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OZET

Saglik kurumlarinda hizmet kalitesini etkileyen faktorlerden biri olan ¢alisan davraniglari,
kurum yoneticilerinin sergiledikleri liderlik yaklasimlarindan dogrudan etkilenmektedir. Bu
calisma, kurum yoneticilerinin sergiledigi liderlik davraniglarinin saglik c¢alisanlarinin
biiyiik ¢ogunlugunu olusturan hemsirelerin bazi Orgiitsel davraniglari lizerindeki etkisini
degerlendirmek amaciyla meta analiz yontemi kullanilarak yapilmistir. Bu baglamda,
literatiirde liderlik yaklasimlar ile iliskili oldugu bildirilen is doyumu, performans ve
motivasyon degiskenleri ele alinarak yalnizca hemsire 6rnekleminde yiiriitiilmiis uluslararasi
calismalar degerlendirildi. Calisma icin PROSPERO kaydi olusturuldu ve protokol numarasi
(CRD42021282773) alindi. PICOS arastirma stratejisi olusturuldu ve veri tabanlari tarandi.
Kalite degerlendirmesi JBI MAStARI kritik degerlendirme araci ile yapildi. Veriler kodlama
formuna iki ayr1 kodlayici tarafindan kodlandi. Kodlayicilar arast uyum Cohen’s Kappa
istatistigi ile test edildi ve 0,96 giivenirlik katsayisi ile yiiksek diizeyde uyumlu bulundu.
Calismalar bias riski agisindan degerlendirildi. Veriler CMA (Comprehensive Meta-
Analysis) istatistik programu ile analiz edildi. Her iki degisken i¢in ele alinan ¢alismalarda
yayim yanliligi bulunmadig tespit edildi. Yoneticilerin liderlik yaklagimlari ile hemsirelerin
is doyumu arasinda pozitif yonli disiik diizeyde bir etki biiytikligi (r=0,28) elde edildi. En
biiyiik etki diizeyinin destekleyici liderlik yaklagimina ait oldugu, pasif-kaginmaci liderlik
yaklagiminin ise is doyumu ile negatif yonlii orta diizeyde iligkili bulundugu goriildii.
Yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile hemsirelerin performansi arasinda pozitif yonli diisiik
diizeyde bir etki biyiikligi (r=0,28) elde edildi. En biiyiik etki diizeyinin babacan
(paternalist) liderlik yaklasimna ait oldugu goriildii. Bu bulgular 1s1ginda, hemsirelerin is
doyumu ve performansini arttirarak kurumsal hizmet Kkalitesini arttirmak isteyen
yoneticilerin, destekleyici ve babacan liderlik gibi astlarin duygusal ihtiyaglarini karsilayan,
onlarin gelisimini destekleyen, onlari dnemseyen, onlar i¢in en iyisinin ne oldugu konusunda
onlara rehberlik eden yardimsever liderlik yaklagimlarini sergilemeleri 6nerilebilir.
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ABSTRACT

Employee behavior, which is one of the factors affecting the quality of service in health
institutions, is directly affected by the leadership approaches of the institution managers.
This study was conducted by using meta-analysis method in order to evaluate the effect of
leadership behaviors exhibited by institution managers on some organizational behaviors of
nurses, who make up the majority of health workers. In this context, only international
studies conducted in the sample of nurses were evaluated by considering the variables of job
satisfaction, performance and motivation, which are reported to be associated with
leadership approaches in the literature. The PROSPERO record was created for the study
and the protocol number (CRD42021282773) was obtained. The PICOS search strategy was
created and databases were searched. Quality assessment was done with the JBI MAStARI
critical assessment tool. The data were coded into the coding form by two separate encoders.
Coherence between coders was tested with Cohen's Kappa statistics and it was found to be
highly compatible with a reliability coefficient of 0.96. Studies were evaluated in terms of
risk of bias. The data were analyzed with the CMA (Comprehensive Meta-Analysis)
statistical program. It was found that there was no publication bias in the studies considered
for both variables. A low positive effect size (r=0.28) was obtained between the leadership
approaches of the administrators and the job satisfaction of the nurses. It was seen that the
highest level of influence belonged to the supportive leadership approach, while the passive-
avoidant leadership approach was found to be moderately negatively correlated with job
satisfaction. A low positive effect size (r=0.28) was obtained between the leadership
approaches of the administrators and the performance of the nurses. It was seen that the
highest level of influence belonged to the paternalistic leadership approach. In the light of
these findings, it can be suggested that managers who want to increase the quality of
institutional service by increasing nurses' job satisfaction and performance should exhibit
benevolent leadership approaches such as supportive and paternalist leadership that meet the
emotional needs of their subordinates, support their development, care about them, and guide
them about what is best for them.
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SIMGELER VE KISALTMALAR

Bu calismada kullanilmis simgeler ve kisaltmalar, agiklamalar1 ile birlikte asagida

sunulmustur.
Simgeler Aciklamalar
CMA Comprehensive Meta Analysis
(Kapsamli1 Meta Analiz)
JBI Joanna Briggs Institue
(Joanna Briggs Enstitiisii)
MAStARI Meta Analysis of Statistics Assesment and Review Instrument
(Meta Analiz Kritik Degerlendirme Aract)
PES-NWI Practice Environment Scale of the Nurse Work Index
(Hemsire Calisma Indeksinin Uygulama Ortami Olgegi)
PICOS Patient/Problem/Population-Intervention-Comparison-Outcomes-
Study design
(Arastirma Sorusu ve Anahtar Kelimeleri Belirleme Stratejisi)
PRISMA Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-

Analyses
(Sistematik Derleme ve Meta Analizler i¢in Tercih Edilen
Raporlama Ogeleri)



1. GIRiS

Problem tanim

Sektorde varligi siirdiirmek isteyen saglik kurumlarinin, hastalar tarafindan tercih edilme
oranlarin1 yiiksek tutmalar1 gerektigi bildirilmektedir. Hastalarin saglik kurumu tercihini
etkiledigi bildirilen birgok faktor bulunmakla birlikte bunlardan biri de sunulan hizmetin
kalitesidir (Ekici, 2013: 51-144). Kaliteli saglik hizmetinin sunumunda insan giictiniin biiyiik
oneme sahip oldugu (Nal ve Tarim 2017) ve hizmet Kalitesinin biiyiik oranda kurum
calisanlarinin menuniyetine bagh oldugu (Ekici, 2013: 51-144) bildirilmektedir. Saglik
kurumlarinda insan giicliniin en biiyiikk bolimiinii hemsireler olusturmaktadir. Saglik
Hizmetleri Genel Midiirliigii’niin 2020 yili verilerine gore, Tirkiye’de toplam 1.142.469
saglik personeli bulunmakta, bunun en biiyiik kismini %19.8 ile (n=227.292) hemsireler
olusturmaktadir  (https://sbsgm.saglik.gov.tr/Eklenti/41611/0/haber-bulteni-2020pdf.pdf).
Diinyada ise 28 milyondan fazla hemsire oldugu bildirilmektedir (https://www.icn.ch/). Bu
nedenle hemsireler, saglik bakim Kalitesinin ve hasta memnuniyetinin en Onemli
belirleyicilerindendir. Calisanlarin is doyumlarini, motivasyonlarini ve performanslarini
arttiracak caligma ortam ve kosullarini saglamada en biiyiik sorumluluk yoneticilere aittir
(Ekici, 2017: 324-424, Tatar Baykal ve Ercan Tiirkmen 2014: 509-550). Yoneticilerin bu
noktadaki ¢abalari, astlarla olan iletisim ve etkilesimleri, benimsedikleri liderlik davranis
tarzlar1 biiyiik onem tasimaktadir (Kibbe, 2015: 27-36; Nal ve Tarim, 2017). Calisan
memnuniyetine etki eden faktorler arasinda sayilan kuruma ve yoneticilere giivenme,
yoneticilerin kurum iginde adaleti saglamasi, ¢aligsanlarin motivasyonu ve kurum kiiltiiri gibi
kavramlar (Ekici, 2013: 51-144), saglik insan giiciiniin biiyiik ¢ogunlugunu olusturan

hemsireler agisindan dikkatle tizerinde durulmasi gereken konulardandir.

Ozkol Kiling (2019), hemsire ydneticilerin hemsireler arasinda adalet ve esitligi
saglayamadiklarini, olumlu insan iliskileri kuramadiklarini bildirmistir. Garon (2012),
hemsire 6rnekleminde yaptigi ¢alismasinda, yoneticilerin kurumda agik iletisim kiiltiirinii
yayginlastirarak hasta bakim kalitesini arttirma, hasta giivenligi kiiltiiriinii yayginlastirma ve
hemsirelerin memnuniyet diizeyini arttirma gibi 6nemli kazanimlar elde edebilecegini

vurgulamistir.


https://www.icn.ch/

Etik kurum ikliminin olmadigi, otoriter yonetim tarzinin benimsendigi kurumlarda 6zellikle
hemsirelerin daha az zamanda daha c¢ok is yapmalarinin beklendigi, bu durumun ise
hemsirelerde etik iligkili stresin artmasina neden oldugu bildirilmektedir. Kurumda etik
iklimin olusturulabilmesi i¢in dncelikle liderin etik davranislar sergilemesi gerektigi, kurum
calisanlarma rol model olmas:1 gerektigi bildirilmektedir (Khorshid, 2017). Ancak Ozkol
Kiling (2019), hemsire yoneticilerin etik davraniglar sergilemedigini bildirmektedir. Yogun
is yiikii nedeniyle ¢alisan giivenliginin tehlikeye atilmadigi, etik agidan hassas bir kurumda
calisan hemsirelerin daha nitelikli saglik bakim hizmeti sunacaklari bildirilmektedir
(Khorshid, 2017).

Liderlik tarzlarindan otantik liderlik tarzinin hemsirelerin performansini, motivasyonunu ve
is doyumunu pozitif yonde etkiledigi dolayisiyla hemsire grubunun basarisini artirabildigi
bildirilmektedir (Ozkol Kiling, 2019). Tashiyan ve Hirlak (2016), hastanelerde otantik
liderlik uygulamalari ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ve performanslari arasinda iligki
bulundugunu, bu iligkinin isten ayrilma niyeti ile negatif, performans ile pozitif yonlii
oldugunu bildirmislerdir. Datta (2015), agirlikli olarak Dogu Hindistan’daki yoneticilerden
olusan 324 vyoénetici ile yirittigii ve otantik liderligin etkinligini degerlendirdigi
caligmasinda, otantik liderligin is yasam Kalitesine olumlu katkida bulundugunu, izleyici
gereksinimlerinin karsilanmasi ve orgiitsel performansin artmasi gibi olumlu etkilere neden
oldugunu bildirmistir. Kanada’da hemsire 6rnekleminde yapilan iki farkli calismada otantik
liderligin is doyumunu etkiledigi, destekleyici ve giiglendirici g¢alisma ortamlarinin
olugturulmasinda otantik liderligin biiyiik 6neme sahip oldugu bildirilmistir (Laschinger,
2012; Laschinger ve Fida, 2015).

Liderlik davranig tarzlar1 birey odakli ve is odakli davraniglar seklinde farklilagsmaktadir.
Birey odakli demokratik liderlerin oldugu orgiitlerde hemsire devir hizinin disiik oldugu,
motivasyon (Baykal, Seren ve Yazici Altuntas, 2006: 97-113) ve is tatmini diizeylerinin
yiiksek oldugu bildirilmektedir (Ergiin ve Celik, 2015; Baykal, Seren ve Yazici Altuntas,
2006: 97-113). Is odakli lider davranisinin ise hemsirelerde is stresine neden oldugu
bildirilmektedir (Ergiin ve Celik, 2015).

Nal ve Tarim (2017) saglik calisanlariyla yiiriittiikkleri ¢alismalarinda babacan (paternalist)

liderlik davranisinin g¢alisanlarin is doyumunu arttirdigini bildirmislerdir. Yoneticilerin



calisanlarini bir aile biiyiigii gibi koruyup kollamasinin, isyerinde aile ortami1 olusturmasinin

calisanlarin is doyumunu arttirabilecegini vurgulamisglardir.

Alparslan ve Oktar (2015), doniisiimcti liderlik ile is tatmini arasinda pozitif iliski bulundugu
bildirmis, Yigit ve Alaoglu (2020) da yaptiklart meta analiz ¢alismasinda transformasyonel
liderlik davraniglarinin is doyumu iizerinde pozitif yonlii giiglii bir etkiye sahip oldugunu
bildirmislerdir. Yurt disinda yapilan ¢ok sayida ¢alisma, transformasyonel liderlik ile is
doyumu arasinda pozitif yonli iliski bulundugunu bildirmektedir (Negussie ve Demissie,
2013; Bormann ve Abrahamson, 2014; Roberts-Turner ve digerleri, 2014; Lin, MacLennan,
Hunt ve Cox, 2015; Abdelhafiz, Alloubani ve Almatari, 2016; Lavoie-Tremblay, Fernet,
Lavigne ve Austin, 2016). Barlow (2013) 1985-2010 yillar1 arasinda hemsirelerde
dontisimcii liderlik is doyumu iliskisini ele alan 28 calismay1 inceledigi meta analiz
calismasinda, doniisiimcii liderlik yaklagimlarinin  hemsirelerin i doyumu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etki biiytikliigiine sahip oldugunu bildirmistir. Liderin liye ile
etkilesiminin boyutunun ¢alisan performansi ile iliskili oldugu bildirilmektedir. Akman
(2021) yaptig1 meta analiz ¢alismasinda lider-iiye etkilesimi ile ¢alisan performansi arasinda
pozitif yonlii ve orta diizeyde bir etki biiytkligi bulundugunu bildirmistir. Bu ¢alisma
sonuglar liderlik davraniglarinin ¢aligan performansi, is doyumu gibi orgiitsel davranislar

tizerinde etkili oldugunu géstermektedir.

Arastirmanin amaci

Aragtirmanin  amaci, yoneticilerin liderlik davraniglarinin hemsirelerin ¢esitli orgiitsel

davranig degiskenleri iizerine etkisini analiz etmektir.

Arastirmanin Onemi

Literatiir incelendiginde yapilan ¢alismalarin bulgularinda; yoneticilerin sergiledigi liderlik
davraniglarinin g¢alisanlarin is doyumunu, motivasyonunu ve performansii etkiledigi
sonuglarina ulagilmaktadir (Abualrub, 2012; Acar, 2019: 15-20; Agoi, 2019; Altuntas,
Unald1 Baydin ve Kardas, 2022: 429-458). Ancak baz1 orgiitsel davranis degiskenleri ile
ilgili meta analiz ¢alismalarina rastlanmakla birlikte kapsamli bir meta analiz ¢alismasina
rastlanmamaktadir. Saglik kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin ¢agin gereklerine ve

degisen insan giicliniin ozelliklerine uygun liderlik tarzlarini benimsemesi sektordeki



rekabet stiinliigii agisindan son derece onemlidir. Farkli liderlik yaklagimlarinin orgiitsel
davranig degiskenleri iizerinde etkilerinin hemsire 6rnekleminde kapsamli bir meta analiz
calismasiyla degerlendirilmesi sonucunda c¢alisma; saglik bakim hizmetinin kalitesini
yiikseltmek ve sektorde rekabet distiinligii elde edebilmek i¢in hangi liderlik tarzim

benimsemeleri gerektigi konusunda yoneticilere 151k tutacak ve literatiire katki saglayacaktir.

Bu baglamda ¢alisma; yoneticilerinin liderlik davranis tarzlarinin hemsirelerin is doyumu,
motivasyon diizeyleri ve bireysel performanslarini ne diizeyde etkiledigini analiz etmek

amaciyla yapilmistir.

Siurliliklar

Bu arastirma meta analiz tarama yonteminin genel sinirliliklari ile sinirhidir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Liderlik Kavram

Liderlik kavrami, insanligin var oldugu giinden bugiine kadar tizerinde durulan énemli bir
kavram olmustur (Filiz, 2020). Literatiirde liderlikle ilgili pek ¢ok farkli tanimlama yapildig:
goriilmektedir (Filiz, 2020; Seker, 2021: 13-27). Bu tanimlardan hareketle liderlik, kisisel
amaglar ya da oOrgiitsel amaglar dogrultusunda baskalarinin tizerinde baskict bir giig
kurmadan (Tiirk Kilig, 2021: 25-36) onlar1 harekete gegirme siireci (Uysal, Keklik, Erdem
ve Celik, 2012; Hersey, Blanchard ve Johnson, 2013) olarak tanimlanabilir. Y 6netim, idare,
iktidar, gii¢, otorite gibi terimlerin de liderlik kavrami yerine kullanildig1 bildirilmektedir
(Karakaya, 2021).

2.1.1. Liderlik kuramlar:

1900°1i yillarda liderlik ile ilgili bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Liderlikle ilgili ilk ortaya atilan
goriis, dogru ailede dogmus olmanin kisiye liderlik 6zelligi kazandirdig fikrine dayanan
“Biiyiik Adam Kurami” olmustur (Grossman ve Valiga, 2013: 15-50). Biiyiik adam kuramu,
lider olmak i¢in kraliyet kanina sahip olmaktan daha fazlasina ihtiya¢ duyuldugunu goz ardi
etmistir (Duygulu ve Basaran Agil, 2022: 151-182). 1920’li yillarda bir kurum ya da grupta
kimlerin lider oldugu sorusuna cevap aranmaya baslanmis (Ekici, 2017: 324-424) ve liderin
sahip oldugu 6zelliklere dayanan “Ozellikler Kuram1” ortaya atilmistir (Yilmaz ve Kantek,
2016; Ekici, 2017: 324-424; Oztiirk, Dogug ve Arikan, 2017). Bu siiregte liderligin dogustan
gelen ozelliklere bagli oldugu kabul edilmistir (Ozkan, 2016; Giin ve Aslan, 2018). Daha
sonra lideri digerlerinden ayiran tek seyin sahip oldugu ozellikler olmadigi goriisi
yayginlagmaya baglamus, liderin takipgilerine karsi sergiledigi davraniglarin 6nemi iizerine
odaklanan “Davranissal Liderlik Yaklasimlar1” giindeme gelmistir. ilerleyen zamanlarda
yonetim biliminde sistem yaklasimlarinin da gelismesiyle birlikte, liderin takipgilerine
yonelik olarak sergiledigi davranislarin her zaman ve her kosulda ayni olamayacagi,
durumsal kosullarin da dikkate alinmas1 gerektigi goriisii 6n plana ¢ikmis ve “Durumsal
Liderlik Yaklasimlart” ortaya cikmustir (Duygulu ve Basaran Acil, 2022: 151-182).
Liderlikle ilgili kuramlar literatiirde genel olarak; biiyiik adam kurami (Ekici, 2017: 324-
424; Duygulu ve Basaran Agil, 2022: 151-182) ozellikler kurami, davranigsal liderlik
yaklagimlari, durumsal liderlik yaklasimlar1 (EKici, 2017: 324-424; Giin ve Aslan, 2018;



Duygulu ve Basaran Agil, 2022: 151-182), liderlikte atif teorisi (EKici, 2017: 324-424) ve
cagdas liderlik yaklagimlari (Giin ve Aslan, 2018; Duygulu ve Basaran Agil, 2022: 151-182)
seklinde siniflandirilmakla birlikte farkli yoOnetici ve lider davranislarindan da
bahsedilmektedir (Ekici, 2017: 324-424). Ayrica literatiirde liderlik kavraminin 53 farkli
sifatla nitelendigi de bildirilmektedir (Ozkan, 2016).

Biyiik adam kurami

Biiyiik adam kuramu, liderlikle ilgili ortaya atilan ilk goriistiir (Duygulu ve Basaran Agil,
2022: 151-182). Lider olmanin dogru ailede (genellikle soylu bir ailede) dogmaya ve ¢ogu
benzersiz 6zelligin miras olarak aktarilmis olmasina bagli oldugu goriisiine dayanmaktadir.
Kuram “lider olunmaz, lider dogulur” felsefesini benimsemistir (Grossman ve Valiga, 2013:
15-50). Lider olmak i¢in yalnizca soylu bir ailede diinyaya gelmis olmanin yetersiz
oldugunun fark edilmesiyle birlikte kisinin lider olmak i¢in sahip olmasi gereken 6zellik
veya Ozellikler kiimesinin ne oldugu arastirilmaya baglanmistir (Duygulu ve Basaran Agil,
2022: 151-182).

Ozellikler kurami

Literatiirde birgok kaynakta liderlik kavrami ile ilgili ilk ortaya atilan goriis olarak
“Ozellikler Kurami”na yer verilmektedir (Yilmaz ve Kantek, 2016; Ekici, 2017: 324-424;
Oztiirk ve digerleri, 2017). Ancak yukarida da belirtildigi gibi biiyiikk adam kuramindan
sonra ortaya ¢iktig1 gortisiine yer veren kaynaklar da bulunmaktadir (Duygulu ve Basaran
Acil, 2022: 151-182). Ozellikler kuramu, lideri lider yapan seyin sahip oldugu 6zellikler
oldugu goriisiine dayanmaktadir (Seker, 2021: 13-27). Ozellikler kurammin odak noktas:
liderdir. Liderin hangi 6zellikleri sayesinde basarili oldugu arastirilmig ve ilk etapta sosyal
ve maddi giice sahip olmanin kisiye liderlik 6zellikleri kazandirdigi sonucuna varilmistir.
Daha sonra ise liderin kendine giiven, akil, fiziksel goriinim gibi 6zelliklerinin liderlik
ozellikleri kazandirdigi kabul edilmistir (Tiirk Kilig, 2021: 25-36).

Liderin sahip oldugu ozellikleri siniflandirmaya yonelik yapilan c¢aligmalarda yas, boy,
cinsiyet, zeka, 6zgiliven, vizyon sahibi olma gibi baz1 6zellikler tanimlanmis (Ekici, 2017:
324-424) ancak bu &zelliklerin hangilerinin ortak 6zellikler oldugu konusunda fikir birligi

saglanamamustir. Ozellikler yaklasimi bu nedenle elestirilmis, lider tanimi yapabilmek igin



liderin sahip oldugu o6zelliklerin tanimlanmasinin yeterli olmadigi goriisii benimsenmistir

(Giin ve Aslan, 2018; Tiirk Kilig, 2021: 25-36; Giingor, 2022).

Davranissal liderlik yaklasimlar

Ozellikler yaklasiminin tatmin edici sonuglar vermemesi sonucu liderlikle ilgili arastirmalar
farkli bir odaga kaymustir. Davranigsal liderlik yaklasimlar1 ile birlikte, liderin hangi
ozelliklere sahip oldugundan ¢ok ne yaptigi ile ilgilenilmeye baslanmistir (Giin ve Aslan,
2018; Tirk Kilig, 2021: 25-36; Duygulu ve Basaran Acil, 2022: 151-182). Liderin
takipgileriyle nasil iligki kurdugu, onlar1 nasil motive ettigi, kisitli kaynaklart kullanirken
nelere dikkat ettigi, yetki devri konusunda nasil hareket ettigi gibi konular iizerinde
durulmustur (Tirk Kilig, 2021: 25-36). Liderligin kisinin sahip oldugu ozelliklerden
kaynaklanmadigi, takipgilerine karsi sergiledigi davraniglara bagli olarak gelistiginin
anlagilmasiyla birlikte, liderligin dogustan gelen bir 6zellik olmadigi, gelistirilebilir bir
yapida oldugu kabul edilmistir (Ozkan, 2016; Tiirk Kilig, 2021: 25-36). Davranigsal liderlik
yaklagimlarinda liderin davraniglart otokratik, demokratik ve serbestlik taniyan lider
davranigi (Marquis ve Huston, 2015) olmak tizere ii¢ baslikta ele alinmig, Ohio State
Universitesi arastirmalarinda ise lider davranislar1 gorev odakl ve iliski odakli olmak iizere
iki baslik altinda incelenmistir (Tirk Kilig, 2021: 25-36; Duygulu ve Basaran Agil, 2022:
151-182).

