of the total variance regarding
employee performance.

CONCLUSION: The results show that leader-member exchange sub-dimensions are important in improving the performance of
nurses.
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GiRiS

Liderlik, tarihin her déneminde olmasina karsin, 1930’lu yillardan baslayarak arastirmacilar tarafindan tizerinde ¢ali-
silmaya baslanan, bilimsel ilke ve kurallar gergevesinde arastirmalara konu olan bir kavram olmustur. 1950’li yillarla
birlikte yogunlasmaya basglayan liderlik arastirmalari ile bir¢ok liderlik tanimi yapiimistir (Kog ve Topaloglu, 2012). Bu
tanimlardan birine goére liderlik, bir gruba énderlik etmek ve o grubu hedeflerine ulasacak yénde etkilemektir (Rob-

bins ve ark., 2013). Bir diger tanima gére ise liderlik, ¢alisanlarini etkileyerek, amac ve hedeflerin gergeklestiriimesi
yolunda onlari ydénlendirmek ve ydnetmektir (Mirze, 2010).

Orgiitler, yalnizca yénetme, vizyon ve gevreye uyum konularina degil ayni zamanda yéneticiler ve calisanlar arasin-
daki etkilesimler lizerine odaklanan etkili liderlige gereksinim duymaktadir. Bu etkilesim durumu galisanlara destek
verme, kisisel gelisim saglama ve ylksek dizeyde tatmin saglamayi gerektirmektedir (Choy ve ark., 2016). Lider-
tye etkilesimi kuraminin, lider ile izleyicisi arasindaki ikili iliskiye odaklanmasi nedeniyle liderlik kuramlari arasinda
6nemli bir yere sahip oldugu belirtiimektedir (Krishnan, 2005). Bu kuram, aslinda ilk olarak Dansereau ve arkadas-
lar (1975) tarafindan “Dikey Ikili Baglant” modeli olarak ortaya atilmistir. Bu modele gére, liderler ve izleyicileri ikili
iliskiler gelistirmekte, liderler izleyicilerine farkli bicimde davranmakta ve bdylece grup iginde ve grup disinda olmak
Uzere iki grup izleyici ortaya ¢ikmaktadir (Dansereau ve ark., 1975; Krishnan, 2005).

Lider-tiye etkilesimi kurami, liderin tim astlari ile ilgilenirken ayni liderlik tarzini kullanmadigini, her ast ile farkh tirde
bir iliski veya degisim gerceklestirdigini ileri sirmektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Bir diger deyisle, lider-lUye etkile-
simi kurami, tek tarafli Ust ve grup arasindaki iliskiden ¢ok bir lider ile her bir ast arasindaki iliskiyi bagimsiz olarak
dikkate almaktadir. Her baglantinin veya iliskinin kalitesi ise farklilik géstermektedir. Boylece, liderler bazi astlarla
dusuk kalitede iliski kurarken, bazilariyla agik ve guvene dayal iliskiler kurmaktadir (Lunenburg, 2010). Bu iligkiler,
is s6zlesmesine dayanan iliskilerden (dusuk lider-Gye etkilesimi veya grup disi) karsilikl gliven, saygi, sevme ve
karsihkli etki (yuksek lider Uye etkilesimi veya grup ici) seklinde karakterize edilen dzelliklere kadar uzanmaktadir
(Liden ve Maslyn, 1998).

Lider-tye etkilesim modelinde liderler, kisisel ve pozisyonuyla ilgili kaynaklarini bir Gyenin performansi icin degis-
tirebilir. Uyelerin gereksinimi ve katkilarinin farklilik géstermesi ve liderin zaman ve kaynaklarinin sinirli olmasi,
lider-Uye etkilesiminin kalitesinde farklilik yaratmaktadir (Fairhurst, 2009). Kisaca bu kuramda, degisim iligkisine
bagli olarak neden bir kisim lider ile Uyeler arasinda daha yakin ve yiksek kaliteli bir lider-Gye iliskisi kurulurken,
diger bir Gye grubu ile bigcimsel, resmi ve diisik kaliteli bir lider-tye iligkisinin kuruldugu agikliga kavusturulmaktadir
(Bolat, 2011).

Literatrde lider-Uye etkilesimini 6lgmek Uizere pek ¢ok yazar tarafindan lider Uye etkilesim 6lgegi gelistirilmistir. En
sik kullanilan lider-Uye etkilesim 6lgeklerinden birini gelistiren Liden ve Maslyn (1998), lider-tye etkilesimini deger-
lendirmek igin dort boyut belirlemis ve bu boyutlari asagidaki gibi tanimlamistir.

e Katki, her bir Giyenin ortak hedefleri gergeklestirebilmesi icin isle ilgili aktivitelerinin kalitesi, miktar ve yonetimine
iliskin algilarini belirtmektedir.
Sadakat, hem liderin hem de Uyenin birbirlerinin eylemlerini ve karakterini agik olarak ne élglide destekledigini
g6stermektedir.
Etki, is veya profesyonel degerlerden ¢ok karsilikli kisiler arasi ¢ekicilige dayali olan ikili ortak etkilesimleri belirt-
mektedir.

ilgili kusursuzlugunu algilama derecesini belirtmektedir. Bu algi, bireyin gegmisine (Ornegin, bireyle ilgili kisisel
deneyimler, kisinin 6zge¢misini goruntileme ve kisi tarafindan elde edilen 6dul veya diger mesleki taninma)
dayalidir.

