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Uzerindeki Etkisi: Elaz1g 1li Ornegi

Eray Ekin SEZGIN' ve Muhammet DUSUKCAN?

Oz

Bu calisma ile Elazig il merkezindeki hastanelerde gérev yapan hemsirelerin 6z yeterlilik inanc¢ diizeylerinin ne
seviyede oldugunu ve bu inanglarinin performanslarina ne sekilde etki ettiginin ortaya konulmast amaglanmustir.
Elazig il merkezinde faaliyet gOsteren hastanelerin hemsireleri, arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Elazig il
merkezinde 4’4 kamuya ve 4’4 6zel sektore ait olmak tizere toplam 8 hastane yer almaktadir. Bu hastanelerde toplam
1535 hemsire istihdam edilmektedir. Arastirmanin o6rneklemini evreni temsilen tesadifi secilen 309 hemsire
olusturmustur. Calismada nicel arastirma yontemi kullanidmis ve veriler yiz ylze anket teknigi ile elde edilmistir.
Calismada kullanilan baslica analizler; betimleyici istatistikler, gtivenilirlik analizleri ve regresyon analizleri seklindedir.
Arastirma sonucunda hemsirelerin 6z yeterlilik inanc diizeylerinin (X=4,27; ss=0,52) ve performanslarinin (X=4,11;
$s=0,64) yiiksek oldugu ortaya ¢tkmistir. Oz yeterlilik inang diizeylerinin calisan performanst iizerindeki etkisinin
pozitif yonde ve disiik oldugu saptanmistir. Oz yeterlilik calisan performanst iizerinde % 6 oraninda etkili
olabilmektedir (+=0,253; 12=0,064; p<<0,001).

Anabtar Kelimeler: Saglik isletmeleri, Oz yeterlilik, Calisan performansi, Hemsireler

The Effect of the Level of Self-Efficacy Confidence of the Nurses on Their Performance:
Example of Elazig Province

Abstract

With this study, it was aimed to determine the level of self-efficacy beliefs and how these beliefs affect their
performance of nurses working in hospitals in the city of Elazig. Nurses of hospitals operating in the city of Elazig
constitute the universe of research. There are a total of 8 hospitals including 4 public and 4 private in Elazig. A total
of 1,535 nurses are employed in these hospitals. The sample consists of 309 randomly selected nurses representing
the universe. In this study, the quantitative research method has been used and data obtained through the face-to-
face survey technique. In this study, the main statistical analyses used are descriptive statistics, reliability analysis and
regtession. The study findings showed that the nurses' self-efficacy belief levels (X=4.27; sd=0.52) and performances
(X=4.11; sd=0.64) was high. Self-efficacy belief levels was found to have a positive low effect on employee
performance. Self-efficacy may be effective at a rate of 6% on employee performance (r=0.253; r2=0.064; p<0.001).
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SEZGIN ve DUSUKCAN
Hemsirelerin Oz Yeterlilik Inang Diizeylerinin Performanslar: Uzerindeki Etkisi: Elazig Ili Ornegi

Girig

Giiniimiizde hastaneler rekabet ustiinligii elde etmek ve elde ettikleri bu rekabet ustiinligiini
strdiirebilmek icin insan kaynagini en etkin ve verimli sekilde kullanmalidir. Kiiresellesmenin de etkileri ile
her tiirli kaynaga daha kolay ulagsma firsati olan saglik isletmelerinin, rekabette farklilik yaratmak icin en
énemli kaynagt siiphesiz ki insan kaynagidir. Isletmeler ancak insan kaynagini en etkin ve verimli sekilde
kullanarak farklilik yaratabilirler. Bu baglamda, kisilerin belli bir hedef veya gdrevi gerceklestirebilme
kapasitelerine iligkin bireysel algi, degerlendirme veya inanglari olarak ifade edilen ve Ozellikle Ttrkiye
baglaminda incelenmesine ihtiya¢ oldugu degerlendirilen 6z yeterlilik inanct kavrami da bu cercevede
calismaya temel olmus, calisanlarin performansi tUzerinde etkili bir unsur olarak ele alinmis ve
incelenmistir.

Albert Bandura, 6z-yeterlilik inanct kavramint “kisinin, bir isi yapmak i¢in ihtiya¢ duydugu yetencek ve
kabiliyete sahip olduguna dair inanct” olarak tanimlamistir (Heslin ve Khele, 2000, s. 705). Bandura’nin 6z
yeterlilik ile ilgili diger bir tanimi da, “¢esitli durumlarla basa ¢ikabilmek i¢in gereken davranislarin ne kadar
iyi ortaya konulabilecegi ile ilgili kisisel yargilar”dir (Bandura, 1994). Bu cer¢evede 6z-yeterlilik inanct en
basit haliyle, kisilerin kendi yetkinliklerine iligkin bireysel degerlendirmeleri veya inanglari olarak da ifade
edilebilir.

Bandura’ya gbre kisinin etkili bir sekilde sonuca ya da yiiksek performansa ulasabilmesi icin gerekli
beceri ve yeteneklere sahip olmast en 6nemli etkendir (Spector, 2008, s. 208). Ayrica Bandura’ya gére
kisilerin sahip olduklar1 6z yeterlilik inanclarinin yiksek olmasi bireysel ¢abalart ve is devamliliklart
lizerinde de olumlu etkilere sahiptir. Bu olumlu etkiler ¢alisanlarin performanslarini ve ¢alisma sonuglarini
da olumlu yonde etkileyecektir (Heslin ve Khele, 20006, s. 705). Kisilerin uzman olduklari konuda daha
fazla gelismeleri, zor hedef ve gbrevler belirleyerek bu hedef ve gdrevlere siki sikiya baglanmalart 6z
yeterlilik hakkinda olumlu bir inang ile mimkin olacaktir. Yani bir kisinin 6z yeterlilik inancinin olumlu
olmasi, zor hedef ve gérevlerde veya olumsuz bir durum karsisinda yilmalarina engel olur hatta cabalarint
artturarak bu olumsuzlugun tstiine gitmeleri konusunda kisiyi tesvik eder (Bandura, 1994).

Orgiit ¢alisanlarinin performanslarinin artmast kendilerinin 6z yeterlilik inang diizeylerinin yiikselmesi
ile iligkilidir ve bu nedenle 6z yetetlilik ¢alisanlarin performanslarint dogrudan etkilemektedir (Bandura,
1994). Lee ve Ko (2010) hemsirelerin 6z yeterliliklerinin kendi performanslart tizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik yaptiklart ¢alismada, iki kavram arasinda pozitif yonld anlaml bir iliskinin oldugunu
saptamiglardir. Yani hemsirelerin 6z yeterlilik inanclarinin yikselmesinin kendi performanslarina da
dogrudan yansidigi gérilmistiir.