Davranigsal liderlik yaklagimlari birgok farkli arastirmaya dayanmaktadir. Bunlar; Ohio
State Universitesi Arastirmalari, Michigan Universitesi Arastirmalari, Blake ve Mouton’un
Yonetim Tarzi Matrisi, Likert’in Sistem 4 Modeli, Dougles Mc Gregor’un X ve Y Teorisi,
(Ekici, 2017: 324-424; Giin ve Aslan, 2018), Liderlik Dogrusu Teorisi, Bale’in Harvard
Universitesi Arastirmas1, Kurt Lewin Liderlik Tarzi Siniflandirmasidir (Ekici, 2017: 324-
424).

Durumsal liderlik yaklasimlari

Y 6netim biliminde sistem yaklagiminin gelismesiyle birlikte ¢evresel ve durumsal kosullarin
onemi fark edilmis, her zaman ve her kosulda genel geger tek bir liderlik davranisinin
olamayacagi, degisen kosullara gore farkli lider davranislarinin sergilenebilecegi anlayisi

yayginlasmustir (Ozkan, 2016; Yilmaz ve Kantek, 2016; Ekici, 2017: 324-424; Tiirk Kilig,



2021: 25-36; Duygulu ve Basaran Agil, 2022: 151-182). Durumsal liderlik yaklasimlarina
gore; bazi kosullar liderin otokratik davranmasini gerektirirken bazi kosullar demokratik
veya serbestlik taniyan lider davranisini gerektirmekte, liderin bazen iliski odakli bazen de
gorev odakli davranmasi gerekmektedir (Seker, 2021: 13-27).

Durumsal liderlik yaklasimlari; Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklasimu,
Fiedler’in Durumsal Liderlik Yaklagimi, Vroom ve Yetton’un Karar Agact Modeli, House
ve Evans’in Amag-Yol Yaklasimi (EKici, 2017: 324-424; Giin ve Aslan, 2018; Duygulu ve
Basaran Acil, 2022: 151-182) ve Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Yaklasimidir (Ekici, 2017:
324-424; Giin ve Aslan, 2018)

Liderlikte atif teorisi

Kisilerin ¢evrelerindeki olaylari ve bu olaylarin meydana gelmesinde etken olarak
gordiikleri faktorlere yaptiklari atiflarla ilgili bir yaklasimdir. Psikolojiden etkilenen bir
teoridir. Insan davranislarinmn, olaylarin gercek nedenlerinden ziyade, bu olaya neden
oldugunu diisiindiigii durum ile ilgili algisindan etkilendigi goriisiine dayanir. Atif teorisinde
icsel ve digsal atiflardan bahsedilmektedir. I¢sel atiflar, astin sergiledigi davranisin; diisiik
performans gosterme, yeteneksiz olma, sorumluluk sahibi olmama gibi bireysel faktorlerden
kaynaklandigina yonelik atiflardir (Sdylemez ve Tolon, 2019). Dissal atiflar ise, astin
sergiledigi davranigin; uygun olmayan ekipmanla calisma, verilen goérevin zorlugu,
sanssizlik gibi astin kontrolii disinda olan ve bireysel ozelliklerinin disinda kalan
faktorlerden kaynaklandigina yonelik atiflardir. Lider ve astin karsilikli olarak i¢sel ya da
digsal nedenlere atifta bulunmasiyla birlikte her iki tarafin davranislar1 sekillenmektedir
(Ekici,2017).

Cagdas liderlik yaklasimlarn

Cagdas liderlik yaklasimlari, insan kaynagina 6ncelik veren lider davranislarinin daha etkin
olacag goriisiine dayanmaktadir. Giintimiiz kosullarinda kar elde etmek isteyen kurumlarin
onceligini insan kaynagi olusturmaktadir. Cagin gereklerine ayak uydurmak isteyen
kurumlarin insan iligkilerine 6nem veren, degisimi ve doniistimii destekleyen, vizyon sahibi
cagdas liderlik yaklagimlarini benimseyen yoneticilere ihtiyaci vardir (Ekici, 2017: 324-424;
Duygulu ve Basaran Agil, 2022: 151-182).



Literatiirde ¢agdas liderlik yaklasimlari kapsaminda; doniisiimeii (transformasyonel-
vizyoner) liderlik, etkilesimci (transaksiyonel) liderlik, karizmatik liderlik, etik liderlik,
otantik liderlik, ruhsal (ruhani) liderlik, biitiinleyici liderlik, 6zgiin liderlik, quantum liderlik,
stratejik liderlik, siirdiiriilebilir liderlik ve hizmetkar liderlikten s6z edilmektedir (Duygulu,
2014; Ekici, 2017: 324-424; Giin ve Aslan, 2018; Duygulu ve Basaran Agil, 2022: 151-182).
Literatiirde ayrica olumsuz lider davraniglarini igeren toksik liderlikten de bahsedilmektedir

(Karakaya, 2021). Bu yaklasimlardan bazilarina asagida yer verilmistir.

Doniistimcii (transformasyonel-vizyoner) liderlik

Dontigiimceti liderlik yaklagimi, degisime ve astlar1 birer lidere doniistiirmeye odakli bir
liderlik yaklagimidir (Duygulu ve Basaran Agcil, 2022: 151-182). Doniisiimcii liderlikte
astlarin  bireysel farkliliklarinin  dikkate alinmasi, yaraticiliklarinin — gelistirilmesi,
motivasyonlarinin arttirilmas1 ve astlarin giigclendirilmesi s6z konusudur (Sahinli ve
Cmarlik, 2021; Kenek ve S6kmen, 2022). Astlar1 giiglendirmenin de 6tesinde, onlara giiven
verme ve ilham kaynagi olma c¢abasi s6z konusudur (Giin ve Aslan, 2018). Astlara yalnizca
bilgi aktarimi yapmakla smirli kalmayan, zorlu hedefleri gergeklestirmelerini ve
Ozgiivenlerini arttirmay1 hedefleyen bir liderlik yaklasimidir (Sahinli ve Cinarlik, 2021;
Kenek ve Sokmen, 2022).

Etkilesimci (transaksiyonel-islemci/islemsel) liderlik

Etkilesimci liderlik, lider ile astlarin karsilikli olarak elde ettikleri bireysel ¢ikarlara
odaklanmaktadir. Lider agisindan elde edilen ¢ikar, isin tamamlanmasi, kurumsal amaglara
ulasilmasi gibi durumlari ifade ederken, astlar da bu siiregte maddi kazang, terfi gibi ¢ikarlar
elde edebilmektedir (Duygulu ve Basaran Acil, 2022: 151-182). Astlara emeklerinin
kargiligini verme, yani sira Odiillendirme ve daha ¢ok ¢aba gostermelerini saglamak
amaciyla vaatlerde bulunma siireclerini icerir (Sahinli ve Cmarlik, 2021). Iyi performans
odiillendirilirken, istenmeyen sonuglarin cezalandirilmas: séz konusudur. Is odakli bir
liderlik yaklagimidir (Giin ve Aslan, 2018).

Karizmatik liderlik

Karizmatik liderlik, liderin sahip oldugu ozellikler ve nitelikler sayesinde astlarini

etkilemesine odaklanmaktadir. Vizyon sahibi olma, ileri goriisliiliik ve digerlerini harekete
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gecirme gibi 6zellikleriyle digerlerinden ayrilirlar. Karizmatik liderler, telkin ve inandirma
giiciine sahiptirler. Bu gii¢leri sayesinde astlarda hayranlik uyandirarak onlari motive ederler
ve oOrgiitsel amaglarin ger¢eklesmesini saglarlar. Kriz dénemlerinde karizmatik liderler
astlar1 ¢ok hizli bir sekilde etkileyerek kurtarici rol iistlenebilmektedirler (Tombak, 2020: 5-
45; Tager, Semiz ve Kanbay, 2022).

Etik liderlik

Etik liderlik, astlar1 ile iliskisinde 6nyargili davranmama, adil olma, astlarin hakkini koruma,
karsilikli iletisimle destek saglayarak astlar1 ahlaki normlara uygun davranmaya sevk etme

davraniglarin1 benimseyen liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir (Mansur ve Uysal, 2022).

Otantik liderlik

Otantik liderlik, iyi iletisim ve 6z farkindaligin gii¢lii bir bilesimidir (Grossman ve Valiga,
2013: 15-50; Dirik ve Intepeler, 2019). Otantik liderlik, 6zii ve sdziiniin bir olmas ile
karakterizedir. Yiiksek diizeyde 6zgiinliik ve ahlaki degerlere baglilik, otantik liderlerin
ozellikleri arasinda sayilmaktadir (Tufan, 2021). Ahlak algis1 ile iliskili oldugundan etik
liderlikle karistirilabilmektedir (Grossman ve Valiga, 2013: 15-50). Siirekli degisim ve
belirsizliklerin oldugu durumlarda lider ile astlar arasinda sinerji olusturmasi nedeniyle
otantik liderligin gerekliligine vurgu yapilmaktadir (Duygulu ve Basaran Agil, 2022: 151-
182).

Ruhsal liderlik

Ruhsal liderlik, diger liderlik kuramlarindan farkli olarak bireyin géz ardi edilen ruhsal
yoniine dikkat ¢ekmektedir. Ruhsal liderligin ¢ikis noktasi, gliniimiizde is ortaminda artis
gosteren stres, kapitalizmin getirdigi hizli tiikketim ve anlik haz, bireyin toplum igerisinde
yalnizlagsmasi ve soyutlanmasidir. Tiim bu olumsuz gelismeler sonucunda diiriistliik, uyum,
merhamet, sevgi, birlik, baris gibi 6zelliklerin benimsendigi ruhsal liderlik kavrami ortaya
¢cikmistir (Giin ve Aslan, 2018).
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Quantum liderlik

Quantum liderligi, quantum, kaos ve karmasiklik kuramlarina dayali olarak ortaya ¢ikmis
bir liderlik yaklasimidir (Giin ve Aslan, 2018). Enerjiyi harekete gegirecek tiretkenlige
yoneltme, insan potansiyelini harekete gecirme ve tiim calisanlar1 hedefe yoneltme

diistincesine odaklanan bir yaklasimdir (Kara, 2013; Giin ve Aslan, 2018).

Stratejik liderlik

Vizyon olusturma, stratejik diisiinme, gelecegi gorme gibi 6zellikleri agisindan daha ¢ok {ist
yonetime 6zgii bir liderlik tiirii oldugu bildirilmektedir (Tombak, 2020: 5-45; Sahinli ve
Cmarlik, 2021).

Stirdiiriilebilir liderlik

Surdirilebilir liderlik, var olan mali kaynaklarin ve insan kaynaklarinin israf edilmemesini,
gelecek nesillere aktarimini birincil amag olarak goren liderlik yaklagimidir (Giin ve Aslan,
2018; Yangil, 2016)

Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderlik, degerlere dayali bir liderlik yaklasimidir (Boztosun, Filik ve Demirtas,
2022). Liderin astlara hizmet etmesi temeline dayanmaktadir. Hizmetkar liderler,
calisanlarin1 6nemser, onlar1 gelistirmeye Onem Verir, astlarin1 kararlara katarak onlari
giiclendirmeye ve gelistirmeye odakl ¢aligirlar (Duygulu ve Basaran Agil, 2022: 151-182).
Hizmetkar liderler, liderligi sahip olunacak bir konum olarak gérmekten ¢ok, baskalarina
hizmet etmenin yolu olarak goriirler (Barutgugil, 2014: 92-96). Kendi gii¢ ve sohretlerinden
cok toplumun gelisimine katki saglamaya odaklidirlar. Kendi ¢ikarlarindan ¢ok orgiitiin ve
toplumun ¢ikarlarin1 6n planda tutarlar. Calisanlarina ve topluma goniillii olarak liderlik
ederler. Calisanlarina vaatlerde bulunarak onlar1 motive eder, boylelikle orgiitsel amaglara

ulagmay1 ve toplumsal katkiy1 hedeflerler (Aij, 2017; Taser, Semiz ve Kanbay, 2022).
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Toksik liderlik

Literatiirde ¢ogunlukla liderlerin olumlu 6zelliklerinin ele alindigi bildirilmektedir. Toksik
liderlik ise literatiirde ¢cok fazla yer verilmeyen, olumsuz lider 6zelliklerini i¢eren bir liderlik
yaklagimidir. Toksik liderler, astlarint agagilayan, onlara kotii davranan, narsist bir kisilik
yapisina Sahiptirler. Calisanlarina kendini kabul ettirmek amaciyla biiytik oranda kontrol
yetkisini kullanarak onlarin moral ve motivasyonlarini olumsuz yonde etkiler ve
verimliliklerini dusiirtirler. Tim bu olumsuz davranislarin ¢alisanlarin performansinin
diismesine, orgiit ikliminin olumsuz etkilenmesine ve orgiit i¢in yikict sonuglarin ortaya

cikmasina neden oldugu bildirilmektedir (Karakaya, 2021).

2.1.2. Liderlik tarzlari ve yonetici davranislari

Liderlerin ve yoneticilerin farkli bir¢ok sorunla karsilastigi ve bu sorunlarin ¢6ziimii igin
farkli yontemler uygulamak durumunda kaldiklar: bildirilmektedir (Ozkan, 2016). Ozellikle
alt kademe ve orta kademe yoneticilerin davraniglarinin ¢alisanlar agisindan énemli oldugu
bildirilmektedir (Bakirci ve Ozata, 2022). Literatiirde liderlik tiirleri ve lider davranislarinin
smiflandirilmas: konusunda bir fikir birligi bulunmadigi goriilmektedir. Baz1 kaynaklar
liderlikle ilgili baz1 yaklasimlar1 cagdas liderlik tiirleri arasinda ele alirken bazilari ise lider
davranislar1 veya tarzlar seklinde siniflandirmaktadir (Uysal ve digerleri; Akyurt, Alparslan
ve Oktar, 2015; EKkici, 2017: 324-424; Tombak, 2020: 5-45; Seker, 2021: 13-27) Baz1
kaynaklar geleneksel (otokratik, demokratik, liberal) ve cagdas (etkilesimci, karizmatik,
dontigiimcti, stratejik, hizmetkar) liderlik tarzlari seklinde siniflandirma yaparken (Tombak,
2020: 5-45), baz1 kaynaklar demokratik liderlik, katilimer liderlik, otokratik liderlik, babacan
(paternalist) liderlik, karizmatik liderlik, liberal (serbesiyet¢i) liderlik, dontistimcii
(transformasyonel) liderlik ve islemsel (transaksiyonel-etkilesimci) liderlik (Uysal ve
digerleri, 2012) seklinde smiflandirma yapmakta, bazi kaynaklar ise; otokratik lider
davranigi, tam serbestlik taniyan lider davranigi ve bilgilendirici lider davranisi seklinde
siniflandirma yapmaktadir (Seker, 2021: 13-27). Bir diger smiflandirma sekli ise;
dontistimcti  (transformasyonel) liderlik, etkilesimci (transaksiyonel-iglemci/islemsel)
liderlik ve aragsal (enstriimental) liderlik seklindedir (Akyurt, Alparslan ve Oktar, 2015).
Ayrica literatiirde islere karismayan (laissez-faire) yonetici, pasif yonetici (istisnalar harig),
hata arayan yonetici, etkilesimci (transaksiyonel-odiillendirici) yonetici, ¢alisana deger

veren yonetici, kurumsal 6grenmeyi destekleyen yonetici, doniisiimcii (transformasyonel-
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vizyon sahibi) lider yonetici, karizmatik lider yonetici davraniglarindan da bahsedilmistir
(Ekici, 2017: 324-424). Bunlarin yani sira; pasif kaginmaci (passive-avoidant) lider, babacan
lider ve destekleyici lider davranislarindan da s6z edilmektedir (Tsai, 2011; Bormann ve
Abrahamson, 2014; Abdelhafiz, Alloubani ve Almatari, 2016; Akkog ve Tiire, 2020; Safdar,
Faiz ve Mubarak, 2021).

Yukarida sayilan liderlik tarzlarinin biiyiik ¢ogunlugu liderlik kuramlar1 ve yaklagimlarinin
icerisinde agiklanmistir. ilgili béliimde aciklanmayan lider ve yénetici davranis tarzlarina

burada yer verilecektir.

Islere karismavyan (laissez-faire) yonetici

Yoneticinin ne yapilan isle ne de galisanlarla ilgilenmedigi, onlar1 kendi haline biraktig
davranis tiirii olarak tanimlanmaktadir. Boyle bir yonetici ile ¢alisan astlarin ise karsi ilgisiz
olduklari, kisisel gelisimleri i¢in farkli alanlarda faaliyet gosterdikleri bildirilmektedir
(EKici, 2017: 324-424).

Pasif kacinmaci (passive-avoidant) lider

Pasif kaginmaci liderlik, kendileri gogunlukla ortada olmadig: igin astlar1 sorun ¢iktiginda
kendi baglarina ¢6ziim aramaya zorlayan liderlik yaklasimidir (Abdelhafiz, Alloubani ve
Almatari, 2016). Proaktif yoneticilerin aksine sorunlara yaklasimda sistematik olmayan bir
sekilde tepki verme egilimi gostermektedirler. Literatiirde islere karigmayan yonetici ve
pasif yonetici ile ayn1 anlamda kullanildigi da goriilmektedir (Borrman ve Abrahamson,
2014).

Pasif yonetici (istisnalar haric)

Yoneticinin isle ilgili kurallar koydugu, standartlar gelistirdigi, standartlara aykirt ya da
hatali bir durum olmadig1 siirece ¢alisanlara karismadigi davramis tirti  olarak
tamimlanmaktadir. Bu tarz davranis sergileyen liderler, bir sorun gelistiginde sug¢lu arayan
ve onu cezalandiran bir yaklasim sergilemektedirler. Bu tarz yoneticilerle galisan astlarin
yenilik ve degisim istemedigi, mevcut durumu siirdiirmek istedigi ve hata gelistiginde
saklama egilimi gosterdigi bildirilmektedir (EKici, 2017: 324-424).
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Hata arayan yonetici

Calisanlar1 yakindan izleyen, onlara giivenmeyen, her isi kurallara uyulup uyulmadig
yoniinden takip eden ve siirekli hata arayan yonetici davranisi olarak tanimlanmaktadir. Bu
tarz yoneticilerle galisan astlarin, yeni fikir ve 6neri sunmaktan ¢ekindikleri, hatalar1 saklama
egilimi gosterdikleri ve verilen emirlere sorgusuz sualsiz itaat etme egilimi gosterdikleri
bildirilmektedir (Ekici, 2017: 324-424).

Calisana deger veren yonetici

Calisanlarin her biri ile ilgilenip onlarin ihtiyaglarina cevap vermeye c¢alisan, ¢6ziim iireten,
huzurlu bir ¢aligma ortami olusturmak igin ¢alisan, astlarin kisisel gelisim ve kariyer
hedefleri ile ilgilenen yonetici davranisi olarak tanimlanmaktadir. Kisileri degil isleri
denetleyen yonetici davranigidir. Bu tarz yoneticilerle ¢alisan astlarin, karsilikli is birligi ve
dayanigma igerisinde hareket ettigi, soru sormaktan ve hata yapmaktan korkmadigi,
kendilerini gelistirmek i¢in yenilik ve gelisim firsatlarini arastirdig: bildirilmektedir (Ekici,
2017: 324-424).

Kurumsal 6grenmeyi destekleyen yonetici

Kararlara katilimin desteklendigi, hem bireysel olarak astlarin 6grenme ve gelisiminin hem
de kurumsal hedeflere ulasmanin es zamanli Oonemsendigi yonetici davranisi olarak
tanimlanmaktadir. Bu tarz liderlerle birlikte ¢alisan astlar fikrini rahatlikla ifade etmekte,
kimse elestirmekten, elestirilmekten ve hata yapmaktan endise duymamaktadir. Herkesin
fikrine 6nem verilmekte ve fikrini agiklamasina olanak saglanmaktadir. Sunulan fikirler
arasindan en uygun olani segilmekte ve boylelikle kurumsal 6grenme siireci aktif hale
getirilmektedir (EKici, 2017: 324-424).

Destekleyici lider

Destekleyici liderlik, astlarin yaninda oldugunu hissettirme davraniglarini igerir. Lider
destegini hisseden ¢alisanlarin olumlu bir tutuma sahip olduklar1 ve is doyumlarinin arttigi
bildirilmektedir (Kauppila, 2016; Akkog ve Tiire, 2020).
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Babacan (paternalist) liderlik

Babacan liderlikte, astlarin duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi, onlara insani bir sekilde
davranarak lituf ve ihsanlarda bulunulmasi s6z konusudur. Babacan liderler, astlarini
babacanlikla, yardimseverlikle ve ahlaki davraniglar sergileyerek etkilerler. Babacan
liderlerin heybetli bir prestiji vardir. Sorgusuz sualsiz itaat ve kisisel sadakat gibi degerlere
dayanir. Babacan liderlik yaklasiminin ataerkil yapidaki toplumlarda daha yaygin olarak

goriildiigi bildirilmektedir (Uysal ve digerleri, 2012).
2.1.3. Liderlikte gii¢ kullanma bicimleri

Liderlikte gii¢ kaynaklar1 ve kullanma bigimleri, yasal gii¢, 6diillendirme giicii, cezalandirma
glicii, uzmanlik giicti ve karizmatik gii¢ seklinde adlandirilmaktadir (Duygulu ve Basaran
Acil, 2022: 151-182) . Yasal giig, liderin diger ¢alisanlarin pozisyonuna gore kendiliginden
gelisen otorite sonucu elde ettigi giic olarak tanimlanmaktadir. Odiillendirme giicii, liderin
astlar1 motive etmede kullandigi terfi, ticret artig1, takdir gibi araglara bagli olarak elde ettigi
glicii ifade eder. Cezalandirma giicii, astlarin istenen performansi gostermemesinden
kaynakl1 olarak iicret kesintisi yapma, isten ¢ikarma, 6diil sisteminin diginda birakma gibi
yaptirimlara maruz birakilmasint igerir. Uzmanlik giicii, liderin yaptig: isle ilgili sahip
oldugu bilgi, beceri ve deneyimden kaynakli olarak elde ettigi giicii ifade eder. Lider, astlar
tarafindan bilgi, beceri ve deneyim konusunda uzman olarak algilanirsa, liderin astlar
etkileme potansiyeli artis gostermekte ve bu giic sayesinde astlarmni istedigi sekilde
yonlendirebilmektedir. Karizmatik giicte ise, liderin astlar tarafindan saygin ve gekici olarak
algilanmas1 s6z konusudur. Karizmatik liderlerin bireyleri ve toplumlar1 etkileme giicii
oldukga fazladir (Toprak, 2015: 35; Tombak, 2020: 5-45).

2.1.4. Hemsirelikte liderlik ve 6nemi

Saglik kurumlarinda sunulan bakim hizmetinin kalitesi ve giivenliginden kurum ydneticileri
sorumludur. Kaliteli bakim hizmetinin sunulabilmesi i¢in kurum yoneticilerinin hizmeti
planlamasi, kaynaklar1 saglamasi, performansi degerlendirmesi ve Kkalite iyilestirme
caligmalar1 kapsamindaki faaliyetleri yiirtitmesi gerekir (Ekici, 2013: 51-144; Giin ve Aslan,
2018). Tiim kurumlarda oldugu gibi saglik kurumlarinda da liderlerin ¢alisanlarin iizerindeki

etkisi ¢ok biiyiiktiir (Mansur ve Uysal, 2021). Calisanlarin tutum ve davranislarina yon
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verilmesinde, verimliliklerinin arttirllmasinda liderlerin yonetim bi¢imlerinin 6nemli bir
etkiye sahip oldugu bildirilmektedir (Karakaya, 2021). Saglik hizmetlerinde karsilasilan
zorluklar, gtglii liderlik yaklagimlarini gerektirmektedir (Boztosun, Filik ve Demirtas,
2022).