Bu ¢alismada incelenen bir diger degisken olan isgéren performansi, isgérenin érgltsel amag ve hedefler dogrul-
tusundaki nicel ve nitel katkilarini ortaya koyan bir élcuttir (Gunsel, 2017). Bir baska deyisle, ¢alisan performansi,
bir ¢alisanin belirli bir zaman dilimi igerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek Uzere elde ettigi sonuclar
seklinde tanimlanmaktadir (Ozgen ve ark., 2002). Saglik hizmetlerinde performans ise saglik hizmetini son mesleki
bilgi ve becerilerle, en uygun malzemeleri kullanarak, zamaninda, eksiksiz, dogru ve guvenilir bir sekilde sonuglan-
dirarak hastaya sunmak ve iletmek seklinde tanimlanmaktadir (Tengilimoglu ve ark., 2012). Giinimuzde isletmeler
icin calisan performansinin istenilen dlizeylerde saglanmasi, isletmenin etkinligi ve devamliligi icin dnemlidir. Dola-
yislyla calisan performansi, her érgiitiin izerinde 6zenle durmasi gereken bir kavramdir (iraz ve Akgiin, 2011).

Lider-tiye etkilesimi ile ilgili olarak yapilan ¢alismalar, yiksek kaliteli lider-Uye iligkilerinin érgatler icin dnemli oldu-
gunu ortaya koymaktadir ve Ustleriyle yiksek kaliteli iliskiye sahip astlarin daha ylksek performans gosterdiklerini
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belirtmektedir (Ugurluoglu ve ark., 2013). Yiksek kaliteli bir lider Uye etkilesimi, hem profesyonel olarak hem de
duygusal olarak ¢alisanlara lider destedi sunmaktadir. Liderlerin calisanlarina performanslarini gelistirmeleri adina
gerekli olan destegi sunmasi da calisanlari is hedeflerine ulasmasi konusunda daha fazla ¢aba gdstermesine yo-
neltmektedir (Sepdiningtyas ve Santoso, 2017). Saglhk kurumlarinin dnemli bir insan kaynagini olusturan ve yogun
bir ¢alisma temposu altinda calisan hemsirelerin ise hasta bakim kalitesini iyilestirmek, kendi kisisel gelisimlerini
gerceklestirmek, islerine olan bagliliklarini ve performanslarini artirmak igin liderlerinin destegine cok daha fazla
gereksinim oldugu disuinllmektedir. Bu yizden de saglik kurumlarinda lider konumunda bulunan kisilerin ¢alisan-
larin performansini artirmak adina, galisanlarinin beklentilerine yanit veren, kariyer planlamalarini destekleyen,
calisanlarina saygi gdésteren ve olumlu bir is ortami yaratan kisiler olmasi beklenmektedir (Urek ve Ugdurluoglu,
2015). Sepdiningtyas ve Santoso (2017) tarafindan hemsireler izerinde yapilan bir galismada, lider-Uye etkilesiminin
bireysel performans izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Lider-lye etkilesimi ve calisan performan-
si ile ilgili olarak, hem ulusal hem de ululararasi literatlirde saglik alaninda ve hemsireler Gzerinde bu iki degiskeni
bir arada inceleyen calismalarin sinirli olmasi, bu calismanin temel ¢ikis noktasini olusturmustur. Dolayisiyla elde
edilen sonuglarin literatiire 6nemli bir katki saglayacagi distnulmektedir.

YONTEM

Arastirmanin amaci ve tiri: Tanimlayici tirde olan bu arastirmanin amaci, hemsirelerin lider-tiye etkilesimi ve per-
formanslarina iligkin algilarinin incelenmesidir. Arastirmanin bir diger amaci ise lider-Uye etkilesim dizeyinin ¢alisan
performansi Gzerindeki etkisinin belirlenmesidir.

Arastirmanin sorulari: Arastirmada:

e “Hemsirelerin lider-Uye etkilesimi ve kendi performanslarina yonelik algilan sosyodemografik dzelliklere gére
farklhlk géstermekte midir?”

*  “Hemsirelerin lider-lye etkilesim duzeyleri performanslarini etkiler mi?” sorularina yanit aranmistir.

Arastirmanin yapildigi yer ve 6zellikleri: Arastirmanin verileri, 14 Mart-28 Mart 2018 tarihleri arasinda Antalya
ilinde yer alan bir kamu hastanesinden toplanmistir. Bu hastanenin arastirma i¢in segilmesinin nedeni ise kurumda
calisan hemsire sayisinin, Antalya ilinde yer alan diger saglik kurumlarinda ¢alisan hemsire sayisina gére daha
fazla olmasidir.

Arastirmanin evren ve érneklemi: Arastirmanin evrenini Antalya ilinde yer alan bir kamu hastanesinde gérev yap-
makta olan hemsireler (N=550) olusturmaktadir. Arastirmada herhangi bir drnekleme yéntemi kullaniimamis, evrenin
timune ulagiimak istenmis ve toplam 203 kullanilabilir anket elde edilmistir. Arastirmaya katilim orani %41,8'dir.