Hastanelerin rekabet edebilmesi ve rekabet avantajini stirdiirebilmesi icin insan kaynagini etkin ve
verimli sekilde yonetmesi gerekmektedir. Hastaneler, tiim kaynaklara daha kolay ulasabildikleri kiresel
dinyada, fark yaratmak icin ellerindeki insan kaynagini en etkin ve verimli sekilde kullanmalidir. Calisan
performansint kisisel, kiiltiirel, sosyal ve 6rgtsel bircok degisken veya faktér kimesi etkilemektedir. Top,
Gider ve Unalan (2010) yaptiklari ¢alismada, hastanelerde gorev yapan hemsirelerin is performanslarin
etkileyen birtakim faktorler oldugunu dile getirmislerdir. Bu faktérlerden bazilarining klinik ve mesleki
otonomi, hizmet ici egitim, fiziksel is kosullari, liderlik sitili, rol agikligi, cinsel taciz, sosyal entegrasyon,
vardiya uygulamas, stres, is yiki vs. gibi degiskenler oldugunu ifade etmislerdir (Top, Gider ve Unalan,
2010). Bu o6rgtitsel degiskenlere ilave olarak, hastanelerin verimli olmasi, ¢alisanlarin performanslarinin Gst
diizeyde gerceklesmesini etkileyen bir diger faktOr ise calisanlarin sahip olduklari 6z yeterlilik inan¢laridir.
Hemsirelerin 6z yeterlilik inang diizeylerinin kendi performanslart tizerinde énemli bir etkisi bulundugu
sGylenebilir.

Bu calismanin temel amact 6z yeterlilik inancinin performansa etkisini aragtirmaktir. Bu dogrultuda,
oncelikle 6z yeterlilik ve performans kavrami ve aralarindaki iligki incelenerek kavramsal cerceve
olusturulmaya calistlmistir. Daha sonra arastirmanin teorik cercevesi ve temel hipotezi olusturulmustur.
Calismanin arastirma kisminda ise; Elazig il merkezinde bulunan kamu ve 6zel hastanelerde gérev yapan
hemsirelerden toplanan veriler, istatistiki analize tabi tutulmustur. Son olarak, analiz sonugclar
degerlendirilmis ve tartisilarak 6nerilerde bulunulmustur.
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Kuramsal Cergeve
Oz Yeterlilik

Bandura (1977)’nin sosyal 6grenme teorisinde kilit bir kavram olarak ifade edilen 6z yeterlilik, bireyin
hedeflerine ulagsma ve zorluklarin istesinden gelme yetenekleriyle ilgili inanclari olarak tanimlanir
(McCauley, Weymouth, Feinberg ve Fosco, 2019, s. 29). Ozyetetlilik, bireyin kendisine verilen bir gérevi
yerine getirme yetenegine olan inanct olarak da ifade edilmektedir (Muslichah, 2018, s. 23). Spesifik olarak,
Bandura (1997), 6z yeterliliklerin gbreve ve icerige 6zgli oldugunu vurgulamistir (Cattelino, Morelli,
Baiocco ve Chirumbolo, 2019, s. 128).

Oz yeterlilik, insan faaliyetlerinin yol gésterici faktorlerinden biridir. Oz yeterlilik, insan davranisini
dogrudan, bireyin motivasyon, diisence kaliplart gibi izlenimlerini ise dolaylt olarak etkiler (Latikka, Turja
ve Oksanen, 2019, s. 158). Oz yeterlilik bir bireyin belitli bir durumu veya gérevi basarmak icin ne kadar
ve ne slreyle ¢aba sarf ettigi ile ilgilidir.

Oz yeterlik inanglari, insanlarin hangi faaliyetlere katilmak istedikleri, ne kadar caba sarf etmeleri
gerektigi ve faaliyetler zotlasirsa, devam etmek isteyip istemedikleri konusunda karar vermelerine yardimet
olur (Goodwin, 2016, s. 6). Locke vd. (1986) bireylerin yasadiklart zorluklara ragmen ¢aba sarf etmelerinin
ve hayatlarina azimle devam etmelerinin ardinda yatan nedenin, bireylerin 6z yeterlilik inanclarinin ytiksek
olmasina baglamuslardir. Yazinda, algllanan 6z yeterlilik inanglar yiiksek olan bireylerin, ortaya ¢ikan bir
sorun karsisinda ¢6ziim arayslarinda daha sabirli oldugu ve daha yiiksek bilissel basart diizeylerine sahip
olduklari gbzlenmistir (Bandura, 1986). Aynt sekilde 6z yeterliligi yiiksek olan insanlar, problemleri etkili
bir sekilde ¢6zme yetenegine sahip olduklarina inanma egilimindedirler (Chang, Chen, Chuang ve Chou,
2019, s. 104). Buna karsin, bir kisi basarili olmak icin gerekenlere sahip oldugunu distinmiiyorsa, durumla
basa ¢itkma girisiminde bulunma olasiligi diisiik olacaktir (Bandura, 1977). Ornegin; hastanede gorev yapan
bir hemsirenin sergilemis oldugu ¢abalar, yoneticisi ve meslektaglart tarafindan iddiali olmak icin gosterilen
saldirgan bir tutum olarak goriliirse ve calisana bu algdart yansitilirsa, calisan isyerindeki verimliligi
konusunda digiik beklentiler icerinde olacaktir. Bu gibi durumlar hemsirelerin, c¢alisma ortamindaki
verimlilik diizeylerini olumsuz yonde etkileyecek ve daha az ¢aba géstermelerine neden olabilecektir.

Bandura (1977) 6z yeterliligin “biyikluk”, “giic” ve “genellenebilirlik” adi verilen 3 boyuta sahip
oldugunu dile getirmistir. Blytklik Boyutu: Bu boyut kendisine belirli bir zorluk diizeyinde gbrev verilen
kisinin yeterlilik beklentilerinin basit gorevler, kismen zor gorevler ve zor gorevlerle sinirlandirilmis
olacagini ifade etmektedir. Bir gérevde asimast gereken bir engel s6z konusu degilse bu gorev kolay bir
gorev olarak adlandirilir ve herkesin ayni sekilde yiksek yeterlilik beklentisine sahip olmast beklenir. Ancak
basarili performans cesitli dizeylerde engellerin ve zorluklarin istesinden gelinmesini gerektiriyorsa
algilanan yeterliligin derecesi gorevin zorluk diizeyine gore Slciliir. Giig Boyutu: Giligli beklentilere sahip
olan kisiler zorluklarla bas edebilme ¢abalarint uzun siire koruyabilirken, pekistirilmemis zayif beklentiler
kolaylikla séndiiriilebilmektedir Genellenebilirlik Boyutu: Oz yeterliligin bir durumdan digerine gore
degisip degismedigini veya ne derece degistigini gostermektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998a, s. 67).

Bandura (1977) bir kisinin 6z yetetliliginin dort temel bilgi kaynagindan etkilendigini séylemistir. Bu
kaynaklar; performans basarilari, giivenilir deneyimler, sozlii ikna ve fizyolojik durumlardir. Istenen bir
sonucu elde etme yeteneklerini degerlendirmek icin insanlar daha 6nce neler basardiklarini, kendi fikirlerini
ve su anda nasil hissettigini diisiiniirler. Oz-yeterlilik, insanlarin ne yapmay sectiklerini ve eylemlerinin
sonugclarint nasil ele aldiklarini etkiler. Bunlar, kendine 6zgii ortamlarda kendine 6zghi beklentileri veya 6z
yeterliliklerinin seviyelerini yansitmaktadir.

Oz yeterlilik inanci, bireyin motivasyonu, refahi ve kisisel basarist hususunda temel olusturmaktadir
(Chen, Gully ve Eden, 2004, s. 375). Bu inanclar bireyin gérev konusunda davranis sergileme yatkinligini,
bu davranistaki devamliligini, davranis hususunda motivasyonunu ve son olarak da performansini
etkilemektedir (Kotaman, 2008, s. 113). Kisacast 6z yetetlik; bir kisinin etkinlik se¢imini etkiler, zor oldugu
distntlen gorevleri 6nler ve yonetilebilir olarak kabul edilen faaliyetleri igerir. Sonug olarak bir kisinin 6z
yeterliligi ne kadar yiksek olursa, belitli bir gérev alanindaki basart konusunda o kadar kendine
glivenecektir.