Sahinli ve Cmarlik (2021), 1996-2020 yillar1 arasinda saglikta liderlik teorilerini konu alan
tezleri inceledikleri galismalarinda, en ¢ok ele alinan liderlik tiiriiniin déniistimcii liderlik
oldugunu, bunu sirasiyla stratejik liderlik, etkilesimci liderlik, hizmetkar liderlik ve otokratik
liderlik tiirintin takip ettigini, en az ele alinan liderlik tiirlerinin ise, yonetsel, aragsal, etkili,
giiclii, egitici odakli ve ruhsal liderlik oldugunu bildirmislerdir. Taser, Semiz ve Kanbay
(2022) ise 2016-2021 yillart arasinda saglik kurumlarinda liderlik modelleri ile ilgili yapilan
makaleleri inceledikleri ¢alismalarinda, calismalarin biiyliik ¢ogunlugunda Orneklemi
hemsirelerin olusturdugunu, geri kalan ¢aligmalarda da yine hemsirelerin 6rnekleme dahil
edildigini, ¢alismalarda etkilesimci, doniisimcii, etik, paternalist ve hizmetkar liderlik
tiplerinin irdelendigini bildirmislerdir. Literatiirde saglik c¢alisanlar1 ile yapilan bazi
calismalara bakildiginda hizmet kalitesini etkileyen galisan davranislarinin yoneticilerin
yaklagimlarindan etkilendigi goriilmektedir (EKici, 2013: 51-144; Bakirci ve Ozata, 2022)
Otantik liderligin is doyumu ve perfromansi arttirma, tiikenmislik ve isten ayrilma niyetini
azaltma gibi klinik yasama iliskin olumlu katkilar1 nedeniyle hem saglik calisanlar1 hem de
hastalar agisindan daha iyi kosullarin olusturulmasina katki saglayacagi bildirilmektedir
(Dirik ve Intepeler, 2019). Saglik calisanlarinda déniisiimeii liderligin is doyumu {izerinde
pozitif yonde anlamli etkisi oldugu bildirilmektedir (Kenek ve S6kmen, 2022). Bunlarin yani
sira Karakaya (2021) olumsuz liderlik davranigi olarak bilinen toksik liderlik ile ilgili saglik
calisanlar1 6rnekleminde yiiriittiigii ¢alismasinda katilimcilardan en yiiksek diizeyde toksik
liderlik algisina sahip olan meslek grubunun hekimler oldugunu, bunu sirasiyla idari
personel, hemsire, tibbi tekniker ve tibbi sekreterlerin izledigini bildirmistir. Cankaya ve
Ciftci de (2020) Tokat’ta bir kamu hastanesinde gorev yapan, biiyilk ¢ogunlugunu
hemsirelerin  olusturdugu 396 saglik kurumu personeli ile yaptiklari calismalarinda

katilimeilarin toksik liderlik algilarinin orta diizeyde oldugunu bildirmislerdir.

Calisan davraniglarinin hizmet kalitesi iizerinde ¢ok biiyiik etkisinin oldugu goéz 6niinde
bulunduruldugunda, hemsire personelin olumlu ¢alisan davraniglar1 sergilemesini saglamak
icin kurum yoneticilerinin sergiledikleri liderlik yaklasimlarina 6nem vermesi gerektigi

sOylenebilir.
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2.2. Is Doyumu Kavram

Is doyumu kavrami, orgiitsel davranis alaninda ulusal ve uluslararasi literatiirde en ¢ok
arastirilan konulardan biri olmustur. Is doyumu kavrami, 1. Diinya Savasi yillarinda
“minimum stres ve yorgunlukla fabrikada c¢alismak” seklinde tanimlanmistir (S6kmen,
2019). Is doyumu, kisinin isine ve isyerine yonelik genel hosnutluk durumu, olumlu duygu
ve diistinceleri (Aktas ve Simsek, 2015), isinde huzurlu, mutlu ve giivenli olmasi seklinde
tamimlanabilir (EKin, 2021: 45-59). Calisanin bireysel beklenti ve gereksinimleri ile is
deneyimi arasindaki uyumdur (Altuntas, Unaldi Baydin ve Kardas, 2022: 429-458). Is
doyumu kavramu ile ilgili literatiirde pek ¢ok tanim bulunmakla birlikte, hepsinin odak
noktasinin ¢aliganin isinden duydugu memnuniyet oldugu goériilmektedir (Tasdemir, 2017:
44-63).

Is doyumu hem bireyler (Karakoyunlu, 2014: 60-83) hem de 6rgiitler icin son derece nemli
bir kavramdir (Arslan, 2015: 89-132). Bireylerin isyerinde gegirdikleri siirenin, giiniin biiyiik
bir boliimiinii kapsamasi1 nedeniyle, is doyumu genel yasam doyumunu da olumlu ya da
olumsuz sekilde etkilemektedir (Karakoyunlu, 2014: 60-83; Soyiik, 2020: 155-188). Yiiksek
is doyumu, is performansi, motivasyon ve verimliligi arttirirken, hatali is ¢iktilarinin
azalmasima katki saglamaktadir (Fidan ve digerleri, 2016). Is doyumu yiiksek olan calisan,
olumlu 6zelliklerini 6n plana ¢ikararak ve orgiitle 6zdesleserek calisir. Orgiitle 6zdeslesme
duygusu ise orgiitsel amaglari igsellestirmeyi sagladigindan orgiitsel amaglar dogrultusunda
daha yiiksek performans ve verimlilikle caligmaya katki saglar. Calisanin bu gabasi orgiitsel
verimlilige de olumlu sekilde yansir (Kundak ve digerleri, 2015). Is doyumunun diisiik
olmasi ise, verimliligin diismesine, ise ge¢ gelme, devamsizlik gibi olumsuz c¢alisan
davraniglarinin artmasina ve insan iliskilerinin bozulmasina neden olmaktadir (Fidan ve

digerleri, 2016; Bakirci ve Ozata, 2022).
2.2.1. Is doyumu kuramlari

Is doyumu ile ilgili olarak bilim insanlar1 bircok kuram gelistirmis, bazi kuramlar daha
gelisim agamasindayken unutulup gitmis, bazilar1 ise geliserek giiniimiize kadar ulagsmistir
(Karakoyunlu, 2014: 60-83; Arslan, 2015: 89-132). Literatiirde is doyumu kavraminin
motivasyon kavramu ile birlikte ele alindig1 gériilmekte (Altuntas, Unaldi Baydin ve Kardas,

2022: 429-458), is doyumu ile ilgili kuramlar bashiginda motivasyon kuramlarina yer
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verildigi gorilmektedir (Karakoyunlu, 2014: 60-83; Arslan, 2015: 89-132). Bu kuramlar ise,

kapsam ve siire¢ kuramlar1 olmak tizere iki baslik altinda ele alinmaktadir.

Kapsam kuramlar

Kapsam kuramlari, is doyumu ile ilgili temel kuramlardan biridir. Hijyen faktorlerinin
olumlu algilandigi durumlarda ¢alisanlariin motivasyonunun saglanacagi goriisiine
temellenir. Hijyen faktorlerinin olumlu olarak algilanabilmesi, ¢alisma kosullarinin iyi
olmasi, yoneticilerle ve meslektaslarla iliskilerin gelistirilmesi, is glivencesinin saglanmasi
gibi kosullara bagli olarak degismektedir. Kapsam kuramlari, kendi igerisinde; Temel
Gereksinimler Kurami, Cift Etken Kurami, Erg Kurami ve Basarma Gereksinimi Kurami
olmak iizere dort alt baslikta incelenmektedir (Arslan, 2015: 89-132).

Strec kuramlari

Siireg kuramlari, insan davranislarinin nasil basladigi, devam ettigi ve sonlandigini
aciklamaya ¢alisan kuramlardir. Genel anlamda siire¢ kuramlarinin baslicalari; beklenti
kuramlar1 ve pekistirme kuramlaridir. Pekistirme kuramlarinin odak noktasi basari ile 6diil
arasindaki objektif iliskiler iken, beklenti kuramlarinin odag ise algilanan iliskilerdir. Siireg
kuramlar1 daha genis baglamda; Beklenti Kurami, Gelistirilmis Beklenti Kurami, Yol-Amag
Kurami, Esitlik Kurami olmak {izere dort alt baslikta incelenmektedir (Arslan, 2015: 89-
132).

2.2.2. Is doyumu alt boyutlar

Literatiirde is doyumu kavraminin ¢ogunlukla i¢sel doyum ve dissal doyum olmak tizere iki
alt boyutta ele alindig1 gériilmektedir (Tasdemir, 2017: 44-63). i¢sel doyum boyutu,
sorumluluk, sosyal statii, basar1 ve isteki pozisyon ile iliskili boyuttur. Digsal doyum boyutu
ise yonetim politika ve uygulamalar, is iligkileri, ticret, destek ve tutundurma ile iliskili
boyuttur (Ayga, 2016: 40-42).

2.2.3. Is doyumunu etkileyen faktérler

Is doyumunu etkileyen faktérlerin isin dogasindan mi, ¢alisanlarin kisisel goriislerinden mi

yoksa ¢alisma ortamu ile ¢alisan arasindaki etkilesimden mi ortaya ¢iktigi konusunda farkl
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gortisler bulunmakta, bu konuda fikir birligi bulunmadigr goriilmektedir (Tasdemir, 2017:
44-63). Is doyumunu etkileyen faktorler, bireylere, toplumlara ve kiiltiirlere gore farklilik
gostermekle birlikte (Altuntas, Unaldi1 Baydin ve Kardas, 2022: 429-458) konunun siklikla
bireysel ve orgiitsel faktorler olmak tizere iki baslik altinda incelendigi goriilmektedir
(Tasdemir, 2017: 44-63; Altuntas, Unaldi Baydin ve Kardas, 2022: 429-458; Ozaydin ve
digerleri, 2022).

Bireysel faktorler

Is doyumunu etkileyen bireysel faktorler arasinda, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, kidem, statii (Arslan, 2015: 89-132; Tasdemir, 2017: 44-63), kisilik dzellikleri, kusak
farkliliklari, sosyo-kiiltiirel cevre gibi 6zellikler sayilmaktadir (Altuntas, Unald1 Baydin ve
Kardas, 2022: 429-458).

Orgiitsel faktorler

Is doyumunu etkileyen &rgiitsel faktorler; isin 6zelligi, calisma kosullar1 (Altuntas, Unald:
Baydin ve Kardas, 2022: 429-458), orgiitin biyiikliigii, organizasyon yapisi, orgiitsel
politika ve prosediirler, orgiit kiiltiiri, yetki devri ve kararlara katilma derecesi, terfi
olanaklari, ¢alisma arkadaslar, ticret ve o6diil gibi faktorlerdir (Arifin, 2015; Arslan, 2015:
89-132; Tasdemir, 2017: 44-63).

2.2.4. Hemsirelikte is doyumu ve onemi

Hemsirelerin yiiksek is doyumu ile calismasi, hastalara sunduklari bakimin Kkalitesinin
artmasina katki saglamaktadir (Kantek ve Kartal, 2016). Is doyumu diisiik olan hemsirelerde
ise, ise karg1 olumsuz tutumlar gelistirme, kayitsiz kalma, yaptig: isten siirekli yakinma,
devamsizlik, ise ge¢ gelme, isten ayrilma gibi olumsuz davranislar daha sik goriilmektedir.
Tim bu olumsuz davranigslar hemsirelerin performans ve verimliliginin diismesine,
dolayisiyla orgiitsel verimliligin de diismesine neden olmaktadir (Kantek ve Kartal, 2016).
Hastaya sunulan bakimin kalitesini arttirma, ¢alisan memnuniyetini arttirma, tiikkenmislik ve
is tatminsizligine neden olan faktorleri ortadan kaldirma gibi faaliyetler, yonetici
hemsirelerin aktif rol aldigi 6nemli faaliyetler arasindadir (Elsabahy, Sleem ve Atroush;
2015). Is doyumu, durumsal kosullara gére degiskenlik gdsteren bir kavram oldugundan
(Altuntas, Unald1 Baydin ve Kardas, 2022: 429-458; Kenek ve Sékmen, 2022), yoneticilerin
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dikkatle ele almalar1 gereken bir olgu olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel performansa
olumlu ya da olumsuz yansimalart nedeniyle ydnetici hemsirelerin belirli araliklarla
hemsirelerin is doyumu diizeylerini olgmeleri ve is doyumunu arttirmaya yonelik
girisimlerde bulunmalar1 biiyiik 6nem tasimaktadir (Altuntas, Unaldi Baydin ve Kardas,
2022: 429-458). Hemsirelerde is doyumu saglamaya yonelik olarak, is rotasyonu, is
genisletme, is zenginlestirme (Arslan, 2015: 89-132), azaltilmis is giinii, esnek zaman
uygulamasi, is paylasimi ve egitim gibi uygulamalardan faydalanilabilecegi bildirilmektedir
(Yazic1 Altuntas, 2014: 639-652; Arslan, 2015: 89-132). Saglik kurumlarinda da tiim
kurumlarda oldugu gibi kriz donemlerinde liderlik kavrami 6n plana ¢ikmakta (Mansur ve
Uysal, 2021) etkin bir kriz yonetimi 6nem kazanmaktadir. Aniden ortaya ¢ikan ve hizla
gelisen salgin hastaliklarin, hemsirelerin ¢alisma kosullarini zorlastirdigi ve is doyumunun
azalmasina neden oldugu bildirilmektedir. Calisma kosullarini zorlastiran, is yiikiinii arttiran
kriz durumlarinda hemsirelerin is doyumunu arttirabilmek i¢in, haftalik ¢alisma saatlerinin

azaltilmasi &nerilmektedir (Ozaydin ve digerleri, 2022).
2.2.5. Is doyumu-liderlik iliskisi

Yonetsel faaliyetlerin is doyumu {izerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugu (Al-Sada ve
digerleri, 2017), yoneticilerin 6zellikle dontistimcii liderlik 6zelligi gostermesinin Ve
zorlayici ya da yasal gii¢ yerine uzmanlik giiciinii kullanmalarinin ¢alisanlarin is doyumunu
arttirdig1 bildirilmektedir (Altuntas, Unald1 Baydin ve Kardas, 2022: 429-458). Literatiirde
etik liderlik (Sokmen, 2019; Tiire ve Demirsoy, 2020), doniisimcii liderlik (Ahmad ve
digerleri, 2013), doniistiiriicti liderlik (Kenek ve Sokmen, 2022), calisan odakli liderlik
(Ergiin ve Celik, 2015), aragsal ve etkilesimci liderlik (Akyurt, Alparslan ve Oktar, 2015),
demokratik liderlik (Bakirci ve Ozata (2022) ve hizmetkar liderlik (Guillaume ve digerleri,
2013; Tischer ve digerleri, 2016; Farrington ve Lillah, 2019; Boztosun, Filik ve Demirtas,
2022) davraniglarmin is doyumunu pozitif yonde etkiledigi bildirilmektedir.

2.3. Performans Kavrami

Performans, bir ¢alisanin belirli bir zaman diliminde orgiitsel amaglari gergeklestirmek igin
(Ekin, 2021: 45-59; Tatar Baykal ve digerleri, 2022: 151-182) kendisine verilen gorevi
yerine getirmede elde ettigi sonuglar olarak tanimlanabilir (Tasliyan ve Hirlak, 2016; EKici,
2017: 324-424; Ekin, 2021: 45-59; Ertas ve Orhan, 2022). Performans kelimesi Fransizca
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bir kelime olup Tiirk¢e’de “basari/basarim” olarak karsilik bulmaktadir (Tatar Baykal ve
digerleri, 2022: 151-182). Calisanin gorevinde yapmast gerekenler ile yaptiklarinin
arasindaki iliskinin sonucu performans olarak degerlendirilmektedir. Elde edilen sonuglarin
olumlu olmas1 durumunda yiiksek performans, olumsuz olmasi durumunda ise diisiik
performans sergilendigi sonucuna varilabilir (Ekici, 2016: 311-338; Ekici, 2017: 324-424,
Dogan, 2018; Ekin, 2021: 45-59). Bir kisinin performansi, sahip oldugu yetenekler, nitelikler
ve degerlerine baghdir. Bilgi, beceri ve yetenek performans igin gereklidir ancak yeterli
degildir. Performans, ¢alisanin bilgisinin Gtesine gegmesini, isi kuralina uygun yaparken
yeni bir durumla karsilastiginda olas1 sorunlar1 dngorerek ¢oziim iiretmesini gerektiren bir
stiregtir ( Ekin, 2021: 45-59).

2.3.1. Performansin boyutlari

Performans kavrami ¢ok boyutlu bir kavram olup (Acar, 2019: 15-20; Yadmaa, 2020: 50-
56) bu boliimde literatiirde en ¢ok iizerinde durulan iki boyutu olan baglamsal performans
ve gorev performansi (Acar, 2019: 15-20; Ozbey, 2019: 4-5; Ozer ve Ozdogan, 2019; Akbas
Tuna, 2020; Gok ve Akgemci, 2020; Demirbilek, Karabay ve Gormiis, 2020; Ekin, 2021:
45-59) ele alinmistir.

Baglamsal performans

Baglamsal performans, kisilik ve motivasyonla iligkili olan, yapilan isten bagimsiz sekilde
kurum igin fazladan goérev taniminda yer almayan faaliyetler konusunda goniillii olmay1
iceren performans olarak tanimlanabilir. Baglamsal performans, is arkadaslari ile is birligi
icerisinde olmay1, kurumun kurallarini ve normlarini goniillii olarak takip etmeyi, kurumsal
amagclarin1 onaylamay1, benimsemeyi ve kurumu desteklemeyi igermektedir (Ekin, 2021:
45-59). Baglamsal performans kavraminin, is ile ilgili karsilasilan problemlerde ¢alisma
arkadaslarini uyarmak gibi fazladan gorev iistlenmeyi igeren yonleriyle orgiitsel vatandaglik
kavramu ile iligkili bir kavram oldugu sdylenebilir (Acar, 2017; Yigit, 2017: 80-84; Aslan ve
Dogan, 2020).

Gorev performansi

Gorev performansi, gorev tanimlari igerisinde yer alan etkinliklerin gergeklestirilmesine

yonelik performanstir (Acar, 2017). Bireysel bilgi, beceri ve yeteneklerle ilgili olan
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performansi ifade eder. Bu ozellikleri nedeniyle islere gore farklilik gosterir ve baglamsal
performanstan farklilasir. Gorev performansi ile ilgili yeterlilik, gergeklestirilen faaliyetlere
gore degiskenlik gostermektedir (EKin, 2021: 45-59).

2.3.2. Performansi etkileyen faktorler

Bireylerin performansini etkileyen faktorler; orgiitsel faktorler veya calisma kosullart,
kisisel faktorler, toplumsal faktorler ve g¢evresel faktorler seklinde smiflandirilarak
incelenmektedir. Orgiitsel faktdrler ya da calisma kosullari kapsaminda, fiziki kosullar,
orgiitsel politika ve amaglar, yonetsel durum, orgiit kiiltiirii, ¢alisma arkadaslari ile iletisim
sekli, is yiikii, dogru ise dogru ¢alisan se¢imi gibi konular ele alinmaktadir. Kisisel faktorler,
yas ve cinsiyet gibi sosyodemografik ozellikler ile yetenekler, tecriibe, algilama diizeyi,
problem ¢6zme becerileri, istek ve tutumlar gibi faktorlerdir. Toplumsal faktorler, kisinin ait
oldugu aile, dernek, kuliip gibi sosyal gruplarla ilgili 6zellikleri icermektedir. Cevresel
faktorler ise, yasal diizenlemeler, ekonomik faktorler, din ve siyasal faktorler gibi
faktorlerdir (Uslu, 2014; Yadmaa, 2020: 50-56).

2.3.3. Performansin paydaslari

Performans yalnizca g¢alisanin sorumlulugunda olan bir kavram degildir. Performanstan
sorumlu olan paydaslar, ¢alisanlar ve yoneticilerdir (Tatar Baykal ve digerleri, 2022: 151-
182). Performans konusunda calisanlarin iizerine diisen gorevler; performans konusunda
sorumluluk tstlenme, kurumsal amag, hedef, misyon ve vizyon konusunda kurum
yoneticileri ile is birligi igerisinde olma, isin sorumluluklarinin farkinda olma, bireysel
performansi hakkinda geribildirim isteme, bireysel performansini gelistirici faaliyetleri
arastirma Ve gerceklestirme, kisisel becerilerini gelistirme gibi gorevlerdir (Acar, 2019: 15-
20). Yoneticilerin iizerine diisen gorevler ise; ¢alisanlara performans konusunda geribildirim
verme, performans yonetim siirecinin igerisinde aktif olarak bulunma ve ¢alisanlar1 da bu
stirecin pargast haline getirme, c¢alisanlara hedefledikleri ama¢ ve isteklerini
gerceklestirmeleri konusunda rehberlik etme, karsilikli iletisim ve ekip g¢alismasini
destekleme, kalite ve yenilige O6nem verme, performans gelistirme konusunda tim
calisanlara esit davranma, calisanlarin basarisinin taninir olmasi, tesvik edilmesi ve siirekli

hale getirilmesi i¢in gaba sarf etme, calisanlarla performans gelistirme sorumlulugunu
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paylasma, kurumsal misyon ve vizyonu benimseme, beceri gelistirme konusunda calisanlar
icin kaynak olma gibi gorevlerdir (Ekin, 2021: 45-59).

2.3.4. Calisan performansi — oérgiitsel performans iliskisi

Bireysel performans, calisanlarin gérevlerini yerine getirirken sergiledikleri verimliligi ifade
ederken, orgiitsel performans ise stratejik, taktik ve operasyonel hedeflere ulasma (Daft,
2016: 15-45) noktasinda ¢alisanlarin isin gerektirdigi niteliklere sahip olup olmadiginin ve
isin gereklerini yerine getirmek i¢in harcadiklar1 ¢abanin degerlendirilmesini ifade
etmektedir (Yadmaa, 2020: 50-56). Saglik hizmetlerinde performans kavrami ise, saglik
hizmetini gelismeleri takip ederek giincel veriler dogrultusunda, zamaninda, eksiksiz,
giivenilir ve dogru sekilde sonuglandirip hastaya sunmak seklinde tanimlanmaktadir
(Tengilimoglu, Isik ve Akbolat, 2012: 387). Calisanlarin sahip olduklari nitelikler ve
gorevlerini yerine getirip getirmemeleri, orgiitiin verimliligini etkilemektedir (Tasliyan ve
Hirlak, 2016; Ekici, 2017: 324-424; Ekin, 2021: 45-59). Bu nedenle kiiresellesen diinyada
rekabet tistiinliigii elde etmek isteyen orgiitlerin insan kaynagina yonelmesi, orgiitsel basariy1
arttrmak i¢in ¢alisanlarin bireysel performansini arttiracak girisimlerde bulunmasi
gerekmektedir (Biiyiikbese ve Dogan, 2022; Tatar Baykal ve digerleri, 2022: 151-182).
Orgiitsel verimliligi arttirmak yoneticilerin sorumlulugundadir. Performans degerlendirme,
formal yontemlerle yapilmadiginda ve sonuglari galiganlarla paylasilmadiginda, ¢aliganlar
gelistirilmesi gereken yonlerinin farkina varamayabilir. Bu durum ¢alisanlarin islerine diisiik
performansla devam etmesine neden olur. Orgiitsel verimliligi arttirmak isteyen yoneticiler,
formal yontemlerle (Tatar Baykal ve digerleri, 2022: 151-182) diiriist ve objektif bir sekilde
(Biiyiikbese ve Dogan, 2022) performans degerlendirme yaparak sonuglarini astlariyla
birlikte tartigmalidir. Kurum yoneticileri ayrica astlarmim hangi kaynaklardan motive
olduklarini ve performanslarini arttiran faktorlerin neler oldugunu iyi analiz etmeli, her bir
calisana 6zgii performans iyilestirmeye yonelik stratejiler gelistirmelidir. (Tatar Baykal,
2014; Ekici, 2016: 311-338; Ekici, 2017: 324-424).