Veri toplama araci: Arastirma verilerinin elde edilmesinde kullanilan anket formu t¢ bélimden olugsmaktadir. Birinci
bolumde; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim duzeyi, saglik sektdriinde ve mevcut birimde ¢alisma suresi ve has-
tanedeki pozisyon degiskenleri gibi tanimlayici bilgiler yer almaktadir. ikinci bélimde, Liden ve Maslyn (1998) tara-
findan gelistirilen, Bag ve arkadaglar (2010) tarafindan Tirkge gegerlilik ve gavenilirligi yapilan “Lider-Uye Etkilesim
Olgegi” yer almaktadir. Bu 6lgekte hemsirelerden bir Ust yénetici konumundaki kisileri degerlendirmeleri istenmistir.
Olgek 12 maddeden ve dort alt boyuttan (etki, sadakat, katki, profesyonel saygi) olusmaktadir. Olgeklerdeki madde-
lere iligkin katilim dlzeyleri “Kesinlikle katilmiyorum-1” ve “Kesinlikle katiliyorum-5” seklinde besli Likert olarak pu-
anlandinimaktadir. Yiksek degerler lider-Uye etkilesimi diizeyinin ylksek oldugunu géstermektedir. Liden ve Maslyn
(1998) dlgegin guvenilirlik degerlerini etki boyutu i¢in a=0,90, sadakat boyutu i¢in a=0,74, katki boyutu i¢in 0=0,57
ve profesyonel saygi boyutu igin 0=0,89 olarak olarak bulurken, Bas ve arkadaslari (2010) 6lgegin guvenilirlik deger-
lerini etki boyutu igin a=0,92, vefakarlik boyutu i¢in a=0,86, katki boyutu i¢in a=0,70, profesyonel saygi boyutu icin
a=0,90 olarak bulmustur. Bu calismada, dlgegin glvenirlik de@erleri ise etki boyutu i¢in a=0,78, sadakat boyutu igin
a=0,92, katki boyutu i¢in 0=0,66 ve profesyonel saygi boyutu i¢in a=0,79 olarak belirlenmistir (Tablo 1).

Ugiincii béliimde, hemsirelerin kendi performansini degerlendirmesi igin kullanilan “Calisan Performansi Olcegi” yer
almaktadir. Sehitoglu (2010) tarafindan gegerlilik ve gtivenilirligi yapilan 6lgek, yazarin doktora tezinden alinmistir.
Olgek yedi maddeden ve tek boyuttan olugmaktadir. Olgek 5’li Likert tipinde (Kesinlikle katilmiyorum-1 ile Kesinlikle
katiyorum-5 arasinda) puanlandiriimaktadir. Sehitoglu (2010) ¢alismasinda, ¢alisan performansi 6lgeginin guveni-
lirlik deg@erini a=0,87 olarak bulurken, bu calismada 6l¢gegin guvenirlik degeri a=0,78 olarak bulunmustur.
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Tablo 1: Veri Toplama Aracinin Giivenilirlik Katsayisi (N:203)

Boyutlar Madde Sayisi Cronbach Alpha Katsayisi

Lider-Uye Etkilesimi 0,92
Etki 0,78
Sadakat 0,92
Katki 0,65
Profesyonel Saygi 0,78
Calisan Performansi 0,78

Verilerin degerlendirilmesi: Tim istatistiksel analizler SPSS 20.0 paket programi kullanilarak gerceklestirilmistir.
Verilerin analizinde tanimlayici analizler, givenirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi kullaniimigtir. Ay-
rica galismada yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve hastanedeki pozisyon degiskenleri arasindaki farklihgi
test etmek i¢in iki bagimsiz grupta t testi kullanilirken, saghk sektériinde ve birimde toplam ¢alisma siresi arasin-
daki farkliligi test etmek igin tek yénlu varyans analizi kullaniimistir. Varyans analizinde farklihgin hangi grup ya da
gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesi icin ise LSD testinden yararlaniimistir.

Arastirmanin etik yonii: Arastirmanin gerceklestirilebilmesi icin Mehmet Akif Ersoy Universitesi Etik Kurulu'ndan
(Toplanti Tarihi: 07.03.2018, Karar No: 2018/52) etik onay ve ¢alismanin gergeklestirildigi hastaneden gerekli izinler
alinmistir. Hemsirelere galismaya katilimin génulli oldugu ve toplanan verilerin yalnizca bilimsel amagla kullani-
lacag! belirtiimistir. Calismada, hemsirelerin yazili onamlan alinmistir. Olceklerin kullanim izinleri ise yazarlardan
alinmistir.

Arastirmanin sinirhliklari: Bu arastirma, Turkiye’nin bir ilinde ve yalnizca bir kamu hastanesinde gergeklestirildigi,
6zel ve Universite hastaneleri 6rneklem disinda kaldigi igin ¢alismanin sonuclarinin tim hemsirelere genellenmesi
konusunda sinirhliklar bulunmaktadir.

BULGULAR

Tablo 2’de, arastirmaya katilan hemsirelere iliskin tanimlayici bulgular incelendiginde, hemsirelerin %80,8’inin ka-
din, %53,7’sinin 35 yas ve Uzerinde, %60,1’inin evli ve %64,5'inin lisans veya lisansustl bir egitime sahip oldugu
belirlenmistir. Hemsirelerin %42,4’0 saglk sektériinde 17 yil ve daha fazla, %37,4’0 birimde bes yil ve daha az sure-
dir calismaktadir. Hemsirelerin %19,7’lik kismi ise hastanede ydnetici hemsire olarak gérev yapmaktadir.