1691



SEZGIN ve DUSUKCAN
Hemsirelerin Oz Yeterlilik Inang Diizeylerinin Performanslar: Uzerindeki Etkisi: Elazig Ili Ornegi

Calisan Performansi

Calisan performanst endistriyel ve Srglitsel psikoloji, Srgiitsel davranis, insan kaynaklari yonetimi gibi
alanlarda ortaya ctkan ¢ikan temel bir kavramdir. Son yirmi yil boyunca, arastirmacilar performans
kavramini netlestirme ve genisletme konusunda ilerleme kaydetmislerdir. Dahasi, bireysel performans ile
ilgili major prediktorleri (6ngoriictileri) ve siiregleri belitlemede ilerleme kaydedilmistir (Rehman, Nawaz,
Javed, Ahmed ve Malik, 2016, s. 138).

Dogru (2015, s. 58) calisan performansini, ¢alisanin gereksinimlerinde tatmin olabilmek icin, 6rgiitte
tstlendigi goérev ve sorumluluklar sonucunda, amaclarina ulagabilmek icin ¢aba ve zaman harcamast
seklinde tanimlamustir. Benligiray (2004, s. 141) calisan performansini, bir isi yapan bireyin, grubun ya da
orglitliin, o isle amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini nicel ve nitel
olarak belirten bir kavram olarak actklamustir. Goksel (2013) ise ¢aligan performansini, bir isletmede ¢alisan
icin tanumlanmis, kendi yetenek ve Ozelliklerine uygun olan bir isi, makul sinrlar icinde gergeklestirmesi
seklinde ifade etmistir (Goksel, 2013, s. 4). Calisan performansi ile ilgili tanimlarin ortak noktast ise
performansin bireysel beklenti ile 6rglitsel amag arasinda kurulan iliskinin sonucunda ortaya ¢ikmasidir
(Tutar ve Altinéz, 2010, s. 202).

Calisan performanst, Orgiitler icin oldugu kadar calisanlarin kendisi icin de 6nemli bir kavramdir.
Verilen gorevleri basarmis olmanin veya yiiksek bir performans diizeyine sahip olmanin hazzi ve gururu,
kisi icin memnuniyet ve tatmin kaynagidir (Sonnentag ve Frese, 2002, s. 4). Bununla birlikte, bagari ve
yuksek performans giiclii bir 6z yeterlilik inancinin tesisinde en etkili unsur olarak yer almaktadir.

Oz Yetetlilik ve Performans Iligkisi

Oz yeterlilik inanct, insanlarin sergiledikleri davranislari, dolayistyla performanslarint gesitli sekillerde
etkilemektedir. Ilgili yazin ve arastirma bulgularina gore, éz-yeterlilik inancinin insan davranslarina ve
performanslarina etkilerini agagidaki sekilde agtklamak mimkindr.

o Oz yeterlilik inanct insanlarn tercilerini etkiler: Kisilerin hedefleri, dis referanslar ve 6z yeterlilik
inanclart ile sekillenmektedir ve bu nedenle kisilerin belitleyecekleri hedefler tizerinde 6z yeterlilik
inanglarinin etkisi vardir (Erel, 2000, s. 22). Diger bir ifade ile kisiler, yeterli olduklari
dustndikleri hedefleri sececek, yeterli olmadiklarina inandiklarindan ise kacacaklardir. Bu
baglamda, 6z-yeterlilik inanct yiksek olan kisilerin daha buyiik hedefler secerek, daha basarili
olacaklart bir gercektir (Pajares, 2002).

o Oz yeterlilik inanci kisilerin sarf edecekleri cabanin miktarm etkiler: Oz yeterlik inanct, bir faaliyetle basa
ctkarken harcanacak cabanin miktarini, bireyin engeller karsisinda ne kadar siire kalacagini ve
bireyin olumsuz kosullarda fazlasiyla esnek olabilecegini belirler. Daha yiksek 6z yetetlilige sahip
bir birey daha yliksek ¢aba, kalicilik ve esneklik gosterebilir. Dogal olarak, yiiksek bir 6z yeterlilik
bireyin calisma alaninda daha iyi performans sergilemesi ile sonuclanacaktir (Demirtas, 2018, s.
112). Oz yetetlilik inanct bireysel performansin énemli bir yordayicist olarak gériilmektedir (Dan
vd., 2018, s. 3).

o Og yeterlilik inanct kisilerin giiclikler karsisindaki direncini etkiler: Belli bir gorevi yerine getirebilme
konusunda yeterlilik inanct olan kisilerin goéreve baglliklart daha yiksek olacak ve bu kisiler
glicliklere daha cok direnebilecek, basarisizlik karsisinda daha hizli toparlanabilecektir (Pajares,
2002).

o Og yeterlilik inanc kiilerin diisiince yapilarim: ve duygusal reaksiyonlar: etkiler. Olaylarla bas etmede sikintt
yasayan, olusabilecek bir probleme karst yetersiz oldugunu disinen, kendine olan gliveni zayif
olan, kendisine karst siiphe besleyen, ilk denemelerinde basarisiz olup da tekrar denemelerden
kacan, mutsuz ve umutsuz olan ve stklikla savunma mekanizmalarina bagvuranlar 6z yeterliligi
distik olan kisiler olarak ifade edilmektedir (Yenilmez ve Kakmaci, 2008, s. 5). Zayit 6z-yeterlilik
inancina sahip kisiler, isleri oldugundan daha zor gériir. Bu durum kisilerde strese neden olurken,
basart konusunda ise daha dar bir gériise sahip olmalarina neden olur (Pajares, 2002). Kisiler
zorlu yasam sartlarina karst farkll tepkiler gosterebilirler. Yiksek 6z yeterlige sahip kisiler
karsilastiklart problemlerin Gstesinden gelmek icin daha ¢ok ¢aba gésterirken, disiik 6z yeterlige
sahip kisiler daha ¢abuk vazgecerek daha az ¢aba géstermektedirler (Sert ve Tras, 2019, s. 1242).

Oz yeterlilik inancinin galisanlar tizerindeki etkileri sadece bunlarla da sinirli degildir. Insan kaynaklart
yonetimi cercevesinde gerceklestirilen arastirmalar, 6z yeterlilik inancinin yeni calisanlarin uyum ve
sosyalizasyonu tizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Yine, yonetsel yetkinlik ve lidetlik unsutlarinin
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6z yeterlilik ile iligkili olduklart tespit edilmistir. Bunlarin yani sira, 6z yetetlilik inanglarinin ¢alisanlarin
sorumluluk almalariyla da iliskili oldugu tespit edilmistir (Erel, 2000, s. 25). Ayrica, 6z yeterlilik inancinin
calisanlarin yenilikcilik ve risk alma 6zellikleri ile de iliskili oldugu gbriilmistir (Basim, Korkmazyiirek ve
Tokat, 2008, s. 121). Bu faktorler; ayni zamanda performansla iliskili 6zellikler veya yetkinlikler olarak
kabul edilebilir.

