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OZET

Kiiresellesme tiim diinyay1 sadece ekonomik anlamda etkilememistir.
Siyasi, sosyal, toplumsal, kiltirel ve bireysel anlamda da etkisini gdstermistir.
Bu degisim siirecinde saglik sektoriinin en dnemli sermayelerinden olan insan
kaynaklari ile etik ve liderlik kavramlari daha fazla 6nem kazanmistir. Saglik
kurumlarinin basarili olma ve siirdiiriilebilirliklerinin temel sartlarindan biri de
iyi yOnetilen insan kaynaklaridir. Bu ¢alisma bir iniversite hastanesinde ¢aligsan
personelin stratejik insan kaynaklart yonetimini algiladiklari etik liderlik ile
degerlendirmeleri amaglanmistir. Orneklem secimine gidilmemis olup, 21 Ocak-
30 Haziran 2021 tarihleri arasinda kurumda ¢alisan personele bilgi islem merkezi
aracilig1 ve sosyal aglar lizerinden Google anket form linki gonderilmis ve 411
calisan doniis yapmistir. Bagimsiz degiskenlerden olusan, siirekli verilerin ikili
gruplart Independent Samples T Test, i¢ ve tizeri gruplarindan olusan verilere
ise One Way Analysis of Variance testleri ile analiz edilmis, degiskenler
arasindaki iligkiyi belirlemek amaci ile Pearson Correlation test uygulanmuistir.
Degerlendirme sonucunda Algilanan Etik Liderlik ile Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi (SIKY) arasinda ileri diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu tespit
edilmistir.
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EVALUATION of STRATEGIC HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT with PERCEIVED
ETHICAL LEADERSHIP:
UNIVERSITY HOSPITAL EXAMPLE

ABSTRACT

Globalization has not been affected in the entire economic sense. Some
things in the political, social, real life approach. In terms of this use, it adds more
value in terms of human resources, which is one of the most important values in
the health sector, and ethics and perspective. One of the main characteristics of
the success and sustainability of health achievements is good human resources.
In this study, it is aimed to evaluate the human resources management for
employees in a university hospital with the ethics you will perceive. No sample
selection was made, and a Google survey link was sent to the personnel working
at the school from January 21 to June 30, 2021 via the IT center and social
networks, and 411 employee curriculum. T-Test of continuous pairs consisting
of independent selections, three- and group-formed One-Way Analyzes of
Variance, and purpose-related testing of samples for analyzes. As there is a
positive prospective relationship between Strategic Human Resources
Management (SHRM)

Keywords: Strategic Human Resources Management, Ethics, Ethical
Leadership,

1. GIRIS

Giiniimiizde hizla degisen ve kiiresellesen diinyayla birlikte her
alanda meydana gelen degismeler ve gelismeler btiin drgitlerde énemli
bir degisim siirecini baglatmistir. Bu degisim siireci igerisinde saglik
sektorii de dinamik yapisi ile yer almigtir. Bu degisim siirecinde saglik
sektoriiniin en onemli sermayelerinden olan insan kaynaklari ile etik ve
liderlik kavramlari daha fazla 6nem kazanmistir. Saglik kurumlarinin
basarili olma ve siirdiiriilebilirliklerinin temel sartlarindan biride iyi
yonetilen insan kaynaklaridir. Insan kaynaklar1 yonetimi altinda yer alan
calisanlarin igletmenin stratejileri dogrultusunda motive olmalarini
saglamak, etik liderlik ile Ortlisen davraniglar sergileyen liderlerle
basartya ulasmaktadir. Insan faktoriiniin etkin bir sekilde iiretime ve
hizmete dahil edilmesi, c¢alisanlar arasinda iletisimin saglanmasi,
calisanlarin davranislarinda iki yonlii etik 6zellikleri merkezine alan etik
liderlik (Piccolo vd., 2010:259) tim orgutler icin stratejik insan
kaynaklart yonetimi kadar onemli hale gelmistir. Orgiitlerin fark
yaratmak, tstiinlik ortaya koymak ¢abalari icerisinde, performanslarini
etkileyen sermayede insan kaynaklar1 yer almaktadir. Bu agidan birgok
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onemli unsur gibi calisanlarin yoneticilerini nasil bir lider olarak
algiladiklari, kendilerini igleri ile biitiinlestirmeleri ve sergiledikleri
performanslari, insan kaynagi giicind yani insan glcl sermayesini
arttirmast nedeni ile biiyllk Onem tasimakta ve iizerinde durulmasi
gereken konular arasinda yer almaktadir (Durgut ve Yumuk Giinay,
2020:149). Bu baglamda yapilan bu calismada, bir iiniversite hastanesi
calisanlarinin, stratejik insan kaynaklar1 ydnetimini algiladiklar1 etik
liderlik ile degerlendirilmesi amag¢lanmistir.