Tablo 2: Aragtirmaya Katilan Hemsirelerin Tanimlayici Ozellikleri (N:203)

Degiskenler

Cinsiyet Kadin
Erkek
Yas <34
> 35
Medeni Durum Evli
Bekar
Egitim Diizeyi Lise veya Onlisans
Lisans veya Lisansust
Toplam Calisma Siresi <7
8-16
=17
Birimde Calisma Suresi <5
6-9
=10
Pozisyonu Yoénetici Hemsire
Hemsire
Toplam
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Tablo 3: Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlarina ve Calisan Performansina Ait Ortalamalar, Standart Sapmalar,
Min-Max Degerleri ve Korelasyon Degerleri (N:203)

Degiskenler Ort. S.S. Min. Max. 1

Etki (1) 3,59 0,67 1,67 5,00 1

Sadakat (2) 3,47 0,82 1,33 5.00 0,668** 1

Katki (3) 3,81 0,59 1,33 5,00 0,639 0,591* 1

Profesyonel Sayg! (4) 3,83 0,62 1,00 5,00 0,745** 0,656** 0,731** 1
Calisan Performansi (5) 4,05 0,43 3,00 500 0,592** 0,556** 0,454** 0,448*

**p<0,01, Ort= Ortalama, S.S.= Standart Sapma

Tablo 3'te lider-Uye etkilesimi alt boyutlarina ve galisan performansina yénelik olarak ortalama, standart sapma, mi-
nimum ve maksimum degerler ve korelasyon degerleri yer almaktadir. Arastirmaya katilan hemsirelerin lider-tye et-
kilesim duizeyinin alt boyutlarina verdikleri yanitlarin puan ortalamalarina bakildiginda, en ylksek puan “profesyonel
saygl” (3,83+0,62) ve en dlsuk puan ise “sadakat” (3,47+0,82) alt boyutlarina aittir. Arastirmaya katilan hemsirelerin
performans degiskenine vermis olduklar puanlarin ortalamasi ise 4,05 olarak belirlenmistir. Buna goére, ¢alismaya
katilan hemsirelerin lider-tye etkilesim diizeylerinin ortalamanin Uzerinde bir seviyede, ¢alisan performansi diizey-
lerinin ise yUksek seviyede oldugu sdylenebilir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iligkilerin korelasyon katsayilari incelendiginde lider-Uye etkilesiminin alt boyutlari
arasinda (0,59< r < 0,74) istatistiksel olarak anlamli, ayni yénde, orta ve ylUksek diizeyde iliskiler bulunmustur. Lider-
Uye etkilesiminin alt boyutlari ile ¢alisan performansi arasindaki korelasyonlarin ise ayni ydnde ve orta dizeyde
oldug@u gorilmektedir (0,44< r < 0,59).

Tablo 4'te arastirmaya katilan hemsirelerin “lider-tye etkilesimi” 6lgegi alt boyutlari ve “calisan performansi” élcegi
puanlarinin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim dlzeyi, pozisyon, saglhk sektériinde ve birimde toplam c¢alisma
suresi gibi gesitli degiskenlere gére karsilastirimasina iligkin sonuglar gésterilmistir. Hemsirelerin “etki” alt boyutu
puan ortalamalarinin birimde toplam ¢alisma suresine (F=3,335; p=0,038) gore istatistiksel olarak anlamli farkhhklar
gosterdigi, birimde bes yil ve daha az ¢alisma siiresine sahip olan hemsirelerin “etki” boyutuna iliskin puanlarinin
daha yiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4: Gesitli Degiskenlere Gore Lider-Uye Etkilesimine ve Calisan Performansina iligskin Analiz Sonuglari

(N:203)

Degiskenler

Etki

Ort. S.S.

Sadakat

Ort. S.S.

Katki

Ort. S.S.

Profesyonel

Saygi

Ort. S.S.

Calisan
Performansi

Ort. S.S.

Yas (yil)
<34
>35

Cinsiyet
Kadin
Erkek

Medeni Durum
Evli
Bekar

Egitim Diizeyi
Lise veya Onlisans
Lisans veya Lisansustl

Pozisyon
Yoénetici Hemsire
Hemsire

Toplam Calisma Siresi (yil)
<7

8-16

=17

Birimde Calisma Siresi (Y1l)
<5 (1)

6-9 (2)

=10 (3)