Oz yeterlilik ve performans iliskisi cercevesinde gergeklestirilmis arastirmalarin en énemlilerinden biri,
Stajkovic ve Luthans tarafindan 1998 yilinda gerceklestirilen meta-analiz sonuglarina iliskin olamudir. Bu
calisma ile 6z yeterlilik inanci ve performans arasinda 6énemli sayilabilecek olumlu ve pozitif bir iligkinin
var oldugu ortaya konulmustur (Stajkovic ve Luthans, 1998b, s. 256). Konu c¢ercevesinde gerceklestirilmis
bircok arastirma ve sonuglart Uzerinden olusturulmus olan bu ¢alisma, konu ile ilgili o zamana kadar
yapilan arastirmalarin bir 6zeti oldugu icin 6nem tagtmaktadir.

Yazinda, 6z yeterlilik ve calisan performansi tzerine yapilan arastrmalarda, degiskenler arasinda
6nemli bir iliskinin oldugu yoniindedir ve 6z yeterliligin performans acisindan énemli bir kavram oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Bagka bir deyisle, 6z yeterlilik inan¢ diizeyi hem performans: etkilemekte,
hem de (gerceklestirilen) performanstan etkilenmektedir.

Yoéntem
Aragtirmanin Amact ve Onemi

Oz yeterlilik ve calisan performanst ile ilgili caligmalarin 6nemli bir kisminin hizmet sektérii tizerinde
akla gelen ilk 6rneklerden olan saglk sektoriiniin tercih edilmesine sebep olusturmustur. Bu arastirma ile
hemsirelerin 6z yeterlilik inan¢ duzeylerinin performanslart Uzerindeki etkisinin tespit edilmesi
amaclanmistir. Daha net bir ifadeyle arastirma, “6z yeterlilik, calisan performansinin 6nciillii midir?”
seklindeki temel soruya cevap aramak amaciyla tasarlanmustir.

Arastirma, saglik sektoriiniin arastirmanin degiskenleriyle ilgili olasi sorunlarini daha goriinir kilmak;
Oz yeterlilik ve ¢alisan performansinin hemsireler Gizerinde ne gibi etkiler biraktigint belitleme ihtiyacindan
dogmustur. Ayrica, yazinda “6z vyeterlilik” ve “calisan performanst” iliskilerinin varligini gosteren
bulgularin yeterli sayida olmamast bu ¢alismanin cikis noktasint olusturmaktadir. Oz yeterlilik ve ¢alisan
performanst iliskisinin yazinda daha Once yeterince arastirlmamis olmast bu iki degisken arasindaki
iliskinin  aragtirilmasi  gerektigini ve bu arastrmanin yazina Ozgin bir katki sunabilecegini
distndirmektedir. Ayrica ¢alismanin 6z yeterlilik ve performans kavramlarinin farklt perspektiflerde de ele
alacak ¢alismalara esin kaynag olabilecegi iimit edilmektedir.

Aragtirmanin Sinirliliklari

Arastirmada sadece Elazig il merkezindeki kamu ve 6zel hastanelerinden veri saglandigy icin elde
edilen bulgular ancak Elazig ili icin genellenebilir. Arastirmada elde edilen bulgularin hemsirelerin
tamamina genellenmesi acisindan da bazi sirhiliklar icermektedir. Ayrica, ¢alisma ¢ercevesinde
gerceklestirilen arastirma kapsaminda 6z vyeterlilik inang dizeyi ile calisan performans arasindaki
etkilesimin; “6z yeterlilik inan¢ dizeylerinin performansa etkisi” itibariyle tek yonlii olarak ele alinmast da
calismanin bir baska sturliligidir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Elazig il merkezinde 4’4 kamuya ve 40 6zel sektore ait olmak tizere toplam 8 hastane yer almaktadir.
Arastirmada kullanilan veriler anket teknigi ile Elazig il merkezinde bulunan kamuya (Saglik Bakanligi ve
Firat Universitesi) ve 6zel sektore ait hastanelerde calisan hemsirelerden elde edilmistir.

Elazig Dogu Anadolu Bolgesi'ndeki diger illerle karsilastirildiginda gelismis sayilabilecek iller
arasindadir. 11 devamli go¢ almakta ve konum olarak cevredeki illerden gelen hastalara da hizmet
vermektedir. Blazig’da kurulus yili 1983 olan yani yaklagtk 36 yillik bir tecriibeye sahip “Firat Universitesi
Hastanesi” yer almaktadir. Neredeyse Cumhuriyet ile yasit diyebilecegimiz “Ruh Sagligi ve Hastaliklari
Hastanesi” (Kurulug-1925) bulunmaktadir. Ayrica 1945 yilindan beri faal olan “Elaz1ig Egitim ve Aragtirma
Hastanesi” eski adiyla “Devlet Hastanesi” de Elazig iline hizmet sunan bir diger saglik isletmesidir.
Yaklasik kirk yil bagimsiz olarak hizmet verdikten sonra “Elazig Egitim ve Arastrma Hastanesi” ile
birlesen “Deri Hastaliklart Hastanesi” de diger bir saglik isletmesi ¢rnegi olarak karsimiza cikmaktadir. Tlin
diger bir saglik isletmesi ise “Dis Hastanesi” dir ve yaklasik 20 yidir hizmet vermektedir. Saglik Bakanligi
bunyesindeki hastaneler, Agustos 2018 itibariyle “Elazig Sehir Hastanesi” catist altinda birlestirilmistir.
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Sehir Hastanesi bolge illeri arasinda ilk 6rnegi teskil etmektedir. Kamu hastanelerinin yant sira Elazig da
ayrica, dort 6zel hastane (Medicalpark, Anadolu, Hayat, Universal) bulunmaktadir.

Bu saglk isletmeleri, Elazig’in saglik sektoéri bakimindan potansiyeli olan bir i oldugunu
gostermektedir. Elazig, bolgenin saglik merkezi durumundadir. Elazig’daki hastaneler gerek ilde gerekse de
cevre/bolge illerde bulunan hastalar tarafindan siklikla tercih edilmektedir. Bu durum, Elazig ilinde gorev
yapan saglik calisanlarinin is ylikd yogunlugunun bir gostergesi olarak kabul edilmekte ve saglik alaninda
yapilacak arastirmalar icin Elazig’t 6zel hale getirmektedir.

Bu baglamda, s6z konusu hastanelerde calisan hemsireler arastirmanin evrenini olusturmaktadit.
Elaz1g il merkezinde yer alan hastanelerde 1535 hemsire istthdam edilmektedir. Bu sayilar, Aralik 2018
tarihi itibariyle Elazig 11 Saghik Mudurliigi’nden edinilen bilgiye dayanmaktadur.

Evren biytkligini hesaplama kullanilan formil agagida verilmistir. Evren buytukligt 1535 kisidir ve
formiile gore Orneklem buytklighi en az 307 (n) olmast gerekmektedir. Calismamizda 6rneklem
buyikligimiza 309 hemsire olusturmustur. Bu say1 ile 6rneklem byikliginin % 95 giiven diizeyinde
evreni temsil gliciine sahip oldugu sdylenebilecektir (Hayran, 2012, s. 72).

Orneklem Hacmi
n=t2.p.q / [d2 + 2.p.q/N]

N: evren buyukligi; t: 0 serbestlik derecesinde teorik t tablo degeri (1,96); p: 6ngériilen evren orani
(0,5); q: 1-p (0,5); pxq: varyans (0,25); d: oran i¢in 6ngériilen sapma miktari-6rneklem hatast (0,05).