Bir orgiitiin performans diizeyini, yonetim uygulamalari, is ortami ve dis ¢evre kosullar
olmak iizere birbiriyle baglantili ii¢c kavram belirlemektedir. Yonetim uygulamalari, bir
yoneticinin kontrol alani igerisinde yer alan performansin planlanmasini, yonetilmesini ve
degerlendirilmesini icermektedir. Is ortami, ydneticinin etkileme alani igerisinde olan ve

calisma ortaminda gelistirilen iligkilerin ve deneyimlerin tiimiinii ifade eder. Dis ¢evre
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kosullar1 ise, yoneticinin etkileme alaninda olmayan ve kontrol edemedigi tiim degiskenleri
ifade eder (Ekin, 2021: 45-59).

2.3.5. Hemsirelikte performans ve 6nemi

Saglik kurumlarinda rekabet giicii dl¢iitlerinden biri, orgiitsel performans ve verimliliktir.
Orgiitsel performans ise ¢alisanlarin performansi ile dogrudan iliskilidir (Tasliyan ve Hirlak,
2016; EKkici, 2017: 324-424; Ekin, 2021: 45-59). Saglik kurumlar1, farkli uzmanlik alanlarini
biinyesinde barindiran kurumlardir. Hemsireler, saglik kurumlarinda insan giiciiniin biiyiik
bir boliimiini olusturan saglik profesyonelleridir. Saglik hizmetinin sunumu esnasinda hasta
ile dogrudan ve kesintisiz bir sekilde iletisim halinde olmalar1 nedeniyle hemsireler, hasta
memnuniyeti, 6rgiitsel performans ve dolayisiyla kurumun rekabet giicii tizerinde ¢ok biiyiik
oneme sahiptirler (Khanjankhani ve digerleri, 2017; Acar, 2019: 15-20). Hemsirelerin
performans diizeyini belirlemeye yonelik yapilan ¢alismalarda, hemsire performansinin
ortalamanin iizerinde (Santas, 2016; Vahidi ve digerleri 2016; Al-Hawaray ve Banat, 2017),
iyi (Tiryaki Sen, 2018: 57) ve yiiksek (Lee ve Ko, 2010; Tekingiindiiz ve digerleri 2015;
Islamoglu, 2018: 44-59; Sariyer, 2019: 27-39) diizeyde bulundugu bildirilmistir. Bayrak¢i
(2022) ise galismasinda hemsirelerin baglamsal performans diizeylerinin oldukga yiiksek
diizeyde oldugunu bildirmistir. Hemsirelerin performansini arttirmaya yonelik faaliyetler
arasinda; is yiklerinin azaltilmasi, gorev beklentilerinin agik ve net olmasi, kararlara
katilimlarinin saglanmasi, sosyal faaliyet alanlarinin gelistirilmesi, ¢alisma ¢izelgelerinin
hazirlanmasinda adil davranilmasi, ihtiyag duyulan ekipmanlarin eksiksiz temini, terfi
olanaklarinin arttirilmasi ve bu konuda liyakatli davranilmasi sayilabilir (Yadmaa, 2020: 50-
56).

2.3.6. Performans—liderlik iliskisi

Yoneticilerin sergiledigi liderlik davranislarinin ¢alisanlarin performansini  dogrudan
etkiledigi bildirilmektedir (Gelmez ve Akga Urtiirk, 2019; Tekin, 2019). Giiniimiizde her
zaman ve kosulda etkili olan tek bir liderlik stilinin bulunmadigi, zamana, mekana, ortama
gore farkli liderlik stillerinin etkili olabildigi bildirilmektedir. Bir yerde etkili olan liderlik
stili baska bir yerde olumsuz sonuglara neden olabilmektedir (Gelmez ve Akga Urtiirk,
2019). Gelmez ve Akga Urtiirk (2019) saglik ¢alisanlar ile yaptiklari ¢alismalarinda, saglik

calisanlar tarafindan algilanan liderlik tarzlariin otokratik, demoktarik, katilimci, babacan,
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karizmatik, islemsel (transaksiyonel-etkilesimci) ve doniisiimcii liderlik tarzlari oldugunu,
otokratik liderlik tarzi hari¢ diger liderlik tarzlarmin tamamiyla ¢alisanlarin performansi
arasinda pozitif yonlii anlamli iliski bulundugunu, otokratik liderlik tarziyla galisan
performans1 arasinda iliski bulunmadigimi bildirmisleridir. Ozer (2019a) hemsirelerle
yuriittiigii calismasinda hizmetkar liderlik tarzi ile hemsirelerin performansi arasinda pozitif
yonlii yiiksek diizeyde iliski bulundugunu bildirmistir. Ozer (2019b) yine hemsirelerle
yiriittiigii calismasinda lider-iiye etkilesiminin etki, katki, sadakat ve profesyonel sayg: alt
boyutlarinin tamami ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonli orta diizeyde iliski
bulundugunu bildirmistir. Akman (2021) yaptigit meta analiz caligmasinda lider-iiye
etkilesimi ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir etki biytkligi

bulundugunu bildirmistir.
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3. GEREC VE YONTEM

Calismada meta analiz yontemi kullanilarak, farkli aragtirmacilar tarafindan yapilmis
birbirinden bagimsiz calismalarin sonuglari istatistiksel olarak analiz edilmis, liderlik
davraniglarinin hemsirelerin bazi 6rgiitsel davranis degiskenleri tizerindeki etki biytkligi

ortaya konulmustur. Boylelikle konuyla ilgili ortak yargiya varilmasi saglanmistir.
3.1. Arastirmanin Sorulari

Saglik kurumu yoneticilerinin liderlik tarzi ile hemsirelerin is doyumu arasinda bir iliski var

mudir?

Saglik kurumu yoneticilerinin liderlik tarzi ile hemsirelerin motivasyonu arasinda bir iligki

var midir?

Saglik kurumu yoneticilerinin liderlik tarzi ile hemsirelerin performans: arasinda bir iliski

var midir?

Saglik kurumu yoneticilerinin liderlik tarzi ile hemsirelerin i doyumu arasindaki iliskinin

etki biiyiikliigii ne diizeydedir?

Saglik kurumu yoneticilerinin liderlik tarzi ile hemsirelerin motivasyonu arasindaki iliskinin

etki biytikligi ne diizeydedir?

Saglik kurumu yoneticilerinin liderlik tarzi ile hemsirelerin performansi arasindaki iliskinin

etki biyiikliigii ne diizeydedir?
3.2. Yontem

Calismada meta analiz yontemi kullanilmistir. Meta analiz ¢alismalart ile ilgili literatiir

bilgisine bu boliimde yer verilmistir.
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3.2.1. Meta analiz

Meta analiz, analizlerin toplanmasi ya da iist analiz olarak tanimlanmaktadir. Farkli
calismalardan elde edilen sonuglarin birlestirilerek genel bir sonug elde edilmesi igin yapilan
analizdir (Dinger 2014: 11-27; Sen ve Yildirim, 2020; 7-8). Meta analiz, bir konu hakkinda
yapilmis olan benzer nitelikteki caligmalarin belirli Olgiitlere gore gruplanarak, bu
caligmalara ait nicel bulgularin birlestirilip yorumlanmasini saglar. Uluslararast literatiirde
ilk meta analiz caligsmas1 1904 yilinda Karl Pearson tarafindan yapilmistir. Bu ¢alisma, tifo
ve asilama arasindaki iligkiyi sentezlemek amactyla yapilmistir. 1930’1u yillarda meta analiz
caligmalar1 benzer ¢alismalarin bulgular birlestirilerek yapilmig, 1940’11 yillarda ise farkli
tiirde ¢caligmalarin bulgular birlestirilerek yapilmistir. Sosyal bilimler alaninda meta analiz
caligmalart 1970’li yillardan sonra yayginlasmaya baslamistir. Bu yillardan 6nce sosyal
bilimler alanina ait meta analiz ¢aligmalarina pek rastlanmamaktadir. 1980°li yillarda
uluslararas1 yayinlara erisimin yayginlagsmasiyla birlikte sosyal bilimler alaninda meta
analize kars1 ilgi artmis ve ge¢mis ile mevcut durum karsilagtirmalar1 yapilmistir (Dinger,

2014: 11-27).

Meta analiz yonteminin asamalari

Konu Literatiir tarama Olgiitlerin Temalarm
belirlenmesi belirlenmesi

Arastirma

sorularimin

Etki bityiikliigii

hesaplamasi

belirlenmes:1

. 4

Heterojenlik Modelin seg¢imi Genel etkinin Yorumlama
testi hesaplanmasi

Sekil 3.1. Meta analizde siire¢ (Dinger, 2014: 11)

Sen ve Yildirim (2020) meta analizin uygulama asamalarini su sekilde siralamiglardir;

1. Arastirma konusu ve problem durumunun belirlenmesi
2. Aragtirma olg¢iitlerinin belirlemesi

3. Arastirma Olgiitlerine gore ¢alismalarin belirlenip toplanmasi



7.
8.
9.
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Calismalar arasindan uygun ¢alismalarin ne sekilde segilecegine karar verilmesi

Kalite kontrol ve hassaslik incelemelerinin yapilmasi

Segilen ¢alismalarda kullanilacak etki biiyiikliigiine karar verilmesi ve her ¢alisma igin
etki biiytikliigiiniin hesaplanmasi

Uygun istatistiksel analizlerin segilmesi ve hipotezlerin test edilmesi

Varsa ¢aligma konusuna giren moderator degiskenlerin belirlenmesi

Moderator degiskenlere yonelik analizlerin gergeklestirilmesi

10. Sonuglarin yorumlanmasi ve ¢ikarimlarin yapilmasidir.

Meta analiz yonteminin avantajlari

Calismalar arasi tutarsizligin tespit edilmesini ve diizeltilmesini saglar.

Birgok bireysel ¢alisma arasi genelleme yapma firsati sunar.

Bireysel c¢alismalarda anlagilmayan farkliligin, calismalarin hangi 6zelliginden
kaynaklandigini belirlemeye yardimer olur.

Y o6ntemin kullanimi esnasinda uygulanan adimlar, aragtirmacilarin ilgilenilen problem
ve problemin ¢6ziimiine yonelik kullanilacak modelleri daha iyi kavramasina imkan
saglar.

Kiigiik ¢apli bagimsiz ¢alismalari birlestiren bir yontem olmasi, daha biiyiik 6rneklem
ile calisma olanagi saglar ve popiilasyon etki biyiikliigiine iliskin daha kesin ve giiglii
tahminler yapmay1 kolaylastirir. Bdylelikle bagimsiz g¢alismalardan elde edilen
sonuglardaki tutarsizliklar ortadan kaldirilarak, problem igin genel bir ¢6ziim elde edilir
(Balc1 ve Baydemir 2015; Sen ve Yildirim 2020: 7-8).

Meta analiz yonteminin sinirliliklari

Bireylerin cevaplarindan ziyade ortalamalariyla yapildig: i¢in daha az bilgi sunar.
Yalnizca basilmis ¢calismalar1 yansitmasi yanlilik olusturabilir.

Uygulamasi biiyiik ¢aba gerektirir.

Calismalarin se¢imi sirasinda yanliliklar olabilir.

Calismalarin kalitesiyle sinirhidir.

Orijinal ¢alismalarda yapilmis olan hatalar kontrol edilemez (Sen ve Yildirim, 2020:7-
8).
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Meta analizde sik kullanilan terimler

Etki baiyiikliigii

Etki katsayis1 olarak da bilinen etki biiyiikligii, bir ¢calismada bagimsiz degiskenin bagimli
degiskeni olumlu ya da olumsuz ne kadar etkiledigi hakkinda okuyuculara bilgi vermek
amaciyla kullanilmaktadir. Bireysel ¢alisma olarak tanimlanir ve meta analize dahil edilen

her bir galismanin eki katsayisini ifade eder (Dinger, 2014: 11-27).

Genel etki

Tiim ¢alismalarin birlestirilmesi sonucu elde edilen etki katsayisidir (Dinger, 2014: 11-27)

Sabit ve rastgele etki modeli

Sabit etki modeli, ¢alisma evren biiyiikliiklerinin ayn1 biyiikliige sahip oldugu ve standart
sapmanin sifira esit oldugunu kabul eder. Rastgele etkiler modeli ise bireysel ¢alisma evren
biytikliiklerinin farkli oldugunu ve standart sapmanin sifira esit olmadigini ifade eder
(Dinger, 2014: 11-27).

Heterojenite

Heterojenlik testi ile caligmalarin evren biiyiikliiklerinin ayni olup olmadigi sorusuna cevap
aranir. Caligmalara ait evrenler ayni biiyiikliikte ise sabit etki modeli, ayn1 bityiiklikte degil
ise rastgele etkiler modeli kullanilmalidir (Dinger, 2014: 11-27).

Giiven araligi

Elde edilen sonuglarin genele uyarlanmasinda ne kadar tutarli bir sonug verecegini gosterir.
Meta analize dahil edilen bireysel ¢alismalarin 6rneklem sayilar1 biiyiik oldugunda genel
olarak giiven araliklar1 dar olur. Giiven araliginin dar olmasi, elde edilen sonucun bir o kadar

kesin oldugunun gostergesidir (Dinger, 2014: 11-27).
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Yayin yanlhlig

Sadece belirli bir sonuca odaklanilarak ya da sadece belirli dar bir tarama ile elde edilen
calismalarin meta analize dahil edilmesi ile olusmaktadir. Rastgele ya da degerlendirmeye
tabi tutulmamis ¢alismalarin (bildiri, rapor gibi) analize dahil edilmesi de yayin yanliligina
neden olabilir. Bireysel c¢alisma sayilarmin fazla olmasi amaclanarak Sonuglarina

giivenilmeyen ¢alismalar analize dahil edilmektedir (Dinger,2014: 11-27).

Hedges’s g ve Cohen’s d

Etki biiytiliiklerinin hesaplanmasinda kullanilan katsayilardir. Her iki katsayiya gore yapilan
islemlerin sonucu, farkli formiiller kullanilmasina ragmen benzerlik gostermektedir (Dinger

2014: 11-27).

3.3. Kapsam ve Simirhliklar

Ele alinan konu ile ilgili ¢alismalara ulasmak i¢in Google Scholar, WEB OF SCIENCE
(WOS), PUBMED, CINAHL, EBSCO Host ve ProQuest Dissertations and Theses Global

(Tez Tarama) veri tabanlar1 tarandi.

Tarama yapilirken “nurse”, “nurses”, “nursing”, “leadership”, “leadership style(s”),
“leadership behavior(s)”, “management”, “manager behavior”, “nurse manager(s)”,

99 Ce

“hospital management”, “healthcare organization”, “health institution”, “job satisfaction”,

bR AN 19 2 €6 2 ¢

“employee satisfaction”, “work satisfaction”, “performance”, “employee(s) performance”,
“job performance”, “nurse performance”, “nurses’work performance”, “motivation”, “job
motivation”, “team motivation”, “relationship”, “the relationship”, “the relationship between

leadership” anahtar sozciikleri kullanilda.

Anahtar sozciikler ¢alismanin timiinde arandi, Cizelge 3.1.’de belirtilen sekillerde

eslestirilerek tarama yapildu.

Ulagilabilen yayinlar ve tezlerden elde edilen veriler, arastirmanin amacina ve sorularina
uygun sekilde belirlenen dahil etme ve dislama kriterlerine gore ele alindi. Ayni veri
kaynagina sahip birden fazla ¢alismaya rastlandiginda daha fazla bilgiye sahip olan ¢aligma

analize dahil edildi.
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Sinirliliklar

Bu arastirma;

e ingilizce dili ile smirhdir.

e Konu ile ilgili olarak yayinlanmis tam metin makaleler ve tezler ile siirlidir.

e Belirlenen anahtar kelimeler ile sinirhdir.

e Taranan veri tabanlari (Google Scholar, WEB OF SCIENCE (WOS), PUBMED,
CINAHL, EBSCO Host ve ProQuest Dissertations and Theses Global) ile sinirlidir.

e Meta analiz tarama yonteminin genel sinirliliklari ile sinirlidir.

PICOS’a gore olusturulan veri tabani arama stratejileri Cizelge 3.1.”de sunulmustur.



Cizelge 3.1. PICOS arama stratejisi
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Sorunun bilesenleri Tanimu / agiklama l;Ar!ahtar Alternatif tarama terimleri
elimeler
Hasta/problem/katilimcilar Hemsireler Hemsirelik Nurse
(P:Patient/Problem/Population) Nurses
Nursing
Miidahale Liderlik Liderlik Leadership
(I:Intervention) Leadership style(s)
Leadership behavior(s)
Management
Manager behavior
Nurse manager(s)
Hospital management
Healthcare organization
Health institution
Karsilastirma Orgiitsel davranis Is doyumu Job satisfaction/employee satisfaction/work
(C:Comparison) degiskenleri satisfaction
Performans Performance/employee(s) performance/job
performance/nurse
performance/nurses’work performance
Motivation/job motivation/team motivation
Motivasyon
Sonuglar Liderlik yaklagimi Liderlik ile Relationship
(O:Outcomes) ile 6rgiitsel iligkisi The relationship
davranis The relationship between leadership
Arastirmacinin ve hastanin degiskenleri
ilgilendigi klinik sonuglar arasindaki
korelasyon
Caligmanin deseni Tanimlayict Tamimlayict Descriptive studies
(S: Study design) arastirmalar aragtirmalar
Nicel iliskisel Nicel iliskisel | Quantitative correlational research
arastirmalar aragtirmalar
Regression

GOOGLE SCHOLARS (tam metin, dil secimi:ingilizce, y11:2012-2021)

TARIH

#1 "nurse" or "nurses" or "nursing™ and "leadership" or "leadership style" or "leadership behavior" or 22
"management” or "nurse manager" and "hospital management"” and "healthcare organization" and
"relationship” and “performance”
https://search.proguest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.scrolledrecentse
archlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnursingindex&t:ac
=RecentSearches

#2 "nurse" or "nurses" or "nursing" and "leadership" or "leadership style" or "leadership behavior" or 2
"management" or "nurse manager" and "hospital management" and "healthcare organization" and
"relationship" and "employees performance"

#3 "nurse” or "nurses™ or "nursing™ and "leadership” or “leadership style" or "leadership behavior” or 9
"management” or "nurse manager" and "hospital management" and "healthcare organization" and
"relationship” and "job performance"

#4 "nurse" or "nurses" or "nursing™ and "leadership" or "leadership style" or "leadership behavior" or 1
"management" or "nurse manager" and "hospital management" and "healthcare organization" and
"relationship" and "nurse performance"

#5 "nurse” or "nurses™ or "nursing™ and "leadership” or "leadership style" or "leadership behavior" or 0
"management” or "nurse manager" and "hospital management" and "healthcare organization" and
"relationship” and "nurses' work performance”

#6 "nurse" or "nurses" or "nursing" and "leadership" or "leadership style" or "leadership behavior" or 19
"management” or "nurse manager" and "hospital management" and "healthcare organization" and
"relationship" and "job satisfaction"

#7 "nurse" or "nurses" or "nursing" and "leadership" or "leadership style" or "leadership behavior" or 8
"management” or "nurse manager" and "hospital management" and "healthcare organization" and
"relationship” and "employee satisfaction"

#8 "nurse” or "nurses™ or "nursing™ and "leadership” or "leadership style" or "leadership behavior" or 6
"management” or "nurse manager" and "hospital management" and "healthcare organization" and
"relationship" and "work satisfaction"



https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.scrolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnursingindex&t:ac=RecentSearches
https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.scrolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnursingindex&t:ac=RecentSearches
https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.scrolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnursingindex&t:ac=RecentSearches
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Cizelge 3.1. (devam) PICOS arama stratejisi

Sorunun bilesenleri Tanimi / agiklama I;Ar!ahtar Alternatif tarama terimleri
elimeler

#9 "nurse™ or "nurses" or "nursing™ and "leadership™ or "leadership style™ or "leadership behavior" or 18
"management" or "nurse manager" and "hospital management" and "healthcare organization" and
"relationship" and "motivation"

#10 | "nurse" or "nurses" or "nursing" and "leadership™ or "leadership style" or "leadership behavior" or 0
"management" or "nurse manager" and "hospital management" and "healthcare organization" and
"relationship" and "job motivation"

#11 | "nurse" or "nurses"” or "nursing" and "leadership™ or "leadership style" or "leadership behavior" or 0
"management" or "nurse manager" and "hospital management" and "healthcare organization" and
"relationship" and "team motivation"

PUBMED (basit tarama, tam metin, dil secimi:ingilizce, y11:2012-2021)

#1 "nurse™ or "nurses™ or "nursing™ and "the relationship" and "leadership" or "leadership behavior" or 109
"leadership styles" or "manager behavior" and
"performance”https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.s
crolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnurs
ingindex&t:ac=RecentSearches

#2 "nurse™ or "nurses" or "nursing™ and "the relationship" and "leadership" or "leadership behavior" or 0
"leadership styles" or "manager behavior" and "employees performance"

#3 "nurse™ or "nurses" or "nursing™ and "the relationship" and "leadership" or "leadership behavior" or 12
"leadership styles" or "manager behavior" and "job performance"

#4 "nurse" or "nurses" or "nursing™ and "the relationship" and "leadership” or "leadership behavior" or 2
"leadership styles" or "manager behavior" and "nurse performance”

#5 "nurse" or "nurses" or "nursing™ and "“the relationship" and "leadership” or "leadership behavior" or 0
"leadership styles" or "manager behavior" and "nurses' work performance"

#6 "nurse" or "nurses" or "nursing" and "the relationship" and "leadership" or "leadership behavior" or 169
"leadership styles" or "manager behavior" and "job satisfaction"

#7 "nurse" or "nurses" or "nursing™ and "the relationship" and "leadership" or "leadership behavior" or 1
"leadership styles" or "manager behavior" and "employee satisfaction"

#8 "nurse" or "nurses" or "nursing™ and "“the relationship" and "leadership” or "leadership behavior" or 3
"leadership styles" or "manager behavior" and "work satisfaction"

#9 "nurse" or "nurses" or "nursing™ and "the relationship" and "leadership" or "leadership behavior" or 110
"leadership styles" or "manager behavior" and "motivation" or "job motivation" or "team motivation"

PROQUEST (basit arama, tam metin, dil secimi:ingilizce, y11:2012-2021)

#1 “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and 26
“performance”https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.s
crolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnurs
ingindex&t:ac=RecentSearches

#2 “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and “employees performance” 3

#3 “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and “job performance” 18

#4 “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and “nurse performance” 0

#5 “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and “nurses’ work performance” | 0

#6 “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and “job satisfaction” 18

#7 “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and “employee satisfaction” 12