3,56 0,66
3,61 0,67
t=-0,446;
p=0,656

3,61 0,63
3,48 0,79
t=1,128;
p=0,261

3,59 0,68
3,58 0,63
t=0,176;
p=0,860

3,60 0,79
3,58 0,58
t=0,283;
p=0,778

3,70 0,63
3,56 0,67
t=1,213;
p=0,227

3,60 0,66
3,63 0,63
3,54 0,69
F=0,3509;
p=0,699

3,70 0,69

3,63 0,58

3,43 0,67
F=3,335;
p=0,038

1-3; p=0,013

3,40 0,86
3,53 0,78
t=-1,084;
p=0,280

3,48 0,81
3,42 0,88
t=0,415;
p=0,679

3,52 0,82
3,38 0,81
t=1,206;
p=0,229

3,64 0,89
3,37 0,76
1=2,217;
p=0,028

3,79 0,82
3,39 0,81
t=2,829;
p=0,005

3,43 0,84
3,54 0,90
3,44 0,75
F=0,371;
p=0,690

3,50 0,82

3,52 0,83

3,39 0,82
F=0,459;
p=0,633

3,78 0,54
3,83 0,62
t=-0,624;
p=0,533

3,80 0,58
3,84 0,63
t=-0,351;
p=0,726

3,78 0,63

3,86 0,51
=-0,950;
p=0,343

3,80 0,71

3,81 0,51
t=-0,029;
p=0,977

4,03 0,57
3,75 0,58
t=2,647;
p=0,009

3,78 0,51
3,84 0,58
3,80 0,64
F=0,202;
p=0,817

3,76 0,60

3,80 0,49

3,87 0,64
F=0,617;
p=0,540

3,87 0,55
3,79 0,67
t=-0,993;
p=0,322

3,85 0,60
3,74 0,68
t=1,022;
p=0,308

3,80 0,68

3,86 0,51
t=-0,718;
p=0,474

3,77 0,72
3,86 0,55
t=-0,972;
p=0,332

3,97 0,63
3,79 0,61
t=1,613;
p=0,108

3,89 0,51
3,89 0,56
3,74 0,71
F=1,573;
p=0,210

3,82 0,57

3,91 0,59

3,77 0,68
F=0,769;
p=0,465

4,05 0,43
4,06 0,44
t=-0,127;
p=0,899

4,04 0,42
412 0,48
t=-1,097;
p=0,274

4,05 0,42
4,05 0,45
=-0,003;
p=0,997

4,10 0,46
4,02 0,41
t=1,240;
p=0,216

4,19 0,43
4,02 0,42
t=2,255;
p=0,025

4,04 0,41
4,08 0,47
4,04 0,42
F=0,219;
p=0,804

4,11 0,44
4,03 0,40
4,01 0,40
F=1,149;
p=0,319

Arastirmaya katilan hemsirelerin “sadakat” alt boyutu puan ortalamalarinin egitim dizeylerine (t=2,217; p=0,028)
ve pozisyonlarina (t=2,829; p=0,005) gére istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gésterdigi, lise veya énlisans egitim
dlizeyine sahip olan ve yoneticilik gérevi bulunan hemsirelerin “sadakat” boyutuna iliskin puanlarinin daha yliksek

oldugu belirlenmistir.
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Hemsirelerin “katki” alt boyutu puanlarinin sadece hastanedeki pozisyon (t=2,647; p=0,009) degiskenine gore ista-
tistiksel olarak anlamli farklilklar gésterdigi ve yonetici hemsirelerin puanlarinin yénetici olmayan hemsirelere gére
daha yiksek oldugu belirlenmistir.

Arastirmaya katilan hemsgirelerin “profesyonel saygi” alt boyutundan aldiklar puanlari gesitli degiskenlere gére kar-
silastiran test sonuglarina bakildiginda ise gruplarin “profesyonel saygi” alt boyutu puanlarinin istatistiksel olarak
farklilik géstermedigi ortaya konmustur.

Son olarak, hemsirelerin ¢alisan performansi degiskenine iliskin puanlarinin sadece hastanedeki pozisyon (t=2,255;
p=0,025) degiskenine godre istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilastii ve yonetici hemsirelerin ¢alisan perfor-
mansi puanlarinin yoneticilik gérevi bulunmayan hemsirelerin puanlarindan daha yiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 5: Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlarinin Galisan Performansi Uzerindeki Etkilerinin Yordanmasina ilis-
kin Regresyon Analizi Sonuglari (N:203)

Variable B Std. Hata VIF

(Constant) 2,592 0,164

Etki 0,283 0,058 0,434 2,631
Sadakat 0,159 0,041 0,302 2,061
Katki 0,082 0,061 0,111 2,302
Profesyonel Saygi -0,108 0,068 -0,155 3,131

R=0,637 R2=0,406 Durbin Watson=1,713
F=33,840 p<0,001

*0<0,01

Tablo 5'te lider-tye etkilesimi alt boyutlarinin ¢alisan performansi Gizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla ¢ok
degiskenli regresyon analizi yiratilmistiar. Olusturulan regresyon modeline iliskin Durbin Watson katsayisinin 2,5'in
altinda olmasi ve Varyans Artis Faktor (VIF) katsayilarinin 10’dan az olmasi ¢oklu baglanti ve otokorelasyonun
olmadigini gdstermektedir (Hair ve ark., 2010). Regresyon modeline iligkin istatistiksel veriler modelin anlamli ve
kullanilabilir oldugunu géstermektedir (F=33,840; p<0,001). Lider-Gye etkilesim dizeyi alt boyutlarinin timi calisan
performansi lzerindeki toplam varyansin %40,6’sini agiklamaktadir. Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin
anlamliigina iliskin t-testi sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak anlamli iligkilerin etki (t=4,886; p=0,000) ve
sadakat (t=3,846; p=0,000) boyutlarinda oldugu gérulmektedir. Hemsirelerin etki ve sadakat algilarinin ylkselmesi
calisan performansini istatistiksel olarak artirmaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, yordayici
degiskenlerin ¢alisan performansi lzerindeki géreli Snem sirasi, etki, sadakat, profesyonel saygi ve katki boyutlari
seklinde belirlenmisgtir.

TARTISMA

Orgiitlenme calismalar arasinda lider-tiye etkilesimi ile calisanlarin is performansi arasindaki karsilikli iligkilerin
aciklanmasi, temelde sosyal degisim kuramina dayanmaktadir. Lider lye etkilesim surecinde, etkilesim iligkisinin
kalitesine bir tepki olarak Uyelerin daha iyi bir performansa sahip olmalari beklenmektedir. Bununla birlikte, lider
davranisinin etkileme sureci hakkinda, ¢alisanlarin duygulari dnemli araci bir faktérdir (Biao ve Shuping, 2014). Bu
calismada, hemsirelerin lider-Uye etkilesimine ve galisan performansina iliskin algilarinin incelenmesi ve lider-tUye
etkilesim duzeyinin ¢alisan performansi (zerindeki etkisinin arastirnimasi amaglanmistir.