Degiskenlerin Olgiilmesi

Oz yeterliligi 6lemek icin farkli 6lgekler bulunmakla birlikte, bu aragtirmada Chen, Gully ve Eden
tarafindan 2001 yilinda gelistirilen “Yeni Genel Oz yeterlilik Olcegi” kullanilmistir. 8 maddelik élgegin 6z
yeterliligi 6lgmeye yonelik olarak hazirlanmis 6nceki 6lgeklerden daha kisa olmasina ragmen, daha gegerli
oldugu kanitlanmustir (Chen, Gully ve Eden, 2001, s. 79). Calisan performansi ise Sigler ve Pearson (2000)
calismalarinda kullandiklart ve 4 ifadeden olusan “Calisan Performans Olgedi” sorularini kapsamaktadir. 4
ifadeden olusan bu Slcegin tim degiskenlerinin glivenilirlikleri (Cronbach’s a katsayilart) kabul edilebilir

diizeyin (0,70) tizerinde bulunmustur.
Aragtirmanin Hipotezi ve Modeli

Yazinda, 6z-yeterlilik ile yonetimsel fikir tretme (Gist, 1989), hedef belirleme (Locke, Motowidlo ve
Bobko, 1986), beceri kazanma (Mitchell, Hopper, Daniels, George-Falvy ve James, 1994), kisisel hedefler
(Austin ve Vancouver, 1996; Vancouver, Thompson ve Williams, 2001) ve daha genis roller iistlenebilme
becerisi (Parker, 1998) gibi performans ile bagdastirilan faktorler arasinda iliskilerin oldugu sonucuna varan
calismalar mevcuttur. Bu ¢alismalarin yaninda Judge ve Bono (2001) arastirmalarinda meta-analiz
sonuglarina gore, 6z yeterliligin is performansiyla pozitif iliskili oldugunu bulmusladir (Judge ve Bono,
2001, s. 86). Bandura (1986) ise 6z yeterliligin performansla 6nemli ve pozitif olarak iligkili oldugunu iddia
etmistir. Oz yeterlilik inancinin bireylerin secimlerini ve performanslarini etkiledigini bulmustur.

Oz yeterliligin porzitif etkileri ortaya cikarilmistir ve 6z yeterliligin performans tizerindeki etkileri igin
gicli deneysel destek mevcuttur. Bu nedenle arastirma literatiriinden hareketle asagidaki hipotez
gelistirilmistir:

Hi: Hemsirelerin 6z yetetlilik inan¢ diizeylerinin ¢alisan performanslart Gizerinde etkisi vardir.

Calismanin teorik cercevesi dogrultusunda gelistirilen 6z yeterlilik ve performans iliskisine yonelik
model Sekil 1°de verilmistir. Sekil-1 6z yeterlilik inan¢ dlzeyinin bagimsiz degisken ve c¢alisan
performansinin bagimli degisken oldugunu gostermektedir. Bu kavramsal model bagimsiz degiskenin (6z
yeterlilik inan¢ diizeyi) bagiml degisken (calisan performansi) Uzerindeki etkisini analiz etmek icin
gelistirilmistir.

Oz yeterlilik Performans

4

Sekil 1. Kavramsal Aragtirma Modeli
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Aragtirmanin Veri Toplama ve Analiz Yéntemi

Arastirma  kuramsal ¢erceve ve anket uygulamast seklinde gerceklestirilmistir. Bunun yaninda
aragtirmanin konusu hakkinda alan yazinda yapilan calismalar gézden gegirilmistir. Arastirmada veriler
anket uygulanarak elde edilmis ve elde edilen veriler SPSS 20.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.

Anket ii¢ kissmdan olusmaktadir. {lk kisimda 8 ifade igeren “Yeni Genel Oz yeterlilik Olgegi” yer
almaktadir. Yiicel (2013) ve Bayram (2014) doktora tez ¢alismalarinda Oz yeterlilik élgeginin Cronbach’s
Alfa degerleri sirastyla 0,815-0,824 olarak hesaplanmustur. Ikinci kistmda 4 ifade iceren "1§g6ren
Performans Olgegi” yer almaktadir. C6l (2008) arastirmasinda Cronbach’s Alfa degeri 0,8277 olarak
hesaplanmustir. Maddeler, 57li Likert tipi ile derecelendirilmistir. Secenekler ise séyledir: “Kesinlikle
Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum”. Olgeklerde, ters
puanlanan madde bulunmamaktadir. Anketin son kisminda ise hemsirelerin demografik 6zelliklerini
(profillerini) belitleyebilmek icin toplam 6 soru yer almaktadir.

Veri analizi i¢in kullanian teknikler ise frekans dagilimi, aritmetik ortalama ve standart sapma yani
betimleyici istatistikler, baglam (zaman, evren, 6rneklem) farkli oldugu igin Slgeklerin gegerlilik (faktor) ve
gvenilirlik (cronbach alfa) analizleri ve bagimsiz degisken (6z yeterlilik) ile bagimli degisken (¢alisan
performanst) arasindaki iliskinin seklini, yoniinii ve kuvvetini belirleyebilmek igin regresyon analizleri
seklinde belitlenmistir.

Aragtirmanin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmada ele alinan degiskenlerin normal dagilimi ile ilgili fikir sahibi olunmast i¢in basiklik ve
carpiklik degerleri degerlendirilmistir. Oz yeterlilik ve ¢alisan performansi degiskenlerine ait basiklik ve
carpiklik degerleri Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Olgeklere Ait Basiklik ve Carpaklik Degerleri

Olgekler N Carpiklik Basiklik
Oz Yeterlilik 309 -1,120 1,692
Calisan Performanst 309 -,481 ,250

Tablo 1’de verilen degetler incelendiginde, Oz veterlilik ve calisan performansina ait basiklik ve
carpiklik degerlerinin normal dagilim kriterleri araliginda oldugu, dolayistyla verinin normal dagilima yakin
bir dagilim gosterdigi ifade edilebilir. Skewness ve kurtisos (carptklik ve basiklik) degetleri -2 ile +2
arasinda deger aldi@1 icin degiskenler normal dagilim gosterdigi varsaydmistur (George ve Mallery, 2010).
Bu sebepten dolayt parametrik test teknikleri kullanilmustir.

Sekiz madde ve tek boyuttan olusan 6z yeterlilik Slcegine, uygulanan agiklayici faktér analizi sonuglar
asagidaki tablo 2’de gorilmektedir. Agiklayict faktGr analizi sonuglarina gore Olgek, Gzgiin ¢alismada
oldugu gibi tek faktérden olusmaktadir. KMO degerinin 0,899 (p = 0,000) olmast, faktér analizi acisindan
¢ok iyi oldugu kabul edilmektedir (Demirel, 2013, s. 230; Karagéz, 2019, s. 953). Cronbach’ alfa degerleri
sonuglarina gore; 6z yeterlilik inan¢ dizeyleri Slgeginin yitksek giivenirlikte oldugu sonucuna ulagtlmigtir
(Kilig, 20106, s. 48). Faktor analizi sonuglart asagidaki tabloda aktarilmaktadir:

Tablo 2. Oz Yeterlilik Inanc: Agiklayicr Faktir Analizi Sonnglar:

Faktor Madde No Faktor Yiikleri Aciklanan Varyans Cronbach Alpha
3 174 46,846 0,817
,751
,739
,730
;715
;711
,562

2 A17
KMO=0,899 Df=28 App. Chi Square=743,825 P=0,000

Oz Yeterlilik

[ e e

Dért madde ve tek boyuttan olugan ¢alisan performanst 6lcegine, uygulanan actklayict faktdr analizi
sonuclart asagidaki tablo 3’de gortlmektedir. Aciklayici faktér analizi sonuglarina gore Oleek, 6zgiin
calismada oldugu gibi tek faktérden olusmaktadir. KMO degerinin 0,788 (p = 0,000) olmasi, faktSr analizi
acisindan iyi oldugu kabul edilmektedir (Karagéz, 2019, s. 953). Cronbach’ alfa degerleri sonuglarina gore;
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calisan performansi Slgeginin orta givenirlikte oldugu sonucuna ulasdmistir (Kilig, 2016, s. 48). Faktor
analizi sonuglart asagidaki tabloda aktarilmaktadir:

Tablo 3. Calszan Performans: Agiklayicr Faktir Analizi Sonnglar:

Faktor Madde No Faktor Yiikleri Aciklanan Varyans Cronbach Alpha
2 ,832
Calisan Performanst 4 , 798 63,267 0,804
3 ,790
1 ,759

KMO=0,788 Df=6 App. Chi Square=381,482 P=0,000
Aragtirmamin Bulgular
Katilimcilara Ait Demografik Bulgular

Katithmcilarin  demografik bilgilerinin  sunuldugu Tablo 4 asagida yer almaktadir. Tablodaki
bulgulardan katilimcilarin 6zellikleri s6yle gorillmektedir:

Tablo 4. Katmerlarin Demografik Ozellikleri (n=309)

Yas F Yo Medeni Durum F %o
19 yas ve altt 4 13,3 Evli 191 61,8
20-29 yas 112 36,2 Bekar 118 38,2
30-39 yas 115 37,2 Meslekte Gegirdiginiz Toplam Siire F %o
40-49 yas 30 9,7 5 yil ve altt 65 21,0
50 yas ve lizeri 11 3,6 5-10 yul aras1 66 21,4
Cinsiyet F Yo 10-15 yil arast 91 29,4
Kadin 289 93,5 15-20 yil arast 55 17,8
Erkek 20 6,5 20 yil ve lizeri 32 10,4
Egitim Diizeyi F Yo Mevcut Hastanenizde Gegirdiginiz Toplam F %
Siire
Lise 83 26,9 5 yil ve alt 89 28,8
5-10 yil arast 83 26,9
On lisans 97 31,4 10-15 yil arast 73 23,6
Lisans 115 37,2 15-20 yil arast 44 14,2
Lisanststi 14 4.5 20 yil ve tizeri 20 6,5

Katithmetlarin % 86,7’si gen¢ ve orta yas gurubundakilerini, % 13,3’4 ise orta yas tzerindekilerini
olusturmaktadir. Katithmcilarin % 61,8ini evliler, % 38,2’sini de evli olmayanlar olusturmaktadir.
Katitimcilarin % 93,51 kadin ve % 6,5’1 erkektir. Katitimeilar arasinda egitim diizeyi agisindan agirlik %
37,2 ile lisans mezunlarindadir. Lisans mezunlarini % 31,4 ile 6n lisans mezunlart, % 29,9 ile lise mezunlari
ve % 4,5 ile lisanstistii egitim yapmis olanlar takip etmektedir. Katiimcilarin % 42,4’iniin meslekte
gecirdikleri toplam stre 10 yil ve alundayken % 57,6’sinin hastanelerde gecirdikleri toplam siire 10 yilin
tzerindedir. Katidimecilarin mevcut hastanelerinde gecirdikleri toplam stire agisindan agirlik % 55,7 ile 10 yil
ve altinda calisanlar oldugu gorillmektedir.

Olcek Puanlart

Olgeklerin ortalama puanlarini (her bir énerme igin ve genel olarak) degerlendirebilmek adina
aritmetik ortalamalar hesaplanmistir ve bu Olgeklerin ortalamalarinin degerlendirilmesinde kabul edilen
Slglit yani puan araliklari asagidaki tabloda verilmistir. Olgegin aralik genisliginin (dizi genisligi/yapilacak
grup sayst) yani s6z konusu puan araliklari en yiksek puan ile en distik puanin farki alinmistir (5-1=4).
Alinan fark ise 5’ bolunmistir (4/5=0,8). Ortaya ¢ikan deger (0,8), 1’e eklenerek ilk dizi genisligi elde
edilmigtir (1+0,8=1,8). Bu aralik (1,00-1,80), olcekte 1’e (kesinlikle katlmiyorum/hicbir zaman) karsilik
gelen secenegi temsil etmektedir. Benzer sekilde toplama islemine devam edilerek her bir secenege karsilik
gelen dizi genislikleri (puan araliklatr) belirlenmistir (Emul ve Demirel, 2018, s. 105).

Tablo 5. Olek Puaniar:

Puan Aralig1 Olcekteki Karsilig
1,00 <x < 1,80 Kesinlikle katilmiyorum
1,80 <x < 2,60 Katilmiyorum

2,60 <x< 340 Kararsizim

340 <x< 420 Katiliyorum

420 <x< 500 Kesinlikle katiliyorum
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Kullanilan Olgekteki her bir 6nermenin ya da Olgegin bitinlin ortalamast 3,40 ve alunda ise
olumsuz/zayif bir katilmer tutumunu yansittudt varsayilmistir. Ayni sekilde kullanilan 6lgekteki her bir
onermenin ya da Olgegin butiinin ortalamast 3,40’in uzerinde ise olumlu/gugclu bir katlimet tutumunu
yansittigt varsayilmustir.

Oz Yeterlilik Olgegi Puanlar

Tablo 6’da 6z yeterlilik Olceginin betimleyici istatistik (ortalama ve standart sapma) degerleri
aktarilmaktadur.

Tablo 6. Oz yeterlilik Inanc Diizeylerine lliskin Olgek Puaniar:

Oz Yeterlilik Ort. S.S. Genel
Ort. S.S.

1. Kendim icin belirledigim hedeflerin ¢ogunu gerceklestirebilirim. 4,45 0,85

2. Zor gorevlerle karsilastigimda onlarin Gstesinden gelebilirim. 3,93 0,94

3. Genel olarak yaptigim islerde 6nemli sonuglar elde ederim. 4,36 0,74

4. Zihnimde kurdugum herhangi bir calismay: basaril bir sekilde tamamlayabilirim. 4,39 0,67

5. Zorluklarin iistesinden basariyla gelebilirim. 4,36 0,65

6. Bircok farkli gérevi etkili bir sekilde yerine getirebilirim. 3,90 0,96 4,27 0,52

7. Diger insanlarla karsilagtirildiginda, gorevlerimi iyi bir sekilde yaptigimi diigtintrim. 4,35 0,71

8. Bazi isler zor bile olsa, bu isleri oldukga iyi yapabilirim. 4,40 0,70

Tablo 6’da hemsirelerin 6z yetetlilik inan¢ dlzeyleri ortalamasinin 4,27 oldugu gorillmektedir.
Hemsirelerin 6z yetertliliklerine iliskin inanclarinin “kesinlikle katiiyorum” segenegine es oldugu yani
olumlu/ giiclii oldugu tespit edilmistir. Her ifadenin ortalamasina ayr1 ayrt bakildiginda ylksek algilamalarla
karsilagilmaktadir. Ancak “kendim icin belirledigim hedeflerin ¢ogunu gerceklestirebilirim™ ifadesinin diger
ifadelere gére daha ylksek ortalamay: sagladigi gorillmektedir.

Performans Olgegi Puanlart

Tablo 7°de performans Olceginin betimleyici istatistik (ortalama ve standart sapma) degerleri
aktarilmaktadur.

Tablo 7. Caligan Performans Diizeylerine Liskin Olgek Puanlars

Performans Ort. S.S. Genel
Ort. S.S.