#8 “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and “work satisfaction” 6

#9 “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and “motivation” 24

#10 | “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and “work motivation” 8

#11 | “nurs*” and “health institution” and “the relationship between leader*” and “team motivation” 2

WEB OF SCIENCE (Gelismis arama sorgu olusturucu, tam metin, dil segimi:Ingilizce, y11:2012-2021)

#1 “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “performance” 261
(All Fields)

#2 “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “employee 8
performance” (All Fields)

#3 “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “job 27
performance” (All Fields)

#4 “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “nurse 0
performance” (All Fields)

#5 “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “nurses’ work 0

performance” (All Fields)



https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.scrolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnursingindex&t:ac=RecentSearches
https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.scrolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnursingindex&t:ac=RecentSearches
https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.scrolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnursingindex&t:ac=RecentSearches
http://www.clinicalkey.com/
https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.scrolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnursingindex&t:ac=RecentSearches
https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.scrolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnursingindex&t:ac=RecentSearches
https://search.proquest.com/recentsearches.recentsearchtabview.recentsearchesgridview.scrolledrecentsearchlist.checkdbssearchlink:rerunsearch/A789D8D74A554CF2PQ/None?site=britishnursingindex&t:ac=RecentSearches

Cizelge 3.1. (devam) PICOS arama stratejisi
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Sorunun bilesenleri Tanimi / agiklama l;Ar!ahtar Alternatif tarama terimleri
elimeler
#6 “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “job satisfaction” | 218
(All Fields)
#7 “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “employee 3
satisfaction” (All Fields)
#8 “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “work 15
satisfaction” (All Fields)
#9 “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “motivation” (All | 48
Fields)
#10 | “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “job motivation” | 0
(All Fields)
#11 | “nurs*” (All Fileds) and “the relationship” (All Fields) and “leader*” (All Fields) and “team 0
motivation” (All Fields)
EBSCOHOST (gelismis arama, tam metin, dil se¢imi:ingilizce, y1l: 2012-2021)
#1 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “performance” 48
#2 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “employee performance” 14
#3 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “job performance” 26
#4 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “nurse performance” 0
#5 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “nurses’ work performance” 0
#6 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “job satisfaction” 82
#7 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “employee satisfaction” 36
#8 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “work satisfaction” 33
#9 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “motivation” 22
#10 | “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “job motivation” 2
#11 | “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “team motivation” 0
EBSCOHOST-(CINAHL) (gelismis arama, tam metin, dil secimi:Ingilizce, yil: 2012-2021)
#1 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “performance” 48
#2 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “employee performance” 14
#3 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “job performance” 26
#4 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “nurse performance” 0
#5 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “nurses’ work performance” 0
#6 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “job satisfaction” 82
#7 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “employee satisfaction” 36
#8 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “work satisfaction” 33
#9 “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “motivation” 22
#10 | “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “job motivation” 2
#11 | “nurs*” and “the relationship” and “leader*” and “manager” and “team motivation” 0
3.4. Cahsmalarin Secimi

Literatiir tarama sonunda ulasilan calismalarin dahil etme Kkriterleri

a)
b)
c)
d)
e)

Calismalarin Ingilizce dilinde yayimlanmig olmasi
Calismalarin tam metin olmasi
Orneklemi hemsirelerin olusturmasi

Liderlik davranis1 ve orgiitsel davranis degiskenlerini incelemesi

01.01.2012 - 31.12.2021 tarih araliginda yayimlanmis olmasi (tarihsel siire¢ igerisinde

degisen toplum ve insan yapisinin Ozellikleri, son yillarda gelisen giincel liderlik

yaklagimlar dikkate alinarak ¢alismanin kapsami son 10 yil olarak siirlandirilmistir)
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f)  Etki biiytikliiklerinin hesaplanabilmesi i¢in 6rneklem biiyiikliigii, r degeri gibi verilerin

bulunmasi

Literatiir tarama sonunda ulasilan calismalarin dislama Kriterleri

a) Calismalarda duplikasyon olmasi

b) Liderlik degiskeni ile farkli parametrelerin iliskisinin incelenmis olmasi

c) Farkli orneklem gruplartyla yapilmis olmasi veya hemsire disinda diger saglik
calisanlarinin da ornekleme dahil edilmis olmasi

d) Deneysel calisma, nitel calisma veya sistematik derleme c¢alismasi gibi nicel

caligmalardan farkli yontemlerle yapilmis olmasi

Arasgtirma kapsamina alinan ¢aligsmalarin belirlenmesi siirecinin akis semas1 Sekil 3.2.'de

verilmistir.



Googl Web Of
oogte PubMed Proquest € EbscoHost CINAHL
Scholars Science
© (n=406) (n=117) (n=263) (n=263)
g (n=85) (n=580)
5|
=
g
H
Toplam ulagilan kayitlar - Duplikasyon sayis
g (n=1714) (n=461)
=]
1]
s v
Duplikasyonlar kaldinldiktan sonra kalan kayitlar
(n=1253)
.-‘; l
E Uygunluk agisindan degerlendirilen Arastirmaya dahil edilmeyen tam
=)
:h:“ J tam metin makaleler, Doktora ve — > | metin makaleler, Doktora ve Yiksek
Yitksek Lisans Tezleri (n=1253) Lisans Tezleri (n=1239)
E Nicel (kantitatif) senteze (meta-
=1
E analiz) dahil edilen ¢aligmalar
S (n=14)

Sekil 3.2. Meta analiz i¢in PRISMA akis semasi
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Cizelge 3.2. Calismalarin dahil edilmeme gerekgeleri ve dahil edilmeyen ¢alisma sayilari

Dahil Edilmeme Gerekgesi Dahil Edilmeyen Caligma Sayisi
Duplikasyon 461

Liderlik kavramu ile farkli parametreleri karsilastirmasi 1204
Ornekleminin farkli olmasi 25

Nitel ¢alisma olmasi 3

Deneysel ¢aligma olmast 1

Sistematik derleme olmasi 2

Analiz i¢in yeterli veri igermemesi 3
Motivasyon kavramu ile ilgili kalan tek ¢aligma olmasi 1

Toplam 1700

Belirlenen veri tabanlarinin taranmasi1 sonucunda toplam 1714 ¢alismaya ulasildi. Bunlardan
461 tanesi duplikasyon olarak degerlendirildi. Duplikasyonlar ¢ikarildiktan sonra kalan 1253
calisma, dahil etme dislama Kriterlerine gore degerlendirildi. Calismalarin baslik ve 6zet
kisimlart incelenerek taranan degiskenlerden farkli parametreleri degerlendiren 1204
caligma kapsam dis1 birakildi. Kalan 49 ¢alismanin 25 tanesinin 6rneklemi farkli (saglik
kurumlarinda yapilanlarin ¢ogunlugu hemsire dis1 personeli de ele almis, farkli kurumlarda
farkli 6rneklem gruplariyla yapilan ¢alismalar da mevcut) oldugundan ¢alisma kapsamina
dahil edilmedi. Kalan 24 calismanin 3 tanesi nitel ¢alisma olmasi nedeniyle, 1 tanesi
deneysel ¢alisma olmasi nedeniyle, 2 tanesi sistematik derleme olmasi nedeniyle, 3 tanesi
de yeterli istatistiksel veriyi i¢cermedigi i¢in kapsam dis1 birakildi. Kalan 15 ¢alismanin
9’unda liderlik kavraminin is doyumu ile iliskisinin degerlendirildigi, 5’ inde performans ile
iliskisinin degerlendirildigi, 1 tanesinde ise motivasyon ile iliskisinin degerlendirildigi
gorildi (Cizelge 3.2.). Motivasyon kavramu ile ilgili yeterli sayida ¢alisma kalmamasindan
dolay1 bu degisken kapsam dis1 birakilarak, is doyumu ve performans kavramlari degiskenler
olarak belirlendi. Arastirma kapsamina belirlenen Kkriterlerine gore segilen 14 ¢alisma dahil
edildi. Meta analize dahil edilen ¢alismalarin 6zeti Cizelge 3.6.’te verilmistir. Arastirma
kapsamina dahil edilen 14 ¢aligma bulunmakla birlikte baz1 ¢aligmalarda kullanilan 6l¢ekler
birka¢ alt boyuta sahip oldugu ve farkli liderlik yaklasimlarini degerlendirdigi igin
(Abdelhafiz, Alloubani ve Almatari, 2016; Abualrub ve Alghamdi, 2012; Belsky, 2017;
Bormann ve Abrahamson, 2014; Negussie ve Demissie, 2013) bu kapsamdaki ¢alismalar,
degerlendirilen her bir liderlik alt boyutu i¢in alt grup olarak ayri ayr1 kodlanmistir.
Boylelikle her bir liderlik yaklasiminin etki biyiikliikleri ayr1 ayr1 hesaplanmigtir.

Dolayisiyla aragtirmaya dahil edilen toplam c¢alisma sayist 14 olmakla birlikte, bazi
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caligmalarin alt grup seklinde birden fazla kodlanmasindan kaynakli olarak c¢alisma sayisi
21’e yiikselmistir. Bu farklilik liderlik-is doyumu iligkisinin degerlendirildigi 9 ¢alisma igin
gecgerli olup alt grup kodlamalari nedeniyle 9 c¢alisma, toplam 16 ¢alisma olarak
degerlendirmeye alinmistir. Liderlik-performans iliskisinin degerlendirildigi ¢alismalarda
ise kullanilan liderlik 6l¢eklerinin alt boyutlart bulunmayip tek bir liderlik yaklasimini ele
aldiklar i¢in, bu ¢aligmalarin sayisinda herhangi bir degisiklik bulunmaksizin 5 ¢alisma
seklinde arastirmaya dahil edilmistir. Benzer sekilde tekrarl alt grup kodlamalar1 nedeniyle
is doyumu kavrami i¢in orneklem sayis1 3110°dan 4405°e yiikselmis, performans kavrami
icin 1377 olarak sabit kalmistir (Cizelge 3.4.; Cizelge 3.6.). Calismada ele alinacak
moderatorler ise “calismanin yili, liderlik tiirdi, yayin tiirii, 6rneklem grubu, arastirmanin

yapildigi tilke, kurum tiirii, 6lgek tiirii ve aragtirmacinin cinsiyeti” olarak belirlendi.

Diinyada en ¢ok bilinen ve 6nemli kanit merkezlerinden biri olan Joanna Briggs Enstitiisii
(JBI), sistematik derlemeler ve meta analizlerde yanliligi belirlemek igin standardize
araclarin kullanilmasin1 6nermektedir (Nahcivan ve Segginli, 2017). Arastirmaya dahil
edilen 14 calisgmanin kalite degerlendirmesi, Joanna Briggs Enstitiisii tarafindan nicel
arastirmalarin metodolojik kalitesini degerlendirmek igin gelistirilen ve Nahcivan ve
Segginli tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan (Nahcivan ve Seg¢ginli, 2015) Kritik Degerlendirme
Araglar1 (Meta analysis of statistics assesment and review instrument — MAStARI) ile
yapildt (Ek-1). JBI, nicel arastirma tasarimlarini deneysel-yar1 deneysel, gézlemsel ve
tanimlayict olmak iizere ii¢ grupta siniflandirmistir. Her bir grup igin gelistirilen form,
aragtirma tasarim tiplerinin gerektirdigi ozelliklere gore degismekle birlikte, genellikle
“se¢im yanliligi, performans yanliligi, belirleme yanlilig1 ve eksilme yanliligi” olmak tizere
dort tip yanliligi degerlendirmeyi amaglamaktadir. Calismada “Tanimlayici, kesitsel, iliski

arayici arastirmalar i¢in kontrol listesi (9 madde)” kullanildi.

Kritik degerlendirme araclarin kullanimi

Aragtirmact 6nce metodolojik kalite degerlendirmesi yapacagi uygun kontrol listesini
belirler. Kontrol listesindeki maddeleri okur ve her bir maddenin metodolojik
degerlendirmesini yaptig1 arastirma ile iliskisini diisiinerek “Evet”, “Hayir”, “Belirtilmemis”

ve “Uygun degil” ifadelerinden uygun olanini isaretler (Nahcivan ve Segginli, 2017).
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Puanlama

JBI-MAStARI kontrol listelerindeki her madde igin “Evet “cevabi 1 puan, “Hayir”,
“Belirtilmemis” ve “Uygun degil” cevabi 0 puan ile degerlendirilir. “Tanimlayici, Kesitsel,
Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listesi” ve “Kohort ve Vaka- Kontrol Arastirmalar
Icin Kontrol Listesi” MAStARI Kritik Degerlendirme puam 0-9; “Deneysel ve Yari
Deneysel Arastirmalar I¢in Kontrol Listesi” MAStARI Kritik Degerlendirme puan1 0-10
puan arasinda degisir. Toplam puanin yiiksekligi arastirmanin metodolojik kalitesinin

yiiksekligine isaret eder (Nahcivan ve Segginli, 2017).

Kritik Degerlendirme Aracglari (Meta analysis of statistics assesment and review instrument
— MAStARI) ile yapilan degerlendirme sonucunda 6 ve iizeri puana sahip olan ¢alismalar
arastirma kapsamina dahil edildi. Caligmalarin kalite degerlendirme sonuglar1 Cizelge 3.3’te

verilmistir.

Cizelge 3.3. Dabhil edilen ¢aligmalarin kalite degerlendirme 6zeti

Toplam Toplam Toplam Toplam
Calismanin Yazari ve Yili “Evet”  “Haywr” “Belirtilmemis” “Uygun Degil”  Toplam Puan
Sayisi Sayisi Sayisi Sayisi
Abdelhafiz ve digerleri, 2016 6 1 2 - 6
Abualrub ve digerleri, 2012 6 1 2 - 6
Belsky, 2017 7 1 1 - 7
Bormann ve digerleri, 2014 7 1 1 - 7
Negussie ve digerleri, 2013 7 1 1 - 7
Akkog ve digerleri, 2020 6 1 2 - 6
Sojane ve digerleri, 2016 6 1 2 - 6
Brewer ve digerleri, 2016 7 1 1 - 7
Tsai, 2011 6 2 1 - 6
Marques-Quenteiro ve 7 1 1 - 7
digerleri, 2021
Ozer ve digerleri, 2019 6 2 1 - 6
Demir ve digerleri, 2019 6 1 2 - 6
Rodwell ve digerleri, 2017 6 2 1 - 6
7 1 1 - 7

Safdar ve digerleri, 2021

Calisma i¢in PROSPERO kaydi yapildi, CRD42021282773 protokol numaras: ile kayit

altina alindi.
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3.5. Cahsmalarin Kodlanmasi

Arastirmanin givenirligi

Calisma verilerinin kodlanmasi, arastirmalardaki karmasik bilgilerin, c¢alisma igin
kullanilabilir hale gelmesi amaciyla daha net bir sekilde ifade edilmesi seklinde agiklanabilir
(Karadag ve digerleri, 2016). Arastirma sorular1 ya da hipotezler belirlendikten sonra her bir
bireysel ¢alismanin kodlanmasi gerektigi bildirilmektedir (Dinger, 2014: 11-27). Bir meta
analiz calismasinda, ¢alismalarin kodlanmasi asamasinda kodlayicilar arasi glivenirlik,
sonuclarin giivenirligi i¢in Onemlidir. Caligmalarin kodlanmasi amaciyla arastirmaci
tarafindan caligmanin kimligi, igerigi ve verilerini iceren bir kodlama protokolii ve formu
olusturuldu. Arastirmaya dahil edilecek olan calismalardaki veriler, en az iki kodlayici
tarafindan kodlama protokoliine ayr1 ayr1 yazildi. Kodlama isleminden sonra kodlayicilar
arasi giivenirligin (interrater reliability) saglanmasi i¢in Cohen’s Kappa istatistigi kullanildi
(Lipsey ve Wilson, 2001: 413-429; Lipsey, 2009: 187) ve giivenirlik 0,96 olarak bulundu.
Elde edilen bu sonug, kodlayicilar arasinda miikemmel bir uyum oldugunu goéstermektedir
(Card, 2012: 132).

Cohen’s kappa istatistigi sonucunda uyumun giicii, kappa degerine (k) gore

belirlenmektedir. Kappa degeri yorumu ise su sekilde yapilmaktadir;

<0.00 : Zayif uyum

0.00 — 0.20: Onemsiz uyum

0.21 - 0.40: Diisiik

0.41 - 0.60: Orta uyum

0.61 — 0.80: Onemli uyum

0.81 — 1.00: Cok yiiksek uyum (Bikmaz ve Dogan, 2017).

Kodlayicilar arast uyum Cohen’s Kappa giivenirlik katsayilar1 Cizelge 3.4.’de verilmistir.
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Cizelge 3.4. Kodlayicilar aras1 uyum Cohen’s Kappa giivenirlik katsayilari

A Kodlayici B Kodlayic1 Test Istatistikleri

Caligmanin Yazart R r Cohen’s Kappa
1.  Abdelhafiz ve digerleri (Doniigiimcii) 0,374 0,374 1
2.  Abdelhafiz ve digerleri (Etkilesimci) 0,391 0,391 1
3. ﬁgéllenlr};zzfg)ve digerleri (Pasif- 10,240 10,240 1
4. Abualrub ve digerleri (Déniisiimcii) 0,450 0,450 1
5. Abualrub ve digerleri (Etkilesimci) -0,140 -0,140 1
6. Belsky (Doniistimcii) 0,309 0,309 1
7.  Belsky (Etkilesimci) -0,164 -0,164 1
8.  Bormann ve digerleri (Doniistimcii) 0,296 0,296 1
9. Bormann ve digerleri (Etkilesimci) 0,219 0,219 1
10. Bormann ve digerleri (Pasif-Kaginmaci) -0,413 -0,413 1
11. Negussie ve digerleri (Doniisimcii) 0,336 0,336 1
12. Negussie ve digerleri (Etkilesimei) 0,253 0,253 1
13. Akkog ve digerleri (Destekleyici) 0,590 0,590 1
14. Sojane ve digerleri (PES-NWI) 0,470 0,470 1
15. Brewer ve digerleri (Doniigiimcii) 0,422 0,422 1
16. Tsai (Lider Davranisi) 0,421 0,422 0,94
17. Marques-Quintero ve digerleri (Otantik) 0,160 0,160 1
18. Ozer ve digerleri (Otantik) 0,261 0,261 1
19. Demir ve digerleri (Etik) 0,291 0,291 1
20. Rodwell ve digerleri (Etkilesimci) 0,200 0,200 1
21. Safdar ve digerleri (Babacan) 0,390 0,390 1
Toplam (n=21) 0,96

Arastirmanin gecerligi

Arastirmanin gecerliliginin gdstergelerinden biri, meta analize dahil etme kriterlerine uyan
tlim caligmalarin, ulasilabilecek tiim veri tabanlar1 kullanilarak taranmasi ve arastirmaya
dahil edilmesidir (Petticrew, ve Roberts, 2006: 148). Bu baglamda arastirmanin
gegerliliginin saglandigi sdylenebilir. Meta analize dahil edilen 16 ¢alismanin her biri
ayrintili olarak incelenmis, arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin gegerliginin ve
glivenirligin saglandigi dogrulanmistir. Dolayistyla bu meta analiz ¢alismasinin da gecerli

oldugu soylenebilir.

3.6. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde kullanilan testler ve kullanildigi yere ait bilgiler Cizelge 3.5.°te

verilmistir.
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Cizelge 3.5. Verilerin analizinde kullanilan yontemler

Testin Adi Kullanildig: Yer
Huni Sagilim Grafigi (Funnel Plot)
Orwin’s Fail-Safe N.

Duval ve Tweedie’nin Kirp ve Doldur yontemi Yayn yanliliginin degerlendirilmesi
Egger Testi
Kendall’s Tau Katsayist

Yoneticilerin liderlik yaklagimlari ile hemsirelerin
Orman Grafigi (Forest plot) is doyumu ve hemsgirelerin performansi arasindaki
iliskinin etki bilyiikliigii analizi
Yoneticilerin liderlik yaklasimlar1 ile hemsirelerin
Heterojenlik Testi Q ve I? istatistigi is doyumu ve hemsirelerin performans: arasindaki
korelasyona iligkin heterojenligin degerlendirilmesi
Yayin yili, yayin tirli, Orneklem grubu,
aragtirmacinin cinsiyeti, lider davranisi tiirti (6lgek
Moderator Etki Analizleri tirll), calismanin yapildig: iilke ve ¢alismanin
yapildigi  kurum bakimmdan farklilik olup
olmadiginin degerlendirilmesi

Veri analizleri CMA (Comprehensive Meta-Analysis) istatistik programi ile yapildi. Meta
analiz sonuglarini etkileyen faktorlerden biri yaym yanlihigidir (Borenstein, Hedges, Higgins
ve Rothstein, 2013: 16-30; Card, 2012: 132; Dinger, 2014: 11-27). Yayin yanliligini
degerlendirmek amaciyla literatiirde belirtilen (Dinger, 2014: 11-27) huni sagilim grafigi
(funnel plot), Orwin’s Fail Safe N istatistigi (Borenstein et al., 2009, 285), Duval ve
Tweedie’s trim and fill (Kirpma ve Doldurma) yontemi, Egger testi ve Kendall’s Tau
katsayist istatistikleri kullanildi. Orwin’s Fail-Safe N, bir meta analizde eksik olabilecek
caligma sayisini hesaplamaktadir (Borenstein et al., 2009, 285). Huni sagilim grafiginde ise
caligmalarin seklin {ist kismma dogru ve birlestirilmis etki biyiikliigiine ¢ok yakin bir
konumda yer almasi, aragtirmaya dahil edilen calismalar agisindan yayin yanlhiligmnim

bulunmadigini (Borenstein et al., 2009, 284) gostermektedir.

Arastirmaya dahil edilen her calisma igin etki biiyiikliikleri hesaplandi. Meta analiz
caligmalarinda sabit etki modeli ve rastgele etkiler modeli olmak tizere iki gesit etki modeli
kullanilmaktadir. Sabit etki modelinde, analizdeki tiim ¢alismalarin bir gercek etki
biiyiikligii oldugu varsayilmaktadir. Rastgele etkiler modelinde ise; ¢calismadan galismaya
gercek etki degerinin degisebildigi ifade edilmektedir (Borenstein ve digerleri, 2013: 16-30).
Heterojenlik testinde bulunan Q ve I? degerine gore sabit etki modeli veya rastgele etki
modeli kullanilmaktadir (Dinger, 2014: 11-27). Calismada genel etkiyi bulmak igin

heterojenlik testi uygulandi. Heterojenlik testi sonucuna gére moderatdr analizleri incelendi.
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Etki blylkligini bulmak igin Pearson korelasyon (r) katsayisi hesaplandi. Elde edilen
Pearson korelasyon (r) katsay1 degerleri kullanilarak etki biiytikliikleri Fisher’s Z 6l¢egine

doniistirilerek analizler yapildi.

Elde edilen etki biiyiikliiklerinin yorumlanmasinda Cohen, Manion ve Morrison’un (2007,
S. 521) tarafindan korelasyon calismalari igin yapilan siniflandirma kullanildi. Bu

siiflandirma asagida gosterilmistir.

+ 0.00 - £0.10 arasinda zayi1f diizeyde
+ 0.10 - £ 0.30 arasinda diisiik diizeyde
+ 0.30 — £0.50 arasinda orta diizeyde

+ 0.50 - £0.80 arasinda giiclii diizeyde

> +80) lizerinde ise ¢ok giiclii diizeydedir.

Son asamada elde edilen bulgular yorumlanarak sonuglar yazili hale getirildi.