Calismada yapilan analizler sonucunda lider-lye etkilesimi alt boyutlar ve calisan performansi arasindaki kore-
lasyonlar ayni yénde ve orta diuzeyde bulunmustur. Ayrica hemsirelerin lider-Uye etkilesimi alt boyut dliizeylerine
iliskin puanlarinin orta diizeyde, ¢alisan performansina iliskin puanlari ise ylUksek diizeyde oldugu belirlenmistir.
Hemsgireler lider-Gye etkilesimi alt boyutlar arasindan en yuksek ortalamayi profesyonel saygi boyutuna verir-
ken, en dusik ortalamayl sadakat boyutuna vermistir (Tablo 3). Profesyonel saygi boyutunun yliksek olmasi,
hemsirelerin liderlerinin mesleki becerilerine, ise yonelik bilgi ve uzmanliklarina saygi ve hayranlk duyduklari
anlamina gelmektedir (Urek ve Ugurluoglu, 2015). Kuzucu’'nun (2013) istanbul’da faaliyet gdsteren 6zel bir has-
tanede calismakta olan hemsireler Gzerinde gerceklestirmis oldugu calismasinda lider-Uye etkilesim dizeyinin
orta dliizeyde oldugu belirlenmistir. Brunetto ve arkadaslarinin (2012) Avustralya’daki kamu ve 6zel hastanelerde
calisan hemsireler Gizerinde gerceklestirdigi calismalarinda da lider-tye etkilesim diizeyinin orta diizeyde oldugu
saptanmistir. Urek ve Ugurluoglu’nun (2015) saghk calisanlan Gizerinde gerceklestirdikleri calismalarinda katilim-
cilarin alt boyutlar icerisinde en yiksek puani profesyonel saygi ve duygusal etkilesim boyutlarina, en disik pua-
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ni ise sadakat ve katki boyutlarina verdikleri belirlenmistir. Ugurluoglu ve arkadaslarinin (2013) hemsireler Gizerinde
gerceklestirmis olduklari ¢alismalarinda ise katihmcilarin en yiksek puani profesyonel saygi ve en disuk puani ise
baghhk boyutuna verdikleri belirlenmistir. Saygili ve arkadaslan (2016), Kiling ve Paksoy (2017) ile Kartal'in (2017)
saglk calisanlan Uzerinde gergeklestirdikleri calismalarinda ise katilimcilarin performans dizeylerinin ortalamanin
Uzerinde oldugu belirlenmistir. Bu durum, calismanin sonuglarinin literatirde yer alan g¢alismalarin sonuglariyla
benzerlik gosterdigini ortaya koymaktadir.

Calismada, hemsirelerin lider Gye etkilesiminin tim alt boyutlarina ve ¢alisan performansina vermis olduklar puan-
larinin yasa gore istatistiksel olarak anlaml farklliklar géstermedigdi belirlenmistir (Tablo 4). Buna gére yas gruplari
acisindan hemsirelerin lider-Gye etkilesimi alt boyutlarina iligskin algilari ve performans algilar birbirine yakindir.
Ugurluoglu ve arkadaslarinin (2013) calismalarinda, yasa gére baglilik boyutunda anlamli bir fark bulunmus, yaslar
34 ve altinda olan katilimcilarin 35 ve Gzerinde olan katilimcilara gére daha yiiksek bir puana sahip olduklar belir-
lenmistir. Urek ve Ugurluoglu'nun (2015) calismalarinda ise katki, sadakat ve profesyonel saygi boyutlarinda yasa
gére anlamli farkhliklar bulunmus, yaslar 34 ve altinda olan katihmcilarin 35 ve Uzerinde olan katihmcilara gére
daha yuksek bir puana sahip olduklar belirlenmistir. Kuzucu'nun (2013) calismasinda da yasa gore lider-Uye etkile-
simi arasinda anlamh bir farklilik bulunmustur. Géksel ve Aydintan’in (2012) bashemsire ve stipervizér/sorumlu hem-
sirelere uyguladiklar ¢alismalarinda yasi 30-40 arasinda olan hemsirelerin lider-Uye etkilesim duizeylerinin yiksek
dlzeyde oldugu, ancak hemsirelerin yaslan arttikga lider-tye etkilesim diizeylerinin dustigi gdzlemlenmistir. Kénya
ve arkadaslarinin (2015) bir hastanede gergeklestirmis olduklar ¢alismalarinda, katilimcilarin puanlarinin yasa gére
anlamli bir fark yarattigi belirlenmis ve yasi biylk olan katiimcilarin, geng katilimcilara oranla lider-Uye etkilesim
dlzeylerinin daha duslk olarak degerlendirdikleri gérilmustur. Hyang-Hwa ve Yeo-Jin'in (2014) hemsireler Gzerinde
gerceklestirdigi calismalarinda ise, yasa gore lider Uye etkilesimi duzeylerinde anlamli bir fakllik belirlenememistir.
Saygili ve arkadaslar (2016), Kiling ve Paksoy (2017), Uzuntarla ve arkadaslan (2017), Akay (2017) ve Kartalin
(2017) saglik calisanlarinda, Tayfun ve Gatir'in (2013) ise hemsireler Uzerinde gerceklestirdigi calismalarinda perfor-
mans duzeyinin yasa gbre anlaml bir farkhihk géstermedigi bulunmustur.