1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4,33 0,70

2. Ts hedeflerime fazlastyla ulastrim. 4,13 0,80

3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlastyla ulastigimdan eminim. 4,01 0,86 4,11 0,64

4. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim tretirim. 398 0,87

Tablo 7°de hemsirelerin performans ortalamasinin 4,11 oldugu gorilmektedir. Hemsirelerin
petformanslarina iliskin algilarinin “katiltyorum” secenegine es oldugu yani olumlu/gliclic oldugu tespit
edilmistir. Her ifadenin ortalamasina ayri ayri bakildiginda yiksek algilamalarla karsilagilmaktadir. Ancak
“gbrevlerimi tam zamaninda tamamlarim” ifadesinin diger ifadelere gére daha yiiksek ortalamayt sagladigt
gorilmektedir.

Regresyon Analizi ve Hipotez Testi

Kurulan regresyon modeli ile arastirmanin temel sorusu olan “6z yeterlilik, ¢alisan performansinin
oncili mudur?” seklindeki soruya cevap aranmigstir. Basit dogrusal regresyon analizinden elde edilen
sonuglar asagida aktarilmaktadir.

Tablo 8. Regresyon Analizi Sonuclar:

Degiskenler Performans Olgegi Korelasyonlar Coklu Dogrusallik
Istatistikleri
Beta t p-degeri Zero- Partial Part Tolera VIF
Order nce

Oz yeterlilik Olgegi 0,253 4,591 0,000 0,253 0,253 0,253 1,000 1,000

R 0,253

R2 0,064

Diizeltilmis R2 0,061
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Degiskenler arasindaki iliskiyi 6grenebilmek i¢in olusturulan regresyon modeli 0.05 6nem diizeyinde
istatistiki agidan anlaml ve R2 degerinin 0,064 olarak hesaplandigr tablo yardimiyla gérilmektedir. R2
degeri (belirlilik ve tanimlayicilik katsayist) bagimli degiskendeki degisimin bagimsiz degiskenler tarafindan
ne kadar tanimlanabildigini gOsteren bir Sl¢idir. Buna gére hemsirelerin 6z yeterlilik inan¢ diizeyleri
(bagimsiz degisken) calisan performansint (bagiml degiskeni) % 6,4 oraninda etkilemektedir. Diger bir
ifade ile bagimsiz degisken bagimli degiskendeki degisimlerin % 6,4’intin kaynagidir. Modelde yer alan
degiskenlerden 6z yeterlilik inang diizeyinin (8=0,253: p<0,05) performans 6lgegi tizerinde bir etkisi
oldugu saptanmistir. Yukarida ki sonuglar baglaminda arastirmamizin temel hipotezi olan H1 hipotezi
desteklenmistir.

Tartigma, Sonug ve Oneriler

Bugiiniin rekabet ortaminda calisan performansi, Srgiitlerin yasamlarini basarilt bir sekilde devam
ettirebilmeleri icin tizerinde 6nemle durulmast gereken bir unsurdur. Oz yeterlilik inanct ise, calisanlarin
performanslart Gzerine etkili bir unsur olarak ortaya atilmis ve ilgi ¢ekmis bir kavramdir. Bu baglamda
calisma ile Elazig il merkezinde faaliyet gOsteren kamu ve Ozel hastanelerde calisan hemsirelerin 6z
yeterlilik inan¢ diizeylerinin ne seviyede oldugunu ve bu inanglarinin performanslarina ne sekilde etki
ettigini ortaya koymak amaglanmustir.

Arastirma sonucunda 6z yeterlilik 6lcegine ait ortalama puant 4,27 olarak belitlenmistir ve bu puanin
olumlu/giiclii oldugu goriilmektedir. Aynt 6lcegi kullanan Bayram (2014) Denizli ilindeki 3, 4 ve 5 yildizli
otel isletmelerinde gorev alan 48 yonetici ve 181 isgdren Uzerinde yaptigt ¢alismasinda, 6z yeterlilik
ortalama puanini 4,36 olarak saptamustir. Calisan Performansi 6lgegine ait ortalama puan ise 4,11 olarak
belitlenmistir ve bu puanin olumlu/gtgli oldugu gorulmektedir. Ayni 6lgegi kullanan Bayram (2014)
performans ortalama puanini 4,32 ve Ispir (2018) Kahramanmaras ilinde bulunan bir kamu kurumunda
gorev alan 226 kisi tizerinde yaptugi ¢alismasinda ise performans ortalama puanint 4,13 olarak saptamugtir.
Bu bulgular, arastirma kapsamindaki kurumlarda 6z yeterlilik inanglarinin ve calisan performanslarinin
olumlu/gii¢lii oldugunu ortaya koymaktadir. Oz yeterlilik ve calisan performanslarinin olumlu/giiclii
olmast, bir saglik isletmesi olan hastanelerin rekabet ustinligh elde edeceginin ve elde edecekleri bu
rekabet Ustinliigini sirdiirebileceginin, verimli olacaginin gostergesi olarak degerlendirilebilir.

Hastane isletmeleri icerisinde ¢alisan performanslarinin arttirilabilmesinin bir yolunun da 6z yeterliligi
gelistirici uygulamalar olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu kapsamda aragtirma, regresyon analizi
sonugclarinin, hemsirelerin 6z yeterlilik inanglarinin calisan performanst ile anlamlt ve pozitif bir sekilde
iliskili oldugunu gostermistir (r=0,253, p<0,01). Bu iki degisken arasindaki pozitif iligki, 6z yeterliligin
calisanlarin performanslarint belirlemede 6nemli bir rol oynadigini géstermektedir. Baska bir deyisle, 6z
yeterlilik arttikca, calisan performansi da artar. Ayni zamanda, bu bulgu Carter, Nesbit, Badham, Parker ve
Sung (2016) buyik bir metropolde bulunan 20 orta 6lgekli subeden tim calisanlar tizerinde; Lee ve Ko
(2010); Kore’de altt biytiksehir ve 28 ilde 28 hastanede 182 hemsirelik biriminden segilen 1996 hemsirelik
orneklem tizerinde; Locke, Frederick, Lee ve Bobko (1984) 209 lisans 6grencisi tizerinde; Clercg, Haq ve
Azeem (2018) Pakistan kuruluglarinda gérev alan yonetici ve c¢alisanlar Gzerinde ve Mathieu ve Button
(1992) 135 lisans 6grencisi tizerinde yapilan arastirmalarin bulgulariyla da uyumludur. Ayrica Mitchell vd.
(1994), 6z yeterliligin, beklenilen hedeflerden daha iyi bir performans belitleyicisi oldugunu bulmustur.
Benzer sekilde Orpen (1995) Giuiney Afrika’daki orta Slcekli bir imalat sirketinde gérev alan 49 yonetici
lzerinde yapugi calismasinda, 6z yeterlik inanci ve performans arasinda anlamli bir pozitif iliski elde
etmistir.

Bu calisma 6z yeterlilik ile calisan performanst arasinda ise 6zgh 6z yeterlilik ne kadar yitksek olursa,
calisan performansinin da o kadar ylksek olacagini 6ne stiren anlamli bir iligki bulmustur. Boylece,
calisanlarin performans dizeylerini belitlerken, ise 6zgli 6z yeterliligin énemli bir rol oynadigi sonucuna
varilabilir. Bugiin arastirmacilar ve uygulayicilar ¢alisan performansini artirmak icin gérev davranglarina ek
olarak ekstra rol davranislarinin da 6nemini kabul etmislerdir. Calisma, calisanlarin 6z yetetliliklerinin,
calisanlarin performansint gelistirmek i¢in 6nemli oldugu sonucuna varmistir.