3.7. Arastirmanmin Etik Yonii

Calismada meta analiz yontemi kullanildigindan dogrudan insan veya hayvan tizerinde bir

etki icermemektedir. Bu nedenle etik kurul onay kararina gereksinim duyulmamustir.



Cizelge 3.6. Meta analize dahil edilen ¢alismalarin 6zeti

R Toplam
Yazar Caligma Calisma Adi Orneklem Olgek Tiirii Cal}sr}la Kalite
Yili Sayisi Tirt
Puani
Impact of leadership styles adopted by head nurses on job satisfaction: . .
L A.?delh?ﬁz ve 2016 A comparative study between governmental and private hospitals in 200 Multi _Factqr Leadership Makale 6
digerleri Jordan Questionnaire 5X
2. Abualrub ve The impact of leadership styles on nurses-satisfaction and intention to Multi-Factor Leadership
. . 2012 - 308 . . Makale 6
digerleri stay among Saudi nurses Questionnaire 5X
A quantitative examination of the relationship between leadership . .
3. Belsky 2017 Style and employee job satisfaction mn registered nurses in the 178 Multi _Factqr Leadership Doktqra 7
Questionnaire 5X Tezi
Pittsburgh msa region
Do Staff Nurse Perceptions of Nurse Leadership Behaviors Influence . -
4. B.cirman_n ve 2014 Staff Nurse Job Satisfaction? The Case of a Hospital Applying for 117 Multi _Factqr Leadership Makale 7
digerleri S Questionnaire 5X
Magnet Designation
5. Negussie ve 2013 Relationship between leadership styles of nurse Managers and nurses’ 175 Multi-Factor Leadership Makale 7
digerleri job satisfaction in jimma University specialized hospital Questionnaire 5X
. . The Mediating Role of Person-organization fit on the Effect of Leader
6. Akkog ve digerleri 2020 Support and Social Support on Job Satisfaction in Nurses 421 Leader Support Scale Makale 6
. . . Leadership, job satisfaction and intention to leave among registered : .
7. Sojane ve digerleri 2016 nurses in the North West and Free State provinces of South Africa 204 Revised PES-NWI Scale Makale 6
8. Brewer ve digerleri 2016 Impact of transformational leadership on nurse work outcomes 1307 Transformational Leadership Scale Makale 7
9. Tsai 2011 Relatlonshlp bet\_/veen Organizational Culture, Leadership Behavior 200 Leadership Behavior Scale Makale 6
and Job Satisfaction
10. Marques-Quenteiro On the Relationship Between Authentic Leadership, Flourishing, and
' qv . 2021 Performance in Healthcare Teams: A Job Demands-Resources 139 Authentic Leadership Scale Makale 7
ve digerleri -
Perspective
11. Ozer ve digerleri 2021 The Relatlonsh_lp Between Authentic Leadership, Performance and 189 Authentic Leadership Scale Makale 6
Intention to Quit the Job of Nurses
12. Demir ve digerleri 2019  ™ediating Role Of Relationship Orientation On Ethical Leadership 75 gypical | eadership Scale Makale 6
And Employee Performance Relation
13. Rodwell ve The impact of characteristics of nurses’ relationships with their
B . 2017 supervisor, engagement and trust, on performance behaviours and 459 LMX Scale Makale 6
digerleri - .
intent to quit
14. Safdar ve digerleri 2021 A Two-Edged Sword™ Paternalistic Leadership and Nurses 315 Paternalistic Leadership scale Makale 7

Performance: A Moderated Mediation Model

1%



46



47

4. BULGULAR

Meta analiz ¢alismasi kapsaminda arastirmalardan elde edilen bulgular (yayin yanliligi,

orman grafigi, rastgele etkiler modeli ve moderator analizi) bu boliimde verilmistir.
4.1. Yoneticilerin Liderlik Yaklasimlari ile Hemsirelerin Is Doyumu Arasindaki iliski

Bu ¢alismada, is doyumu degiskeni igin 4405 kisilik bir 6rneklemi olusturan 16 ¢alismaya
ait 16 adet etki biiyiikliigii hesaplanmustir.

4.1.1. Yaymn yanhhgi

Bu calismada, yaym yanliligi olup olmadigi Huni sacilim grafigi, Orwin’s Fail-Safe N.,
Duval ve Tweedie’nin Kirp ve Doldur yontemi ve Egger testi kullanilarak hesaplanmustir.
Aragtirmaya dahil edilen 16 adet ¢calismanin biiyiik bir gogunlugu seklin tist kismina dogru
Ve birlestirilmis etki biiyiikliigiine ¢ok yakin bir konumda yer almaktadir. Bu anlamda huni
sacilim grafigi, arastirmaya dahil edilen c¢alismalar agisindan yayin yanliliginin

bulunmadigini géstermektedir.

Funnel Plot of Standard Error by Fisher's Z
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Sekil 4.1. Is doyumu huni sagilim grafigi
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Meta analize dahil edilen galismalara ait yayin yanliligi test sonuglari Cizelge 4.1.’de
verilmistir. Yaymn yanlihigini test etmek amaciyla Orwin’s Fail-Safe N hesaplamasi da
yapilmig, Orwin’s Fail-Safe N 502 olarak hesaplanmistir. Meta analiz sonucunda bulunan
0.28 ortalama etki biiyiikliigiiniin 0,01 diizeyine (trivial), yani neredeyse sifir etki diizeyine
ulasabilmesi igin gerekli ¢alisma sayis1 502 adettir. Dahil etme kritelerlerine gore belirlenen
16 c¢alisma, Diinya’da ve Tirkiye’de bu aragtirma sorusuna yonelik olarak yapilmis
calismalarin tamamidir. Bu calismalarin disinda 502 c¢alismaya daha ulasilmasi olasi
olmadigindan dolay1 bu sonug, bu meta analizde yayin yanliliginin olmadiginin diger bir

gostergesi olarak kabul edilmistir.

Cizelge 4.1. Liderlik yaklagimlar1 ve is doyumu iliskisi i¢in yayin yanlilig1 test sonuglari

Dahil Edilen Orwin Korumali Duwal ve Tweedy’nin Eqaer Testi
Calisma Sayisi N sayisi Kirp ve Doldur Yoéntemi 99
Kirpilan calisma SOF Gozlenen P=0,08
16 502 tpran gaus (doldurulan) (Cift kuyruk)
2 0,09 (0,33)

Duval ve Tweedie’nin kirp ve doldur yontemi sonucuna gore ise 2 emsal ¢aligma dahil
edildiginde, meta analiz sonucunda bulunan 0,28 ortalama etki biiyiikliigiiniin 0,33 olarak
degistigi gorilmistir. Bu degisiklik O6nemsiz diizeyde oldugu igin rapor edilen etki
biiyiikligiiniin giivenilir oldugu kabul edilebilir. Egger testi sonucunun da (p=0,08) anlamli
olmamasi, bu meta analizde yayin yanliligi olmadiginin bir diger gostergesi olarak kabul
edilmistir (Cizelge 4.1.).

4.1.2. Yoneticilerin liderlik yaklasimlar1 ile hemsirelerin is doyumlar: arasindaki
iliskinin etki biiyiikliigii analizinin birlestirilmemis bulgulari

Yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile hemsirelerin is doyumlar1 arasindaki iliskinin etki
biyiikliikleri, standart hata ve % 95°lik giivenirlik araligina gore alt ve st sinirlart orman

grafigi (forest plot) Sekil 4.2.’de verilmistir.



Grup Caligmanin ad Alt grup Her galigma igin istatistikder Fisher's T wve 3% CI
Alt grup - - -
Flchars Atandar At et

z saoma yariancs Benit Bt Zdeideri pdederi
Desteklzyici Akkog ve Tire, 2020 Desteklzyc 0,678 0,048 0,002 0,582 0,774 13,855 0,000 +
Destekizyici 0678 0180 0,028 0,204 0,882 4230 0,000
Diindisg dim oii Abdethafie, Aloubani ve Almatar, 2016 Dénikgimei 0288 0071 0,005 0,240 0,528 5482 0,000
Didindig i ol Abualrub we Alghamdi, 2012 D éndgimei 0,485 0,057 0.003 0,372 0,547 £.485 0.000
Didindig i ol Belsky, 2017 D éndgimei 0,310 0,076 0.008 0,161 0,458 4.085 0.000 ——
DiGindisg iim oii Bormann ve Abrshamson, 2014 DiGndig iimcii 0,280 oo 0008 0,115 0,482 3188 0,001 —
DiGindisg iim oii Megussiz ve Damissis, 2013 DiGndig iimcii 0,343 0,078 0,008 0,183 0,482 4 485 0,000
Diindisg dim oii Brewer, Konwer, Djukic, Fatehi, Di&ndig imoii 0,448 0,028 0,001 0,283 0.502 16,187 0,000 =

Chacko ve Yang, 2018
Diindisg dim oii 0,384 0,088 0,005 0,250 0,518 5,822 0,000 ’-
Etkilegimci Abdethafe, Aloubani ve Almatari, 20168 Etkilegima 0.412 0.07 0,005 0.272 0,551 5.780 000
Etkilegimci Abusirub ve Alghamdi, 2012 Etkil=gimai 0,141 0,057 0.003-0.253-0.020 -2. 481 0.014 ——
Etkilegimci Belsky, 2017 Eikilegimadi 0,161 0,078 0.008-0,310-0.013 -2.135 0.033
Etkilegimci Bormann we Absahamson, 2014 Eikilegimadi 0.213 0004 0,009 0,020 0,287 2,278 0,023 e l—
Etkil=simal Megussizve Demissis, 2012 Etkilegimal 0,255 0,078 0,008 0,106 0,405 3,350 0,001 ———
Etkil=simal 0,110 0,078 0,008-0,030 0,259 1,451 0,147
Liderlik D avrant lsn Tsai, 2011 Liderlik Davraneglan ©.448 0071 0,005 0.208 0,587 6,284 0,000 —.._
Liderlik D avrant lsn 0.448 0,188 0,028 0.118 0,778 2.859 0.008 __#._
Fasif-Kagnmaci Abdethafe, Alloubani ve Almatari, 2018 Pasif-Kaginmae:  -0.2458 0,071 0.005-0,384-0,105 -2.,433 0,001 e ]
Fasif-Kagnmaci Bormann we Absahamson, 2014 Pasif-Kagmnmao 0,435 0,084 0,008-0.619-0,252 4,851 0,000 o & m—
Pasif-Kaginmac: -0,324 0,123 0,015-0,575-0,084 2,726 0,008 _*_
PES-NWI Lideriik Sojane, Klopper we Costzee, 2018 PES-NWI Lideriik 0,510 0,071 0,005 0,372 0,848 T.231 0,000
PES-NWI Liderlik 0,510 0,188 0,028 0,181 0,840 3,035 0,002
Crwersll 0,288 0,137 0,019 0,016 0,555 2,080 0,038
-1.00 0,50 0.00 0.50 1.00
Favours A Favours B

Sekil 4.2. Yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile hemsirelerin is doyumlari arasindaki iligkinin etki biiyiikliikleri orman grafigi

6v
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Sekil 4.2.’de gosterilmis bulgulara gore, hastane yoneticilerinin liderlik yaklasimlar: ile
hemsirelerin is doyumlar: arasinda pozitif yonli bir iligski s6z konusudur. Elde edilen etki

bilytikligii degeri (r=0,28) diisiik diizeyde bir etkiye sahiptir.

4.1.3. Calismalarin etki biiyiikliikleri ve heterojenlik testi sonuclar:

Hastane yoneticilerinin liderlik yaklagimlari ile hemsirelerin is doyumlari arasindaki iliskiye

ait heterojenlik testi sonuglar1 Cizelge 4.2’de verilmistir.

Cizelge 4.2. Yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile hemsirelerin is doyumlar1 arasindaki
korelasyona iligkin heterojenlik testi sonuglari

Model/Alt boyut EB ve 95% giiven aralig1 Homojenlik
. Calisma ., Standart Alt . D e N s 2
Rastgele Etkiler sayist Fisher’s Z hata Varyans st Ust simir Z-degeri P-degeri Q-degeri df (Q) |

Destekleyici 1 067 016 002 036 099 423 0,00
Déniisiimeii 6 038 006 001 025 051 562 000

Etkilesimci 5 011 007 006 -003 025 145 0,14

Liderlik 1 044 016 002 011 077 265 0,008

Davraniglari

Pasif-Kacinmact 2 033 012 001 -057 -009 -272 0,006

PES-NWI 1 052 016 002 018 084 303 0,002

liderlik*

Liderlik 16 028 013 001 001 055 208 000 4080 5 9547

* PES-NWI Liderlik Olgegi (Practice Environment Scale of the Nurse Work Index - Hemsire Calisma
Indeksinin Uygulama Ortami Olgegi) (Sojane (2016) calismasinda bu dlgegin Hemsire Yonetici Yetenegi ile
Liderlik ve Hemsirelerin Destegi alt boyutlarini kullanmustir)

Hastane yoneticilerinin liderlik yaklagimlari ile hemsirelerin is doyumlari arasindaki iliskiye
ait ¢alismalarin rastgele etkiler modeline gore ortalama EB=0,28 olarak hesaplanmistir
(Cizelge 4.2.). Meta analiz kapsamindaki 16 calismadaki veriler, rastgele etkiler modeli
baglaminda etki diizeyinin diisiik oldugunu gdstermektedir. Istatistiksel anlamlilik Z testine
gore hesaplandiginda Z=2,08 olarak bulunmustur. Bu degerin p=0,00 ile istatistiksel

anlamliliga sahip oldugu belirlenmistir.

Hastane yoneticilerinin destekleyici liderlik (d=0,67) ve PES-NWI liderlik yaklagimi
(d=0,52) ile hemsirelerin is doyumlar1 arasinda pozitif yonli giiglii diizeyde bir iliski s6z
konusudur. Hastane yoneticilerinin liderlik davraniglari yaklagimi (d=0,44) ile déniisiimcii
liderlik yaklasimi (d=0,38) ile hemsirelerin is doyumlari arasinda pozitif yonlii orta diizeyde

bir iliski oldugu goriilmektedir. Hastane yoneticilerinin pasif-kaginmac liderlik yaklagimi
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(d=-0,33) ile hemsirelerin is doyumlar1 arasinda negatif yonlii orta diizeyde bir iliski soz

konusudur.

Homojenlik testi ve Q ve I2 istatistigi

Meta analiz sonucunda Q-istatistik degeri (Q=40,80) 5 serbestlik derecesi ile ki-kare
dagiliminin kritik degerinin (x? 0.95=1,14) iizerinde oldugu icin EB’niin dagilimina ait
homojenligin yokluk hipotezi sabit etkiler modelinde reddedilmistir. Diger bir ifade ile EB

dagiliminin rastgele etkiler modeline gore heterojen oldugu goriilmiistiir.

Q istatistiginin bir tamamlayicis1 olarak gelistirilen 12 ise heterojenlige iliskin daha net bir
sonu¢ ortaya koymaktadir. 12 etki biiyiikliigiine iliskin toplam varyansin oranimi
gostermektedir. Q istatistiginin aksine 12 istatistigi, calisma sayisindan etkilenmemektedir.
12 degeri yiizde 25’in altindaysa heterojenlik yok, yiizde 25-50 arasinda ise heterojenlik
diisiik diizeyde, yiizde 51-75 arasinda ise heterojenlik orta diizeyde, yiizde 75’in {izerindeyse
yiiksek diizeyde heterojenlik olarak degerlendirilmektedir (Dinger, 2014: 11-27). Yapilan
homojenlik testleri (Q ve 1?) sonucunda galigmalar arasinda yiiksek diizeyde heterojenlik
bulundugundan birlestirme islemi i¢in model rastgele modele ¢evrilmistir. Yapilan
homojenlik testleri (Q ve 1?) sonucunda ¢alismalar arasinda yiiksek diizeyde bir heterojenlik
bulundugundan, bu heterojenligin olas1 nedenlerini belirleyebilmek i¢cin moderator analizleri

yapilmistir.

4.1.4. Yoneticilerin liderlik yaklasimlar1 ile hemsirelerin is doyumlar1 arasindaki
korelasyona iliskin moderator analizi sonuclar:

Meta analiz ¢aligsmalarinda alt gruplar arasinda farklilik gozetilip gozetilmedigine bakmak
amaciyla moderator etki analizleri yapilmaktadir. Yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile
hemsirelerin is doyumlar1 arasindaki iligkiyi ele alan bu meta analiz ¢alismasina dahil edilen
16 calismanin etki biyiiklikleri; yayin tiirii, ol¢ek tiirli, arastirmanin yapildig: iilke,
arastirmacinin cinsiyeti, 6rneklem tiiri ve kurum tiirii bakimindan farklilik gosterip
gostermedigine bakmak amaciyla moderator etki analizi yapilmistir. Ortaya c¢ikan
heterojenligin nedenlerini ortaya koyabilmek icin yapilan moderatér analizi sonuglari

Cizelge 4.3’te verilmistir.
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Cizelge 4.3. Yoneticilerin liderlik yaklagimlari ile hemsirelerin is doyumlar1 arasindaki
iliskiye doniik kategorik moderator analizi sonuglari

Moderator k Fisher’s Z SE %95 ClI Q

Yaym Tiri

Makale 14 0,26 0,20 [0,11-0,41] 072

Doktora 2 0,07 0,07 [-0,33; 0,48] '
Olgek Tiirii

Coklu Liderlik 12 0,14 0,08 [-0,02; 0,31]

Destekleyici 1 0,67 0,29 [0,09; 1,26]

Déniisiimcii 1 0,44 0,29 [-0,13; 1,02] 5,08

Liderlik Davraniglari 1 0,44 0,30 [-0,14; 1,04]

PSW-NWI 1 0,51 0,30 [-0,08; 1,10]
Aragtirmanin Yapildig1 Ulke

ABD 3 0,20 0,20 [-0,19; 0,60]

Etyopya 2 0,29 0,25 [-0,19; 0,79]

Giiney Afrika 1 0,51 0,35 [-0,18; 1,20]

Hindistan 3 0,02 0,20 [-0,38; 0,43] 382

Suudi Arabistan 2 0,17 0,24 [-0,31; 0,65] '

Tayvan 1 0,44 0,35 [-0,24; 1,13]

Tiirkiye 1 0,67 0,34 [-0,01; 1,36]

Urdiin 3 0,18 0,20 [-0,21; 0,58]
Aragtirmacinin Cinsiyeti

Erkek 10 0,11 0,13 [0,39;0,91]

Kadm 4 0,50 0,09 [0,91; 1,29] 6,52

Erkek/Kadin 2 0,37 0,05 [0,34; 0,56]
Orneklem Grubu

Personel Hemsire 13 0,24 0,33 [0,08:0,39] 0.12

Personel/Sorumlu Hemsgire 3 0,18 0,09 [-0,15; 0,48] '
Kurum Tiirii

Coklu saglik ortamlari 2 0,07 0,21 [-0,35; 0,50]

Kamu hastanesi 3 0,25 0,17 [-0,08; 0,60]

Kamu ve Ozel Hastanesi 5 0,29 0,13 [0,03; 0,57] 3,37

Magnet Aday Hastane 3 0,02 0,18 [-0,32; 0,37]

Universite Hastanesi 3 0,40 0,17 [0,04; 0,42]

NOT: k=c¢aligma sayisi, d= Cohen’s d (SOF), SE=Standart Hata Cl=giiven araligi, Q=Calismalar arasi
heterojenlik,
Alt grup sayisi 2 ve iizeri sayida olan ¢alismalar i¢in karsilastirma analizleri yapilmigtir.
*
p<.05

Yapilan moderator analizi sonucunda arastirmacinin cinsiyetine (p=0,02), yayin tiiriine
(p=0,001), 6rneklem grubuna (p=0,001), olgek tiirtine (p=0,001), arastirmanin yapildigi
ilkeye (p=0,001) ve kurum tiirtine (p=0,01) goére calismalarin etki biiyikliklerinin
farklilagtigr belirlenmistir. Makale tiiri ¢alismalarda yoneticilerin liderlik yaklagimlari ile
hemsirelerin is doyumlar1 arasindaki iliskinin daha yiiksek oldugu goriilmesine karsilik
doktora ¢alismalarinda bunun diisiik oldugu goriilmektedir. Olgek tiirii moderatdrii agisindan
coklu liderlik 6lgeginin kullanildigi ¢alismalarda iliski diizeyi diisiik olmasma karsin
destekleyici, dontisiimecti ve PSI-NWI liderlik 6lgeginin kullanildigi ¢alismalarda orta ve
yiiksek diizeyde pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Arastirmalarin yapildig: tilkeler

baglaminda Tiirkiye’de yiiksek diizeyde bir iligki bulunmasi ilging bir bulgudur. Kurum tiiri
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acisindan tiniversite hastanelerinde ¢alisan yoneticilerin liderlik davranislarinin hemsirelerin

is doyunmlarin1 diger kurum tiirlerine gore daha fazla olumlu yonde -etkiledigi

gorilmektedir.
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Sekil 4.3. Arastirmanin yapildig: yillar itibariyle etki biiyiikliikleri meta regresyon sonuglari

Sekil 4.3.’te goriildiigii gibi arastirmalara ait etki biytikliikleri agisindan yillar itibariyle

yoneticilerin liderlik yaklasimlar1 ile hemsirelerin is doyumlar1 arasindaki pozitif yonde

olumlu iliskinin artarak devam ettigi goriilmektedir. Pasif-kacinmaci liderlik yaklagimu ile

hemsirelerin isten doyumlart arasindan negatif yonde bir iliski oldugu gériilmektedir.

4.2. Yoneticilerin Liderlik Yaklasimlar: ile Hemsirelerin Performanslar1 Arasindaki

Tiski

Bu calismada performans degiskeni i¢in 1377 kisilik bir 6rneklemi olusturan 5 ¢alismaya ait

5 adet etki biiyiikliigii hesaplanmustir.
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4.2.1. Yayin yanhhgi

Funnel Plot of Standard Error by Fisher's Z
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Sekil 4.4. Performans huni sagilim grafigi

Meta analize dahil edilen calismalara ait yaym yanliligi test sonuglari Cizelge 4.4.’te
verilmistir. Yaym yanliligini test etmek i¢in Orwin’s Fail-Safe N hesaplamasi da yapilmis,
Orwin’s Fail-Safe N 133 olarak hesaplanmistir. Meta analiz sonucunda bulunan 0.28
ortalama etki biyiikliigiiniin 0,01 diizeyine (trivial), yani neredeyse sifir etki diizeyine
ulasabilmesi igin gerekli calisma sayis1 133 adettir. Dahil edilme kriterlerine gére belirlenen
5 c¢alisgma, Diinya’da ve Tirkiye’de bu arastirma sorusuna yonelik olarak yapilmig
calismalarin tamamidir. Bunlarin diginda 133 ¢alismaya daha ulasilmasi olasi olmadigindan
dolay1 bu sonug, bu meta analizde yayn yanliliginin olmadigmin diger bir gostergesi olarak

kabul edilmistir.

Cizelge 4.4. Liderlik yaklagimlari ve performans iliskisi i¢in yayin yanlilig1 test sonuglari

Dahil Edilen Orwin Korumal

Calisma Sayisi N sayisi Kendall’s Tau Katsayisi Egger Testi
- P=0,15
5 133 P=0,40 (Cift kuyruk)

Egger testi sonucununda (p=0,15) anlamli olmamasi, bu meta analizde yayin yanliligi
olmadiginin bir diger gostergesi olarak kabul edilmistir. Diger bir yontem olan Kendall’in

Tau katsayisinin -0,10 ve p=0,40 oldugu goriilmiis, bu durumda p-degerinin anlamli bir fark
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yaratmamasi yani 0,05 ten biiyiik olmasi1 beklentisi karsilandigindan dolay1 yayin yanliginin
olmadigi istatiksel olarak da ortaya konulmustur (Cizelge 4.4.).