Calismada hemsirelerin lider Uye etkilesiminin tim boyutlarina ve ¢alisan performansina vermis olduklarn puanlari-
nin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gdstermedigi belirlenmistir (Tablo 4). Bu durumun, hem erkek
hem de kadin hemsirelerin lider Gye etkilesimi alt boyutlarina ve ¢alisan performansina yénelik ortalamalarinin birbi-

rine yakin olmasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Ugurluoglu ve arkadaslan (2013) ile Urek ve Ugurluoglu’nun
(2015) calismalarinda, cinsiyete gore lider-Uye etkilesiminin higbir boyutunda anlami bir fark bulunamamistir. Ayni
sekilde, Kuzucu (2013) ve Koénya ve arkadaslarinin (2015) ¢alismalarinda da katihmcilarin puanlarinin cinsiyete
gbre anlamli bir farklilik yaratmadigi bulunmustur. Kartal (2017), Uzuntarla ve arkadaslarn (2017), Kiling ve Paksoy
(2017) ve Akay (2017) da calismalarinda, performans dlizeylerinin cinsiyete gére anlamli bir farklilik géstermedigini
saptamistir.

Calismada, hemsirelerin lider Uye etkilesiminin tim boyutlarina ve calisan performansina vermis olduklari puanlari-
nin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farkhliklar géstermedigi belirlenmistir (Tablo 4). Bu durum, hem
bekar hem de evli hemsirelerin lider Uye etkilesimi alt boyutlarina ve ¢alisan performansina yénelik ortalamalarinin
birbirine yakin olmasindan kaynaklanabilmektedir. Ugurluoglu ve arkadaslan (2013) ile Urek ve Ugurluoglu’nun
(2015) g¢alismalarinda da, medeni duruma goére lider Uye etkilesiminin hi¢bir boyutunda anlamli bir fark bulunama-
mistir. Hyang-Hwa ve Yeo-Jin'in (2014) ¢alismalarinda da, medeni duruma gére lider Uye etkilesiminde anlamli bir
faklilik saptanamamistir. Ayni sekilde Kartal (2017), Akay (2017) ve Uzuntarla ve arkadaslarinin (2017) calismalarin-
da da performans diizeylerinin medeni duruma gore farklilik géstermedigi belirlenmistir. Kiling ve Paksoy (2017) ise
medeni durum degiskeninde anlamli bir farklilik bulmus ve evli ¢alisanlarin is performansinin bekar olanlara gére
daha yuksek oldugunu belirlemistir.

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin lider-Uye etkilesim boyutlarindan sadakat boyutuna iliskin algilarinin egi-
tim durumuna gére istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gésterdigi saptanmistir (Tablo 4). Buna gére, lise veya 6n-
lisans mezunu olan hemsirelerin sadakat boyutuna verdikleri puanlar daha yuksektir. Dolayisiyla lise veya énlisans
mezunu olan hemsirelerin liderlerine daha bagl olduklari séylenebilir. Bu durumun daha dislk egitim seviyesine
sahip hemsirelerin, kendilerine olan 6zgivenin daha az olmasindan ve bagkalarina karsi amirleri tarafindan savu-
nulmaya daha fazla gereksinim duymalarindan kaynakli oldugu disunilmektedir. Urek ve Ugurluoglu'nun (2015)
calismalarinda ise lider Uye etkilesiminin tim boyutlarinda anlamli farkliliklar belirlenmis, ilkégretim ve lise egitim
diizeyine sahip olan katilimcilarin puanlarn diger egitim derecesine sahip olanlardan daha ylUksek bulunmustur.
Konja ve arkadaslarn (2015) da egitim durumuna gore lider-Uye etkilesimi arasinda anlamli bir farklilik bulmus, il-
kdgretim mezunlarinin ve tip doktorlarinin digerlerine oranla liderleriyle olan etkilesimlerini daha olumlu bir sekilde
degerlendirdikleri belirlenmistir. Kuzucu (2013), Ugurluoglu ve arkadaslar (2013) ile Hyang-Hwa ve Yeo-Jin'in (2014)
calismalarinda ise egitim durumuna goére lider Uye etkilesimi arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Saygili
ve arkadaslarn (2016), Akay (2017), Uzuntarla ve arkadaslan (2017) ve Kiling ve Paksoy’un (2017) calismalarinda,
calisan performansi ile eg@itim degiskeni arasinda anlamli bir fark bulamazken, Tayfun ve Catir (2013) egitim degis-
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keni ile calisanlarin performansi arasinda anlamh bir farklilik bulmus, énlisans ve lisans mezunu c¢alisanlarin lise
mezunu calisanlara gére daha fazla performans gosterdigini belirlemistir. Kartal'in (2017) ¢alismasinda da, 6grenim
durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir. Bu galismanin sonuglarinin literattirde yer alan diger
calismalarla kismen benzerlik gdsterdigi ortaya konmustur.