Ginimiizde saglik isletmeleri, biiylime, inovasyon, rekabet giicti, hizli degisim ve riskin kaginilmaz
zotluklartyla karst karsiyadir. Bu baglamda, Orglitsel amac ve hedeflere ulasmak icin, isverenlerin yapici
eylemlerinin hem kendinde hem de ¢alisanlarda 6z yeterliligi beslemesi gerekmektedir. Oz yeterlilik
inangclart yitksek olan bir ¢aliganin, organizasyonda ki motivasyonlari ve performanslari da yiksek olacaktir.
Isverenler, hem bireysel hem de kurumsal performanst iyilestirmek icin ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini
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artirmaya odaklanmalidir. Calisanlarin 6z yeterliligi; damismanlik, uygun rehberlik, egitim ve gelisim
programlari, zorlu ve 6zerk isler ve ddiiller yoluyla arttrilabilir (Randhawa, 2004, s. 342).

Arastirma, Elazig il merkezinde faaliyet gosteren kamu ve Ozel hastanelerde calisan hemsireler
tzerinde yapimustir. Elde edilen sonuglarin hemsirelerin timiinii baz alarak genelleme yapilmast dogru
olmayacaktir. Bu nedenledir ki, bulgularin benzer aragtirmalar ile karsidastirdmast ve degerlendirilmesi
acisindan farklt illerde yapidmasi yazina katki saglayacaktir. Arastrma iki degisken baz alinarak
olusturulmustur. Yapilacak olan diger arastirmalarda, kapsam genisletilerek liderlik stilleri, is tatmini,
Orgtitsel baglilik, motivasyon, isten ayrilma niyeti, 6rgiitsel destek, stres vb. farkli degiskenler de analize
eklenebilir. Hatta bu baglantilar i¢in farklt degiskenler ile aract rol veya diizenleyici rollerin kesfedilmesi
arastirmacilara bir avantaj yaratacagi distiinilmektedir.

Etik Beyan

“Hemgirelerin Oz Yeterlilik Inane Diizeylerinin Performansiar: Ugerindeki Etkisi: FElazag 1l Ornegi” bashikl
calismanin yazim sirecinde bilimsel, etik ve alint1 kurallarina uyulmus; toplanan veriler tizerinde herhangi
bir tahrifat yapilmamis ve bu calisma herhangi baska bir akademik yayin ortamina degetlendirme icin
gonderilmemistir.
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EXTENDED ABSTRACT

The increasing competition with globalization has made the efficiency and productivity of human
resources, which have a vital importance in the success of today’s hospitals, even more important. Every
element that affects employee performance, which is the main source of efficiency and productivity,
attracts the attention of managers and researchers. The increasingly challenging conditions of business life,
the fundamental element of the success of organizations, require more emphasis on issues and concepts
that may have an impact on employee performance, and these concepts are becoming increasingly
important in the eyes of managers and researchers. In this way, one of the concepts that can be said to
have an impact on employee performance is the concept of self-efficacy belief, which is expressed as the
beliefs of the employees in the capacity they need to perform a particular job or task. Self-efficacy belief is
a concept that expresses the belief that one can do a particular job, and whether this belief is low or high
affects performance.

Subject of the Research: In the study, firstly a general framework on self-efficacy and employee
performance is tried to be created in theoretical terms. Then it was examined the relationship between
self-efficacy and performance. In the research section, which is the last part of the study, the results of the
face-to-face surveys with the nurses working in the hospitals operating in the city center of Elazig were
transferred and the results were evaluated.

Purpose of the Research: In this research, it is aimed to reveal how nurses' self-efficacy belief levels are
reflected in their performance. With a clearer expression, the research is designed to answer the basic
question of “self-efficacy, is the premise of employee performance?”

Importance of the Research: In the literature, it was determined that the studies on self-efficacy and
performance interaction were not sufficient in numerical terms. It is thought that there is an important
gap in terms of field writing. Therefore, it is hoped that the self-efficacy and performance concepts of the
study will be a source of inspiration for the studies that will be discussed in different perspectives.

Method of the Research: Although there are different scales to measure self-efficacy in the literature,
New General Self Efficacy Scale developed by Chen et al. in 2001 was used in this research. Although the
8-item scale was shorter than the previous scales prepared for measuring self-efficacy, it proved to be
more valid (Chen et al., 2001). Employee performance includes performance scale questions that is Sigler
and Pearson (2000) used in their work and consisted of 4 statements. As the reliability of the questionnaire
questions was considered positive in previous studies, it was considered as a data for this research. The
survey consists of three parts. In the first part, demographic characteristics are used to determine the
profile of nurses. The second part consists of surveys on nurses' self-efficacy belief levels. The third and
last part is composed of employee performance survey questions. The degree of participation of the
answers which obtained from the questions in the second and third part is increasing relatively from 1 to
5. For this reason, the total weighted ratios of the options were determined by weighting the options listed
according to the degree of participation. SPSS package program was applied to evaluate such questions
and results.

Findings

e 86.7% of the participants were young and middle-aged, and 13.3% of are those over the middle
age.

e 61.8% of the participants were married and 38.2% were unmarried.

e 93.5% of the participants were female and 6.5% were male.

e Majority of the sample 37.2% of the participants in terms of education level belong to
undergraduate graduates.

e The total time spent by 42.4% of the participants in the profession is 10 years or less. The total
time spent in hospitals by 57.6% of the participants is over 10 years.

e It is seen that 55.7% of the participants were working in their existing hospitals and 10 years or
less.
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The study findings showed that the nurses' self-efficacy belief levels (X=4.27; sd=0.52) and
performances (X=4.11; sd=0.64) was high. Self-efficacy belief levels was found to have a positive

medium-level effect on employee performance. Self-efficacy may be effective at a rate of 6% on employee
performance (1t=0.253; 12=0.064; p<0.001).

Conclusion: 'This study found a significant relationship between self-efficacy and employee
performance, suggesting that the higher the specific self-efficacy, the higher the employee performance.
Thus, while determining the performance levels of employees, it can be concluded that work-specific self-
efficacy plays an important role. Today, researchers and practitioners have acknowledged the importance
of extra role behaviors in addition to their task behavior to improve employee performance. The study
concluded that the self-efficacy of the employees is very important to improve the performance of the
employees.

Today organizations face the inevitable challenges of growth, innovation, competitiveness, rapid
change and risk. In this context, in order to attain the organizational goal of productivity, constructive
actions on the part of employers are required to nurture self-efficacy, both in themselves and in
employees. Efficacy beliefs influence how employees feel and motivate themselves and thus these beliefs
contribute significantly to employee's motivation and performance in organization. Employers should
focus on improving employee's self-efficacy in order to improve both individual and organizational
performance. Employee's self-efficacy can be enhanced through counseling, proper guidance, training and
development programmes, challenging and autonomous jobs and rewards (Randhawa, 2004).

This study provides many potential ways for future researchers. In this study self-efficacy and
employee performance constitute the main variables. In addition to this, it may be fruitful to investigate
how self-efficacy regulates other areas in an organization (leadership styles, job satisfaction, organizational
commitment, motivation, intention to leave, organizational support, stress, etc.). That is to say, Our
research was presented by taking only two variables. In other studies, different variables can be added to
the analysis by keeping the scope wide. In fact, it is thought that it will be an advantage for researchers to
discover the mediating role or regulatory roles for these connections.
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