4.2.2. Yoneticilerin liderlik yaklasimlar: ile hemsirelerin performanslar1 arasindaki
iliskinin etki biiyiikliigii analizinin birlestirilmemis bulgulari

Yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile hemsirelerin performanslari arasindaki iliskinin etki
biiyiikliikleri, standart hata ve % 95°lik giivenirlik araligina gore alt ve iist sinirlar1 orman

grafigi (forest plot) Sekil 4.5.te verilmistir.
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Sekil 4.5. Yoneticilerin liderlik yaklagimlari ile hemsirelerin performansi arasindaki iligkinin etki biiyiikliikkleri orman grafigi

99
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Sekil 4.5.’te gosterilmis bulgulara gore, hastane yoneticilerinin liderlik yaklagimlari ile
hemsirelerin performanslari arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Elde edilen etki

biyiikligii degeri r=(0,28) diisiik diizeyde bir etkiye sahiptir.

4.2.3. Calismalarin etki biiyiikliikleri ve heterojenlik testi sonuclar:

Hastane yoneticilerinin liderlik yaklasimlari ile hemsirelerin performanslari arasindaki

iliskiye ait heterojenlik testi sonuglar1 Cizelge 4.5.’te verilmistir.

Cizelge 4.5. Yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile hemsirelerin performanslari arasindaki
korelasyona iligkin heterojenlik testi sonuglari

Model/Alt boyut EB ve 95% giiven araligi Homojenlik
. Calisma ., Standart Alt Ust e P- Q- df )
Rastgele Etkiler sayist Fisher’s Z hata Varyans sumir -~ Z-degeri degeri  degeri (Q) |

Etik 1 0,29 0,06 0004 0,18 041 492 0,00

Etkilesimci 1 0,20 0,04 0002 0,11 029 432 0,00

Otantik 2 0,22 0,05 0003 0,11 033 398 0,00
1 0,41 0,05 0003 030 052 724 0,00
5

0,28 005 0,003 017 038 531 000 927 3 6055

Paternalist

Liderlik

Hastane yoneticilerinin liderlik yaklasimlar1 ile hemsirelerin performanslari arasindaki
iliskiye ait caligmalarin rastgele etkiler modeline gore ortalama EB=0,28 olarak
hesaplanmistir (Cizelge 4.5.). Meta analiz kapsamindaki 5 ¢alismadaki veriler, rastgele
etkiler modeli baglaminda etki diizeyinin diisiik oldugunu gdstermektedir. Istatistiksel
anlamlilik Z testine gore hesaplandiginda Z=5,31 olarak bulunmustur. Bu degerin p=0,00 ile

istatistiksel anlamliliga sahip oldugu belirlenmistir.

Hastane yoneticilerinin paternalistik (babacan) liderlik (d=0,41) yaklasimi ile hemsirelerin
performanslari arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski oldugu gériilmektedir. Hastane
yoneticilerinin etik liderlik yaklagimi (d=0,29), otantik liderlik yaklagimi (d=0,22) ve
etkilesimci liderlik yaklagimi (d=0,20) ile hemsirelerin performanslari arasinda ise pozitif

yonlii diistik diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir.

Homojenlik testi ve Q ve I2 istatistigi

Meta analiz sonucunda Q-istatistik degeri (Q=9,27) 5 serbestlik derecesi ile ki-kare

dagilmmin kritik degerinin (x? 0.95=0,35) iizerinde oldugu i¢in EB’niin dagilimma ait
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homojenligin yokluk hipotezi sabit etkiler modelinde reddedilmistir. Diger bir ifade ile EB

dagiliminin rastgele etkiler modeline gore heterojen oldugu goriilmiistiir.

Yapilan homojenlik testleri (Q ve 1?) sonucunda calismalar arasinda orta diizeyde
heterojenlik bulundugundan birlestirme islemi i¢in model rastgele modele ¢evrilmistir.
Yapilan homojenlik testleri (Q ve 1%) sonucunda calismalar arasinda orta diizeyde bir
heterojenlik bulundugundan, bu heterojenligin olasi nedenlerini belirleyebilmek ig¢in

moderator analizleri yapilmustir.

4.2.4. Yoneticilerin liderlik yaklasimlar: ile hemsirelerin performanslar1 arasindaki
korelasyona iliskin moderator analizi sonuclar:

Meta analiz ¢alismalarinda alt gruplar arasinda farklilik gozetilip gozetilmedigine bakmak
amaciyla moderator etki analizleri yapilmaktadir. Yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile
hemsirelerin performanslari arasindaki iliskiyi ele alan bu meta analiz ¢alismasina dahil
edilen 5 gcalismanin etki biiytikliikleri; 6l¢ek tiirii, arastirmanin yapildigi iilke, arastirmacinin
cinsiyeti, 6rneklem tiirii ve kurum tiirii bakimindan farklilik gosterip géstermedigine bakmak
amaciyla moderator etki analizi yapilmistir. Ortaya ¢ikan heterojenligin nedenlerini ortaya

koyabilmek i¢in yapilan moderator analizi sonuglar1 Cizelge 4.6’da verilmistir.

Cizelge 4.6. Yoneticilerin liderlik yaklasimlart ile hemsirelerin performanslari arasindaki
iliskiye doniik kategorik moderator analizi sonuglart

Moderator Kk Fisher’s Z SE %95 ClI Q

Olgek Tiirii

Otantik 2 0,22 0,05 [0,11; 0,33]

Etik 1 0,29 0,06 [0,18; 0,41] 9.27

Etkilesimci 1 0,20 0,04 [0,11; 0,29] !

Paternalistik 1 0,41 0,05 [0,30; 0,52]
Aragtirmanin Yapildig: Ulke

Avustralya 2 0,19 0,04 [0,11; 0,27] 984

Cin 1 0,41 0,05 [0,30; 0,52] !

Tiirkiye 2 0,28 0,04 [0,19;0,37]
Arastirmacinin Cinsiyeti

Kadin 1 0,41 0,05 [0,30;0,52] 765

Erkek-Kadin 4 0,23 0,03 [0,00;0,17] '
Orneklem Grubu

Personel Hemgire 4 0,29 0,04 [0,19;0,38] 1,11

Personel/Sorumlu Hemgire 1 0,16 0,11 [-0,06; 0,38]
Kurum Tiirti

Kamu Hastanesi 1 0,26 0,14 [-0,01; 0,54]

Kamu ve Ozel Hastanesi 3 0,26 0,07 [0,11; 0,41] 0,05

Universite Hastanesi 1 0,13 0,13 [0,03; 0,56]

Not: k=caligma sayisi, d= Cohen’s d (SOF), SE=Standart Hata Cl=giiven araligi, Q=Calismalar arasi
heterojenlik,
Altgrup sayisi 2 ve lizeri sayida olan ¢aligmalar i¢in karsilagtirma analizleri yapilmigtir.
*
p<.05
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Yapilan moderator analizi sonucunda olgek tiiriine (p=0,02) ve arastirmacinin cinsiyetine
(p=0,006) ve arastirmanin yapildigi tilkeye (p=0,007) gore calismalarin etki biiyiikliklerinin
farklilastig1 belirlenmistir. Olgek tiirii degiskeni baglaminda babacan (paternalistik) liderlik
yaklagiminin oldugu c¢alismada, hastanelerinde ¢alisan yoneticilerin liderlik davraniglarinin
hemsirelerin is performanslari arasinda diger liderlik yaklasimlarina gore daha fazla diizeyde
olumlu bir iligki oldugu goriilmektedir. Aragtirmalarin yapildig: iilkeler baglaminda Cin’de
yiiksek diizeyde bir iliski bulunmasi ilging bir bulgudur. Arastirmacinin cinsiyeti agisindan
kadin arastirmacinin oldugu ¢alismada tiniversite hastanelerinde ¢alisan yoneticilerin
liderlik davranislarinin hemsirelerin is performanslar1 arasinda daha fazla diizeyde olumlu
bir iliski oldugu goriilmektedir. Kurum tiiriine (p=0,97) ve 6rneklem grubuna (p=0,29) gore
caligmalarin etki biyiikliiklerinin farklilasmadigi goriilmiistiir ve moderator etkisi

belirlenmemistir.
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Sekil 4.6. Arastirmanin yapildigi yillar itibariyle etki biiyiikliikleri meta-regresyon sonuglari

Sekil 4.6.’da goriildiigii gibi aragtirmalara ait etki biiytikliikleri agisindan yillar itibariyle
yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile hemsirelerin performanslari arasindaki pozitif yonde
olumlu iliskinin artarak devam ettigi goriilmektedir. Yillar arasinda anlamli bir farlilik
goriilmektedir (p=0,03). Paternalistik liderlik yaklasimi ile hemsirelerin performanslari

arasindan pozitif yonde bir iliski oldugu gériilmektedir.
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5. TARTISMA

Bu bolimde ¢alismadan elde edilen bulgularla literatirde konu ile ilgili yapilmis olan
calismalar, meta analiz c¢alismalarina Oncelik verilmek suretiyle karsilastirilarak

tartisilmastir.

Tiirkiye’de liderlik kavramu ile ilgili yapilan ¢alismalarin biiyiik ¢ogunlugunun egitim
bilimleri alaninda oldugu, bunu sirasiyla isletme ve saglik alanlarmin takip ettigi
bildirilmektedir. Literatiirde liderlerin farkli birgok sorunla karsilastigi ve bu sorunlarin
¢oziimii i¢in farkli lider davramiglar1i ve yontemleri uygulamak durumunda kaldiklari
bildirilmektedir. Liderlik kavraminin doniistimcti, vizyoner, etik, paternalist vb. 53 farkli
sifatla nitelendigi bildirilmektedir (Ozkan, 2016). Cevik Ozdemir, Cakir ve Kiiciikali (2019)
YOK Tez veri tabammi kullanarak yaptiklar1 kesitsel calismada saglik kurumlarinda
yiriitiilen tezlerde dontisiimcti, etkilesimci ve otantik liderlik yaklagimlarinin ele alindigini
bildirmislerdir. Arastirmaya dahil edilen ¢aligmalarda ise liderlik kavraminin doniisiimcii,
etkilesimci, pasif-kaginmaci, destekleyici, otantik, etik ve babacan sifatlari ile nitelendigi

goriilmektedir.

Literatiirde, saglik kurumlarinda tiim liderlik yaklasgimlarmin i doyumu ve performans ile
iliskisini ele alan arastirmalarla ilgili yapilmis meta analiz ¢alismasina rastlanmamistir. Bazi
liderlik yaklasimlarinin is doyumu ile iliskisine yonelik saglik kurumlart &zelinde
yiriitilmiis meta analiz ¢alismasinin oldugu goriilmiistiir (Yigit ve Alaoglu, 2021). Bazi
liderlik yaklagimlarinin ise performans ile iligkisine yonelik farkli sektorlerde yiriitilmiis
meta analiz ¢alismasinin oldugu gorilmiistiir (Akman, 2021). Bu gergevede galismanin
bulgular1 meta analiz ¢alismalarina oncelik verilmek suretiyle tartisilmistir. Tartisilan
liderlik yaklagiminin is doyumu ve performans ile iligskisine yonelik meta analiz ¢alismasi
bulunmamast durumunda konu, literatiirde yer alan iliski arayici g¢alismalar bazinda

tartigilmistir.

5.1. Yoneticilerin Liderlik Yaklasimlar1 ile Hemsirelerin Is Doyumu Arasindaki
Mliskinin Tartisilmasi

Calismada yoneticilerin liderlik yaklagimlari ile hemsirelerin is doyumu arasindaki iliskiyi
inceleyen 16 calismanin liderlik yaklagimlarina gére dagilimina bakildiginda; 6 tanesinin

doniisiimceii, 5 tanesinin etkilesimci, 2 tanesinin pasif-kaginmaci, 2 tanesinin destekleyici
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liderlik yaklagimini, 1 tanesinin ise lider davranislarini ele aldigi goriildii. Yoneticilerin
liderlik yaklagimlarinin hemsirelerin is doyumu {izerinde diisiikk diizeyde (r=0,28) olumlu
etkiye sahip oldugu tespit edildi. Destekleyici liderlik yaklasimlarinin pozitif yonde gii¢li
diizeyde etki ile (Destekleyici liderlik d=0,67; PES-NWI d=0,52) hemsirelerin is doyumunu
olumlu yonde en fazla etkileyen liderlik yaklagimi oldugu goriildii.

Calismaya dahil edilen aragtirmalarda is doyumu ile iliskisi ele alinmayan etik liderlik,
babacan liderlik, ¢alisan odakli liderlik, gorev odakl: liderlik ve hizmetkar liderlik gibi bazi
liderlik yaklasimlarinin da is doyumu ile iliskili oldugu bildirilmektedir (Guillaume ve
digerleri, 2013; Ergiin ve Celik, 2015; Tischer ve digerleri, 2016; Nal ve Tarim, 2017,
Farrington ve Lillah, 2019; Sokmen, 2019; Tiire ve Demirsoy, 2020; Boztosun Filik ve
Demirtas, 2022). S6kmen (2019) bir tniversite hastanesinde 421 hemsire ile yiirittigi
calismasinda etik liderlik ile is doyumu arasinda pozitif yonlii anlamli iliski bulundugunu,
etik liderligin is doyumunu pozitif yonde etkiledigini bildirmistir. Tiire ve Demirsoy (2020),
hemsirelerle yliriittiigii calismasinda, hemsirelerin etik liderlik algis1 ile is doyumu arasinda
pozitif yonlii iliski bulundugunu bildirmislerdir. Nal ve Tarim (2017) 683 saglik ¢alisaniyla
yurtittiikleri ¢alismalarinda babacan (paternalist) liderlik davraniginin ¢alisanlarin is doyumu
tizerinde pozitif yonlii yiliksek diizeyde anlamli etkisi oldugunu bildirmislerdir. Ergiin ve
Celik (2015) 10 farkli saglik kurulusunda gorev yapan 300 hemsire ile yirittikleri
caligmalarinda, ¢alisan odakli lider davranisi ile is doyumu arasinda pozitif yonli disiik
diizeyde anlamli iliski bulundugunu, gorev odakli lider davranisi ile is doyumu arasinda ise
iliski bulunmadigin bildirmislerdir. Boztosun, Filik ve Demirtas (2022), 339 saglik ¢alisan1
ile yiriittiikleri ¢alismalarinda hizmetkar liderlik yaklagimimnin is doyumunu pozitif yonde
etkiledigini bildirmislerdir. Uluslararas literatiirde de hizmetkar liderligin is tatmini ile ¢ok
giiclii bir iliskisi bulundugu (Tischer ve digerleri, 2016), is tatminini pozitif bir sekilde
etkiledigi bildirilmektedir (Guillaume ve digerleri, 2013; Tischer ve digerleri, 2016;
Farrington ve Lillah, 2019).

Calisanlarin giiniin biiyiik bir boliimiinii isyerinde geg¢irdigi ve is ortamindan biiyiik 6lcilide
etkilendigi soylenebilir. Isyerinin bir aile ortami gibi olmasi, isyerinde kurumsal aidiyet
duygusunun hissedilmesi, es diizey calisma arkadaslarinin davranislarinin olumlu ya da
olumsuz olmasi, ast-iist iliskilerinin boyutu ¢alisanlari psikolojik agidan etkileyebilmektedir.
Is yasamindan saglanan doyumun genel yasam doyumunu da etkiledigi sdylenebilir.
Isyerinde etik bir iklimin, yéneticilerin davranislaria bagl olarak gelistigi sdylenebilir. Etik

bir ortamda, islerini kolaylastiran bir yonetici ile ¢alisan astlarin is doyumunun da yiiksek
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olmas1 beklenebilir. Gorev odakli davranan, her kosulda isi on planda tutan, kisilerarasi
iliskileri ikinci plana atip onceligi ise veren yoneticilerin ise igyerinde stresli bir ortamin
olugsmasina neden oldugu, bu nedenle de astlarin is doyumunu olumsuz yonde etkiledigi

sOylenebilir.

5.1.1. Doniisiimcii liderlik yaklagim ile hemsirelerin is doyumu arasindaki iliskinin
tartisiilmasi

Barlow (2013) 1985-2010 yillar1 arasinda hemsirelerde doniisiimcii liderlik is doyumu
iliskisini ele alan 28 calismay1 inceledigi meta analiz ¢alismasinda, doniisimcii liderlik
yaklagimlarinin hemsirelerin is doyumu tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etki
biiyiikliigiine sahip oldugunu bildirmistir. Yigit ve Alaoglu (2021) da ulusal ve uluslararasi
veri tabanlarinda saglik calisanlarinda transformasyonel (dontisiimcii) liderlik is doyumu
iliskisini ele alan 35 akademik ¢alismay1 inceledikleri meta analiz ¢alismasinda, doniisiimcii
liderlik davraniglarinin personel is doyumu iizerinde pozitif yonli giiclii bir etkiye sahip
oldugunu bildirmislerdir. Bu bulgular calisgmadan elde edilen bulgu ile benzerlik

gostermektedir.

Kenek ve Sokmen (2022), 559 saglik c¢alisani ile yiiriittiikkleri ¢caligmalarinda, doniistiiriicti
liderligin is tatmini {izerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisinin bulundugunu, Akyurt,
Alparslan ve Oktar (2015) ise kamu hastaneleri ve 6zel hastanelerde gérev yapan 1785 saglik
calisani ile yiriittiikleri ¢alismalarinda, doniistimci liderligin is doyumu tizerinde etkisinin
bulunmadigini bildirmislerdir. Calismada da benzer sekilde dontisiimcii liderligin is doyumu
tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu, etkilesimci liderligin ise is doyumu tizerinde etkisinin

bulunmadig: tespit edildi.

Uluslararasi literatiire bakildiginda ise Ahmad ve arkadaglar1 (2013) hemsirelerde liderlik
tarzlarinin is doyumu ile iligkisini degerlendirdikleri ¢alismalarinda, doniistimcii liderlik
davraniglarinin is doyumu tizerinde etkilesimci liderlik davraniglarina gore daha yiiksek
diizeyde olumlu etkiye sahip oldugunu bildirmislerdir. Bu bulgu ¢alismadan elde edilen

bulgu ile benzerlik gostermektedir.

Vizyon sahibi olan, belirledigi vizyonu astlari ile paylasan, onlar1 da bu vizyona inandirarak
calismaya ve vizyona ulagsmak i¢in goniillii olarak ¢abalamaya sevkedebilen liderlerin hem

vizyonlarin1 gerceklestirme noktasinda basariya ulastigi hem de astlarinin gelisimine de
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katki saglayarak onlari doniistiirlip yaptiklart isten doyum elde etmelerini sagladig
sOylenebilir. Dontisiimcii liderlik yaklagimini benimseyen liderlerle calisan astlarin,
kendilerini gergeklestirdikleri i¢in motivasyonlari, is doyumlar1 ve performanslar yiiksek

bir sekilde calisacaklar1 diistiniilmektedir.

5.1.2. Etkilesimci liderlik yaklasim ile hemsirelerin is doyumu arasindaki iliskinin
tartisiilmasi

Literatiirde etkilesimci liderlik yaklasimi ile is doyumu iliskisini saglik sektoriinde inceleyen
ulusal veya uluslararasi meta analiz ¢alismasina rastlanmadi. Akyurt, Alparslan ve Oktar
(2015), kamu hastaneleri ve 6zel hastanelerde gorev yapan 1785 saglik calisani ile
yurtittiikleri ¢aligmalarinda etkilesimei liderligin is doyumu ftizerinde olumlu ve anlamli
etkisinin oldugunu bildirmislerdir. Bu bulgunun aksine calismada etkilesimci liderligin is

doyumu iizerinde anlamli bir etkisi bulunmadi.

Ahmad ve arkadaslar1 (2013) ise hemsirelerde liderlik tarzlarimin is doyumu ile iliskisini
degerlendirdikleri ¢alismalarinda, doniisiimcii liderlik davraniglarinin is doyumu ftizerinde
etkilesimci liderlik davranislarina gére daha yiiksek diizeyde olumlu etkiye sahip oldugunu

bildirmislerdir.

Tiim bu veriler 1s181nda, etkilesimei liderligin hemsirelerin is doyumu {izerinde ¢ok 6nemli
bir etkisinin bulunmadigi sdylenebilir. Etkilesimcei liderlik yaklagimi, her ne kadar astlar
agisindan olumlu bir yaklasim olsa da astlarin daha ¢ok kendi potansiyellerini ortaya
koyabilmek adima iglerindeki cevheri giin yiiziine ¢ikaracak liderlere ihtiya¢ duydugu
sOylenebilir. Kendini gergeklestirme ve igindeki potansiyeli ortaya ¢ikarma kavramlarinin
kigisel motivasyon ve is doyumu igin onemli oldugu disiiniilmektedir. Bu nedenle
etkilesimci liderlik yaklasimindan ziyade doniisiimcii liderlik yaklasiminin astlarin is

doyumu acisindan daha uygun bir yaklasim oldugunu sdylemek miimkiindiir.

5.1.3. Pasif-kaginmaci liderlik yaklasimi ile hemsirelerin is doyumu arasindaki
iliskinin tartisilmasi

Literatiirde pasif-kaginmaci liderlik yaklagimi ile is doyumu iliskisini saglik sektoriinde
inceleyen ulusal veya uluslararas1 meta analiz calismasina rastlanmadi. Bakirc1 ve Ozata

(2022), 261 saglik personeli ile yiiriittiikleri ¢alismalarinda, demokratik yonetici davranist
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ile calisanlarin is doyumu arasinda pozitif yonlii anlamli iligski bulundugunu, ilgisiz yonetici
davraniglarinin ise galisanlarin is doyumunu olumsuz yonde etkiledigini bildirmislerdir. Bu
sonuglar c¢alismanin bulgular1 ile benzerlik gostermektedir. Pasif-kaginmaci liderlerin
genellikle islerle ilgilenmemeleri, sorun ¢iktiginda astlar tarafindan ulasilabilir olmamalari
nedeniyle astlarin kendilerini basibos hissettigi, sorun ¢6zme ve karar verme siire¢lerinde
zorlandig1 sdylenebilir. Bu durumun ise isyerinde yasanan streste artisa ve dolayisiyla da is
doyumunda azalmaya neden olacag: diistiniilmektedir. Yoneticilerin tiim siireglerde aktif bir
sekilde bulunmasinin, gerektiginde ulasilabilir olmaya 6zen gostermesSinin astlarin yasadigi

bu olumsuz duygular azaltarak is doyumunu arttiracagi sdylenebilir.

5.1.4. Destekleyici liderlik yaklasim ile hemsirelerin is doyumu arasindaki iliskinin
tartisiimasi

Literatiirde destekleyici liderlik yaklagimi ile is doyumu iliskisini saglik sektoriinde
inceleyen ulusal veya uluslararasi meta analiz ¢alismasina rastlanmadi. Ayrica dahil etme
kriterlerine uygun ¢alismalar disinda (Akkog ve Tiire, 2020; Sojane, Klopper ve Coetzee,
2016) saglik sektoriinde hemsire veya hemsire disi saglik personeli Orneklemi ile
yuritilmis, destekleyici liderlik yaklagimi ile is doyumu iligkisini inceleyen ¢aligmaya da
rastlanmadi. Giliglendirme kavraminin hemsirelik meslegi i¢in son derece 6nemli oldugu
diistiniilmektedir. Destekleyici yapida olan liderlerle ¢alisan astlarin karar alma siireglerine
katildiklar1 igin kendilerini daha degerli hissetmeleri s6z konusu olabilmektedir. Ihtiyag
duyduklar1 malzeme, ekipman ve duygusal destegi zamaninda bulabilen, goriislerine 6nem
verilen, kisisel gelisimi desteklenen astlarin daha mutlu ve motive ¢alisacagi, boylelikle is

doyumunun artacagi sOylenebilir.