Calismada, hemsirelerin lider Uye etkilesiminin tim boyutlarina ve calisan performansina vermis olduklari puanlari-
nin saglik sektériinde toplam ¢alisma suresine gore istatistiksel olarak anlaml farkliliklar géstermedigi belirlenmistir.
Bu durumun, saghk sektériinde ¢alisma slresinin hemsirelerin lider-Gye etkilesimi alt boyut ve performans ortala-
malarinin birbirine yakin olmasindan kaynakli oldugu dusinulmektedir. Ancak mevcut birimde ¢alisma slresine
gore yalnizca etki boyutunda anlamli farkliliklar saptanmigtir. Buna gére, birimde bes yil ve daha az ¢aligsma stiresi-
ne sahip olan hemsirelerin puanlan diger gruplardan daha yiksektir. Urek ve Ugurluoglu'nun (2015) calismalarinda
ise, katki ve profesyonel saygi boyutlarinda anlamli farkhliklar bulunmus, sektérde ¢alisma suresi 10 yil ve daha az
olan katilimcilarin puanlar 11 ve daha fazla ¢alisma sliresine sahip olan katilimcilardan daha ytiksek olarak belirlen-
mistir. Goksel ve Aydintan'in (2012) calismasinda ise, ilk on yil iginde lider-Uye degisim diizeyi orta diizeyden 11-20
yil arasi sure igcinde yuksek dlzeylere ¢iktigi, 20 yildan sonra lider-Uye etkilesiminin azalarak yine orta dizeylere
geriledigi belirlenmistir. Kénya ve arkadaslarinin (2015) calismasinda, calisma suresi daha fazla olan katilimcilarin
etkilesim dlizeylerinin daha disuk oldugu belirlenmistir. Kuzucu (2013) ile Ugurluoglu ve arkadaslarinin (2013) ¢alis-
malarinda, ise calisma suresine gore lider Uye etkilesimi arasinda anlamli bir farkhlik bulunamamistir. Yine Hyang-
Hwa ve Yeo-Jin'in (2014) calismalarinda da, hemsirelerin klinik deneyim stresine gore lider liye etkilesimi arasinda
anlamli bir faklilik belirlenememistir. Saygili ve arkadaslarinin (2016), Kiling ve Paksoy (2017) ile Kartal (2017)
calismalarinda, ¢alisan performansi ile meslekte toplam galisma suresine gére anlamli bir fark bulamamistir. Tayfun
ve Catir (2013) ise ayni hastanedeki hizmet suresi ile performans arasinda anlamli bir farklilik bulmus, ¢alisanlarin
ayni hastanedeki hizmet siireleri arttikga performanslarinin arttigini belirlemistir.

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin sadakat ve katki boyutlarina ve calisan performansina iliskin algilarinin
pozisyonlarina gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gésterdigi saptanmistir (Tablo 4). Buna gére, yonetici konu-
munda bulunan hemsirelerin sadakat, katki ve ¢alisan performansi algilari yéneticilik gérevi bulunmayan hemsireler-
den daha yuksektir. Bu durumun bashemsire yardimcisi, birim sorumlusu, supervizdr gibi yéneticilik gérevi bulunan
hemsirelerin liderleriyle/yoneticileriyle daha fazla koordinasyon ve iletisim igerisinde bulunmasindan ve ydneticilik
gorevleri nedeniyle 6rgite kendisini daha fazla bagl hissetmesinden kaynaklandigi dusintimistur.

Calismada, olusturulan regresyon modeline gore lider-Uye etkilesim dlzeyi ¢alisan performansi Uzerindeki toplam
varyansin %40,6’sin1 agiklamaktadir (Tablo 5). Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamhhgina iligkin
t-testi sonuclari incelendiginde, hemsirelerin lider-tye etkilesimi alt boyutlarindan etki ve sadakat algilarinin yiiksel-
mesi ¢alisan performansina iligkin algilarini istatistiksel olarak artirmaktadir. Bu durum yd&neticilerin hemsirelere,
amaglarini veya eylemlerini gergeklestirmesi icin destek vermesi ve onlara sempati duymasi, diger ¢alisanlara ve
ybneticilere kargi korumasi sonucunda hemsirelerin performanslarinin da olumlu yénde etkilendigini gdstermektedir.
Biao ve Shuping (2014) ile Choy ve arkadaslari (2016) calismalarinda, lider Uye etkilesiminin calisanlarin is perfor-
mansina olumlu bir etki yarattigini belirlemislerdir. Cerit'in (2012) yonetici-6gretmen arasindaki etkilesim diizeyinin
6gretmen performansi Gzerinde etkili olup olmadigini belirlemek i¢in gerceklestirdidi regresyon analizi sonucuna
gdre ydnetici-6gretmen arasindaki etkilesimin 6gretmen performansini Gzerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu be-
lirlenmistir. Bal Tastan'in (2014) istanbul’'da yiyecek ve icecek sektériindeki hizmet isletmelerinde calisanlar (izerinde
gerceklestirmis oldugu calismasinda, lider Uye etkilesiminin ve alt boyutlarinin calisanlarin is performansi ile anlamli
ve pozitif ydnde iliski gdsterdigi belirlenmistir. Uludag'in (2016) Ankara ilinde kamu kurumlarinda goérevli calisanlar
Uzerinde gergeklestirdigi calismasinda, lider-tUye etkilesimi arttiginda isgéren performansinin artacagi ve lider-tye
etkilesiminin dort alt boyutunun da istatiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. Son olarak, G6kg6z’iin (2016) giyim
sektoriinde gergeklestirmis oldugu galismasinda da lider Uiye etkilesiminin isgéren performansina pozitif ydnde etki
ettigi belirlenmisgtir.

SONUC ve ONERILER

Arastirma sonuglari, hemsirelerin performansinin artirnimasinda lider-Gye etkilesiminin alt boyutlarinin dnemli oldugunu
ortaya koymaktadir. Dolayisiyla bir kurumda etkili bir lider-Uye etkilesiminin sergilenmesi, ¢aliganlarin performansinin
daha ylksek dlzeye ¢ikariimasina yardimci olacaktir. Ayrica hastane gibi yogun bir calisma ortamina sahip kurumlarda
calisan hemsirelerin performansini artirmaya yonelik olarak liderleriyle etkili bir iletisim mekanizmasinin kurulmasinin
6nemli oldugu disundlmustar.

Hemsirelerin lider-Uye etkilesimi ve performans degerlendirmelerini bir arada inceleyen gcalismalarin sinirl olmasi nede-
niyle, konunun daha genis érneklem Utzerinde ve farkli saglik kurumlarinda da ¢alisiimasi énerilebilir.
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