5.1.5. Lider davramsi yaklasimi ile hemsirelerin is doyumu arasindaki iliskinin
tartisiimasi

Literatiirde lider davranig1 yaklasimi ile is doyumu iliskisini saglik sektoriinde inceleyen
ulusal veya uluslararas1 meta analiz ¢alismasina rastlanmadi. Ayrica dahil etme kriterlerine
uygun c¢alismalar disinda (Tsai, 2011) saglik sektoriinde hemsire veya hemsire dis1 saglik
personeli orneklemi ile yiiriitiilmis, lider davranmisi yaklagimi ile is doyumu iliskisini
inceleyen c¢alismaya da rastlanmadi. Ancak c¢alisanlarin iy doyumunun liderlerin
davraniglarindan genel anlamda etkilendigini bildiren bircok calisma bulunmaktadir

Guillaume ve digerleri, 2013; Ergiin ve Celik, 2015; Tischer ve digerleri, 2016; Nal ve
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Tarim, 2017; Farrington ve Lillah, 2019; S6kmen, 2019; Tiire ve Demirsoy, 2020; Boztosun
Filik ve Demirtas, 2022).

5.1.6. Moderator degiskenler ile hemsirelerin is doyumu arasindaki iliskinin
tartisilmasi

Yigit ve Alaoglu (2021), saglik g¢alisanlarinda doniisiimcii liderlik is doyumu iliskisini
inceledikleri meta analiz ¢alismasinda, dahil edilen galismalarin yayimn yili, yayin tiirii ve
calismanin yiiriitiildiigi tilke degiskenlerinin moderator rol oynamadigini bildirmislerdir. Bu
sonuglar, calismadan elde edilen bulgulardan farklilik gostermektedir. Barlow (2013) 1985-
2010 yillar1 arasinda hemsirelerde doniisiimeii liderlik is doyumu iligkisini ele alan 28
calismay1 inceledigi meta analiz ¢alismasinda yaptigi alt grup analizlerinde; kullanilan 6lgek
tiirli, hemsirelerin ¢alistiklar: pozisyon, aragtirmanin yiiriitiildiigii alan sayisi, ¢alismanin yili
Ve yayin tiiriine gore heterojenlik oldugunu bildirmistir. Bu sonuglar ¢calismadan elde edilen

bulgularla benzerlik gostermektedir.

5.2. Yoneticilerin Liderlik Yaklasimlar1 ile Hemsirelerin Performansi: Arasindaki
fliskinin Tartisilmasi

Calismada yoneticilerin liderlik yaklagimlari ile hemsirelerin is doyumu arasindaki iligkiyi
inceleyen 5 ¢alismanin liderlik yaklagimlarina gore dagilimina bakildiginda; 2 tanesinin
otantik, 1 tanesinin etkilesimci, 1 tanesinin etik, 1 tanesinin de babacan liderlik yaklagimini

ele aldig1 goriildi.

Yoneticilerin liderlik yaklagimlarinin hemsirelerin performansi iizerinde diisiik diizeyde
(r=0,28) olumlu etkiye sahip oldugu bulundu. Babacan liderlik yaklasiminin pozitif yonde
orta diizeyde etki (d=0,41) ile hemsirelerin performansini olumlu yonde en fazla etkileyen

liderlik yaklagimi oldugu goriildii.

Calismaya dahil edilen arastirmalarda performans ile iligkisi ele alinmayan otokratik,
isgoren odakli, gorev odakli, degisim odakli, demokratik, katilime1, karizmatik, doniisiimcii,
hizmetkar ve dijital liderlik gibi bazi liderlik yaklagimlarinin da performans ile iliskili oldugu
bildirilmektedir (Can, 2016: 52-61; Acar, 2019: 15-20; Agoi, 2019: 41-84; Gelmez ve Akga
Urtiirk, 2019; Ozer, 2019a; Celepli Siitbas ve Atilla, 2020; Oney, 2021: 119-157; Biiyiikbese
ve Dogan, 2022). Can (2016), Eskisehir’de bir arastirma hastanesinde gorevli 200 hemsire
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ile yiriittigli calismasinda otokratik liderligin hemsire performansi iizerinde dogrudan
pozitif yonlii etkisi oldugunu bildirmistir. Acar (2019) Konya’da 1064 hemsire ile
gerceklestirdigi calismasinda, isgoren odakli liderlik, gérev odakli liderlik ve degisim odakl
liderlik yaklasimlarinin her birinin hem toplam is performansi ile hem de alt boyutlar1 olan
gorev performansi ve baglamsal performans ile pozitif yonlii istatistiksel agidan anlaml
iliskisi bulundugunu bildirmistir. Gelmez ve Akga Urtiirk (2019) 268 saglik calisan: ile
yiriittiikleri g¢alismalarinda, otokratik liderlik ile performans arasinda anlamli iliski
bulunmadigini, demokratik, katilimci, karizmatik ve doéniistimcii liderlik yaklagimi ile
performans arasinda ise pozitif yonlii anlamli iliski bulundugunu bildirmislerdir. Ozer
(2019a) istanbul’da bir hastanede gorev yapan 137 hemsirenin katilimi ile gerceklestirdigi
calismasinda hizmetkar liderlik yaklasimi ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonli
yiksek diizeyde anlamli iligki bulundugunu bildirmistir. Celepli Siitbas ve Atilla (2020)
Antalya’da 9 devlet hastanesinde goérev yapan 1098 saglik calisani ile yiiriittiikleri
caligmalarinda hizmetkar liderlik ile is performansi arasinda pozitif yonlii anlamli iliski
bulundugunu bildirmislerdir. Oney (2021) ABD’de 138 hemsirenin katilimiyla yaptigi
calismasinda dondstimcii liderlik ile performans arasinda pozitif yonli iliski bulundugunu
bildirmistir. Biiyiikbese ve Dogan (2022), 400 hastane ¢alisaninin katilimiyla yaptiklar
caligmalarinda, dijital liderligin is performansimi olumlu ve anlamli sekilde etkiledigini

bildirmislerdir.

Hemsirelerin performansini etkileyen birgok faktdr bulunmakla birlikte bunlardan birinin de
birlikte ¢alistiklar1 yoneticilerin davraniglart oldugu bilinmektedir. Otokratik liderler daha
cok gorev odakli olduklari i¢in onlarla galisan astlar kendilerini baski altinda hissederek
caligmaya istekli olmasalar da bazen yliksek performans gosterebilmektedirler. Ancak
otokratik liderlerin isleyis esnasinda ortamda bulunmamasi bazen astin isi bilingli ve tepkisel
olarak 6zensiz yapmasina da neden olabilmektedir. Asil performansin, herhangi bir gézetim
ya da denetim olmaksizin igten gelen bir sekilde ortaya konan performans oldugu
soylenebilir. Insan etkilesimde bulunan ve bu sayede ogrenen bir varliktir. Olumlu,
destekleyici, ilgili ve sevgi dolu bir tutum istendik davranis olusturmada temeldir.
Dolayistyla otokratik yaklagimlardan ziyade performansi asil arttiran yaklagimlarin daha
demokratik, isleri kolaylastirici, astlarin gelisimini destekleyen, onlar1 da siirecin bir pargasi

haline getiren yaklasimlar oldugu sdylenebilir.
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5.2.1. Otantik liderlik yaklasimi ile hemsirelerin performansi arasindaki iliskinin
tartisiilmasi

Literatiirde otantik liderlik yaklasimi ile performans iliskisini saglik sektoriinde inceleyen
ulusal veya uluslararasi meta analiz ¢aligmasina rastlanmadi. Tasliyan ve Hirlak (2016)
Tiirkiye’de ti¢ farkli ilde 403 hemsirenin katilimi ile gerceklestirdikleri ¢aligmalarinda
otantik liderlik yaklasimi ile c¢alisan performansi arasinda pozitif yonde anlamli iliski
bulundugunu bildirmislerdir. Ozer ve digerleri (2019) Tiirkiye’de bir kamu hastanesinde
gorev yapan 189 hemsire ile yiiriittikleri ¢alismalarinda otantik liderlik ile calisan
performans1 arasinda pozitif yonlii disik diizeyde anlamli iligki bulundugunu
bildirmislerdir. ~Calismalarin  sonuglarinin, arastirmanin  bulgularin1  destekledigi
goriilmektedir. Otantik liderlik, liderin 6zlinde oldugu gibi davranmasini ifade eden bir
yaklagim olarak tanimlanabilir. Astlarin lideri samimi ve igten algilamasinin, duygusal bir
bag gelistirmelerine, liderin bulunmadig: ortamlarda bile géniilden ¢alismalarina ve yiiksek

performans sergilemelerine neden oldugu sdylenebilir.

5.2.2. Etik liderlik yaklasimi ile hemsirelerin performansi arasindaki iliskinin
tartisiimasi

Literatiirde etik liderlik yaklasimi ile performans iliskisini saglik sektoriinde inceleyen ulusal
veya uluslararas1 meta analiz ¢aligmasina rastlanmadi. Ertas ve Orhan (2022) Istanbul’da
ozel bir saglik kurulusunda gorev yapan 387 saglik c¢alisani ile yiirittiikleri ¢alismalarinda
yoneticilerin ahlaki tutumlarinin ¢alisan performansi ve orgiitsel performans iizerinde pozitif
yonli ve anlamli iligkisinin bulundugunu bildirmislerdir. Calistig1 kurumda liyakate dnem
verilen, performansi objektif kriterlere gore degerlendirilen, kurumsal adalet algis1 zarar

gérmemis olan ¢alisanlarin daha yiiksek performans gostermesi beklenebilir.

5.2.3. Etkilesimci liderlik yaklasimi ile hemsirelerin performansi arasindaki iliskinin
tartisilmasi

Akman (2021) Tiirkiye’de farkli sektor calisanlar1 6rnekleminde lider-iiye etkilesiminin
performans ile iligkisinin incelendigi calismalar lizerinden gergeklestirdigi meta analiz
calismasinda, lider-iiye etkilesiminin ¢alisan performans: {izerinde pozitif yonli ve orta
diizeyde genel etki biiyiikliigiine sahip oldugunu bildirmistir. Gelmez ve Akga Urtiirk (2019)

268 saglik calisani ile yiiriittiikleri ¢aligmalarinda, islemsel (transaksiyonel-etkilesimci)
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liderlik yaklagimi ile performans arasinda pozitif yonli anlamli iliski bulundugunu
bildirmislerdir. Ozer (2019b) Antalya’da bir kamu hastanesinde 203 hemsire ile yiiriittiigii
calismasinda lider-iiye etkilesiminin tiim alt boyutlar1 ile ¢alisan performansi arasinda pozitif
yonlii orta diizeyde ve istatistiksel agidan anlamli iligski bulundugunu bildirmistir. Yadmaa
(2020), 220 hemsire ile yiiriittiigii ¢alismasinda lider-iiye etkilesimi ile bireysel performans
arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel agidan anlamli iligki bulundugunu bildirmistir.
Literatiirde ¢ogu c¢alismanin sonuglarinin arastirmadan elde edilen bulgularla benzerlik
gosterdigi goriilmektedir. Astlar tarafindan ulasilabilir olan, iletisim kanallar1 agik olan
yoneticilerin, astlarin kendileri ile bir bag gelistirmesine olanak sagladigi soylenebilir.
Astlar, yoneticisi tarafindan taninir olmay1 6nemli bir ihtiyag olarak gorebilmektedir. Bu
ihtiyag¢ karsilandig takdirde ve karsilikli etkilesim siireci saglikli bir sekilde yiiriitiildigi
takdirde, astlarin yoneticinin goziindeki imajin1 daha da olumlu hale getirmek i¢in iist diizey

caba gosterecegi ve dolayisiyla yiiksek performansla ¢alisacagi sdylenebilir.

5.2.4. Babacan liderlik yaklasimi ile hemsirelerin performansi arasindaki iliskinin
tartisiimasi

Literatiirde babacan liderlik yaklasimi ile performans iliskisini saglik sektoriinde inceleyen
ulusal veya uluslararas: meta analiz ¢alismasina rastlanmadi. Gelmez ve Akga Urtiirk (2019)
268 saglik ¢alisani ile yirittiikleri galigmalarinda, babacan, liderlik yaklasimi ile performans
arasinda pozitif yonlii anlamli iliski bulundugunu bildirmislerdir. Tekin (2019) ise farkli bir
kurum olarak 2006 yilindan sonra kurulan tiniversitelerde ¢alisan 149 arastirma gorevlisi ile
yiirittiigii galismasinda babacan liderligin performansi anlamli ve olumlu yonde etkiledigini
bildirmistir. Bir¢ok toplumda aile ve baba kavramlarinin énemi goz ardi edilemez. Baba
karakterinin aileyi bir arada tutan, disaridan gelecek tehlikelere karsi aileyi koruyup gozeten,
aile fertleri igin en iyisinin ne oldugu konusunda kafa yoran, aile bireylerine kol kanat geren
bazen de biraz otoriter davranarak diizeni devam ettirici roller iistlendigi sOylenebilir.
Babacan liderler hem biraz korku uyandiran hem de sevgi ve saygi beslenen liderler olarak
degerlendirilebilmektedir. Bu baglamda astlarin hem saygi duydugu ig¢in hem de
otoritesinden ¢ekindigi i¢in liderin kararlarini uygulama egilimi gostermesi, bu durumun da

astin performansina olumlu sekilde yansimasi beklenebilir.
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5.2.5. Moderator degiskenler ile hemsirelerin performansi arasindaki iliskinin
tartisiilmasi

Literatiirde moderator degiskenlerle ilgili calismadan elde edilen bulgularin
karsilastirilabilecegi saglik sektoriinde yapilmig ulusal ve uluslararasi meta analiz
calismasina rastlanmamustir. Lider-tiye etkilesimi ile performans kavrammnin iliskisini
degerlendiren Akman (2021)’1n, yiiriittiigli meta analiz ¢alismasinda hem farkli sektorleri
ele aldigi hem de caligmasinda moderator degiskenlere iligskin verilere yer vermedigi

gorilmistir.

Hemsire Ornekleminde liderlik kavrami ile ilgili yapilan calismalar genel olarak
degerlendirildiginde; bir¢ok farkl liderlik yaklagiminin ele alindig1 ve bu kavramin farklh
degiskenlerle iligkisinin degerlendirildigi goriilmektedir. Ancak literatiirde hemsire
ornekleminde hangi liderlik yaklagiminin hemsirelerin olumlu orgiitsel davranislar
gelistirmelerine katki sagladigi, hangi liderlik yaklasimlarinin hemsirelerin orgiitsel
davranislarin1 olumsuz etkiledigi ile ilgili kapsamli bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu
baglamda calismada, genis bir bakis agisiyla tiim liderlik yaklagimlari ele alinmis, meta
analiz yonteminden faydalanilarak farkli calismalarin sonuglarindan genel bir sonuca
varilmistir. Bu yoniiyle ¢alismanin literatiire cok onemli katkilar saglayacag, saglik kurumu
yoneticilerine 11k tutacagi disiiniilmektedir. Calisma meta analiz yontemi ile
yiriitiildiiglinden, dahil etme ve diglama kriterleri dogrultusunda ulasilan yayinlar
degerlendirilmistir. Literatiirde yer alan bir¢cok farkli liderlik yaklagimi olmasina ve
caligsmada veri tabani taramalar1 sirasinda liderlik yaklagimu ile ilgili herhangi bir kisitlama
yapilmamasina ragmen dahil edilen ¢aligmalarda ele alinan liderlik yaklasimlarinin hemsire
orneklemi i¢in sinirli oldugu goriilmiistiir. Bu durum degerlendirilen liderlik yaklasimlariin
siirlt kalmasina neden olmustur. Hemsire 6rnekleminde liderlik kavramu ile iliskili olarak
yapilan caligmalarin sayisinin arttirilmast ve bu c¢alismalarin kapsaminin farkli liderlik
yaklagimlarini icerecek sekilde genisletilmesi bundan sonraki siiregte bu konuyla ilgili
yapilacak olan meta analiz ¢alismalarinin kapsaminin ¢ok daha genis olmasma katki

saglayacaktir.
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6. SONUC VE ONERILER

Arastirma sonuglarina gore;

v

Hastane yoneticilerinin liderlik yaklasimlari ile hemsirelerin is doyumu arasinda pozitif
yonlii diisiik diizeyde bir etki biiyiikliigi bulundu (EB=0,28).

Hemsirelerin i3 doyumu iizerinde en biiyiik etki diizeyine sahip olan liderlik
yaklagiminin destekleyici liderlik yaklasimi oldugu, destekleyici liderlik yaklasim ile
hemsirelerin is doyumu arasinda pozitif yonlii gii¢lii diizeyde bir iligski oldugu bulundu
(d=0,67).

Lider davraniglar1 (d=0,44) ve doniisiimcii liderlik yaklasimi (d=0,38) ile hemsirelerin
is doyumu arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski oldugu bulundu.
Pasif-kaginmaci liderlik yaklasimi ile hemsirelerin is doyumu arasinda negatif yonlii
orta diizeyde bir iliski oldugu bulundu (d=-0,33).

Hastane yoneticilerinin liderlik yaklasimlar: ile hemsirelerin performanslar1 arasinda
pozitif yonlii diisiik diizeyde bir etki biiytikligi bulundu (EB=0,28).

Hemgirelerin performansi iizerinde en biiylik etki diizeyine sahip olan liderlik
yaklasiminin babacan liderlik yaklasimi oldugu, babacan liderlik yaklasimi ile
hemsirelerin performansi arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski oldugu bulundu
(d=0,41).

Etik liderlik (d=0,29), otantik liderlik (d=0,22) ve etkilesimci liderlik yaklasimi
(d=0,20) ile hemsirelerin performansi arasinda pozitif yonli diisiik diizeyde bir iliski

oldugu bulundu.

Calismadan elde edilen bulgular 1s181nda;

v

Rekabet kosullar1 icerisinde saglik kurumlarinda hizmet kalitesini ve hasta
memnuniyetini arttirmak isteyen kurum ydneticilerinin, kurum genelinde liderlik
becerilerini gelistirmeye ve lider-iiye etkilesimine 6nem vermeleri,

Ust kademe yoneticilerin, uygulamali egitimlere katilarak liderlik becerilerini
gelistirmeleri,

Orta ve alt kademe yoneticilere yonelik olarak liderlik becerileri gelistirme kurslar

diizenlemeleri ve bu kurslarin hizmet i¢i egitim kapsaminda siirekliligini saglamalart,
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Terfi ve atamalarda yoOnetici pozisyonlarna atanacak kisileri liderlik becerileri
yoniinden degerlendirmeleri ve liyakate 6nem vermeleri,

Kurumda objektif yontemlerle performans degerlendirmesi yapmalari,

Kurumsal adalet algisin1 ve etik iklimi olumsuz etkileyecek tutum ve davraniglardan
kaginmalari,

Saglik kurumlarinda calisan personelin biliylik ¢ogunlugunu olusturan hemsirelere
yonelik olarak ¢agdas ve insan odakli liderlik yaklasimlarin1 benimsemeleri,

Iletisim kanallarmni agik tutarak ulasilabilir olmaya 6zen gdstermeleri,

Calisanlart hem isleyis sirasinda ihtiya¢ duyacaklart ekipman yoniinden hem de
duygusal acidan desteklemeleri ve deger verdiklerini hissettirmeleri,

Astlarini kararlara katarak onlar1 giiglendirmeleri,

Astlarin ihtiyaglarint gézlemleyip, onlart tanimaya zaman ayirarak motivasyon
kaynaklarini bu dogrultuda dogru sekilde kullanmalari,

Hemsirenin gorev, yetki ve sorumluluklarint géz oniinde bulundurarak saglik ekibi
icerisinde astlarinin haklarini koruyup gézetmeye 6zen gostermeleri,

Hemsirelerin mesleki profesyonel agidan gelisimleri konusunda onlar1 desteklemeleri,
bu baglamda gerekli kosullar1 saglayarak onlara rehberlik etmeleri,

Her zaman her kosulda gecerli tek bir liderlik yaklasgimmin miimkiin
olamayabileceginin bilincine vararak durumsal kosullar1 g6z oniinde bulundurup farkl
kosullarda farkli liderlik davranislart sergilemeleri,

Kurumsal siiregleri etkin ve saglikli bir sekilde yonetebilmek amaciyla, kararlari
yalnizca masa basinda degil, alandan aldiklar1 geribildirimler, astlarin 6nerileri, dogru
zaman araliklar1 ve dogru tekniklerle yapilan vizitler sonrasinda siirecin igerisinde aktif

bir sekilde bulunarak gézlemleri dogrultusunda almalar1 6nerilebilir.
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EK-1. Tanimlayici, Kesitsel, iliski Arayic1 Arastirmalar Icin Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

84

Yazar: Abdelhafiz ve digerleri Yil: 2016 Kayit no:1
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psédo/ s6zde- 4
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Ormekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici 4
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani Kkriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6lgtilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri glivenilir bir sekilde 6lglilmiis midiir? 4
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Abualrub ve Alghamdi Yil: 2012 Kayit no:2
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Akkog ve Tiire Yil: 2020 Kayit no:3
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Belsky Yil: 2017 Kayit no:4
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Bormann ve Abrahamson Yil: 2014 Kayit no:5
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Brewer ve digerleri Yil: 2016 Kayit no:6
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Demir ve digerleri Yil: 2019 Kayit no:7
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Marques —Quentero ve digerleri Yil: 2021 Kayit no:8
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Negussie ve Demissie Yil: 2013 Kayit no:9
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Ozer ve digerleri Yil: 2019 Kayit no:10
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Rodwell ve digerleri Yil: 2017 Kayit no:11
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Safdar ve digerleri Yil: 2021 Kayit no:12
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Sojane ve digerleri Yil: 2016 Kayit no:13
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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EK-1. (devam) Tanimlayici, Kesitsel, Iliski Arayic1 Arastirmalar i¢in Kontrol Listeleri

Degerlendiren: Tugba GUNGOR

Tarih: 10.05.2022

Yazar: Tsali Yil: 2011 Kayit no:14
Evet Hayir | Belirtil- | Uygun
Maddeler memis degil
1. Calisma rastgele bir 6rneklem ile mi yoksa psddo/ sozde- v
rastgele bir 6rneklem ile mi yapilmistir?
2. Orekleme alinma kriterleri agik¢a tanimlanmis midir? v
3. Karstiricr degiskenler tanimlanmis ve karistirici v
degiskenlerin nasil kontrol altina alinacagi belirtilmis midir?
4. Sonug degiskenleri objektif kriterler (tani kriterleri, v
standardize/ gegerli/giivenilir araglar vb.) kullanilarak 6l¢iilmiis
midiir?
5. Gruplar arasinda karsilagtirmalar yapildiysa, gruplar yeterli v
sekilde tanimlanmis midir?
6. Izlem siiresi yeterince uzun mudur? v
7. Calismadan ayrilan katilimcilarin sonuglart verilmis ve 4
analize dahil edilmis midir?
8. Sonu¢ degiskenleri giivenilir bir sekilde 6l¢iilmiis miidiir? v
9. Uygun istatistiksel analizler kullanilmis midir? v

Genel degerlendirme: ( X ) Kabul et ( )Kabul etme

() Daha fazla bilgi arastir

Agiklama (Kabul etmeme nedenleri):
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