1.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY)

Literatiirde temel iki degisikligin bir araya gelmesiyle insan
kaynaklarinin stratejik boyutu 1970’lerin sonunda arastirmacilarin ilgisini
cekmistir. Bu degisikliklerden ilki geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi
kavrami terk edilerek modern insan kaynaklari kavramina gecilmesi,
ikincisi ise genel stratejik modellerin organizasyonun iginde yeniden
yapilandirilmasidir (Martin-Alcazar vd., 2005: 663). insan kaynaklari
yonetiminin  slirdiiriilebilir rekabet avantajimin  kilit bir kaynagi
olabilecegi, bu nedenle insan kaynaklar1 yoOnetimi ve is stratejisinin
birlikte diisiiniilmesi gerektigi, giinlimiizde isletmelerin stratejik yonetim
ve calisan iliskileri arasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle
stratejik insan kaynaklar1 organizasyonun belirtilen hedeflerini odak
noktasina yerlestirerek hareket etmektedir. Isletmelerin performansini
insan kaynaklarmin temel yetkinliklerinin arttirilmast etkilemektedir
(Karami vd., 2004:50). Stratejik insan kaynaklari yonetiminde insan
kaynaklar1 yonetimi siireglerini geleneksel tarzdaki yonetim siirecinden
cikararak daha stratejik bir is akisina doniistiirmek, bireylerin ve
kurulusun performansim iyilestirmenin anahtaridir. insan kaynaklari
yOnetimi isletme i¢in ¢alisan tiim insanlarin davranislarini etkilemek igin
kullandig1 faaliyetlerin biitiiniidiir. Calisanlarin davranislart isletme
icerisinde ve disinda bir¢cok alani etkilemektedir. Bu nedenle insan
kaynagini yonetmek onemli bir stratejik zorluktur (Wei, 2010). Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi temel ozellikleri olan bir yénetimdir. Insan
kaynaklar1 yonetimi politikalarinin; organizasyon i¢inde entegrasyonu ve
bu entegrasyonun ayni zamanda genel strateji ile birlestirilmesi, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin tiim sorumlulugu yerine getirilirken kolektif
calisan iligkileri yerine bireysel degerlendirme iginde degerlendirilmesi,
yoneticilerinin her calisan igin baglilik igerisinde inisiyatif kullanarak
etkin, kolay ve yol gosterici olarak gorev almasini saglamasi temel
ozellikler arasindadir (Baker, 1996:51).

Ozetle, stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi; isletmenin misyonu, genel
hedefleri, isgiliciinii calistirma politikasi, insan kaynaklar1 yonetimi
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politikas1 ile uyumlu, isletmenin faaliyet alami stratejisi ile insan
kaynaklar1 yOnetimi stratejisini  birlestiren ve insan kaynaklar
sistemlerini var olan uygulamaya entegre ederek, nitelik dizeyi yuksek
ve caligma istegi ile giidiilenmis personeliyle isletmenin stratejik
hedeflerinin gerceklestirilmesine katki saglayan ve aymi zamanda da
insan1 isletme igin rekabet iistiinliigiini stirdiirtilebilir hale getirmede, ana
unsur haline getiren bir siirectir (Ozgen ve Yalcgin, 2010: 36). Stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminde, ¢alisanlarin yonetime dahil olabilmesi igin;
davranig, diisiince ve duygularimi anlayip degerlendirme yapmak 0On
planda olmalidir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletme iginde ve
disinda oldukga giiclii bir iletisim ag1 igerisinde olmali ve 6zellikle kurum
igindeki iletisim agimin tiim ¢alisanlar arasinda anlagilir diizeyde olmasini
saglamalidir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi i¢in c¢alisanlar; sadece
isletme tarafindan verilen isi yerine getiren ve yaptig1 is karsiliginda iicret
alan bireyler olmayip, isletmenin tesvike ve degerli gordiigiinii bilmeye
ihtiyact olan tamamlayicilaridir (Erdemir, 2017: 20). Stratejik insan
kaynaklar1 yOnetiminde stratejilerin degerlendirilmesi ve yonetilmesi
isletme ve kisilere yol gostermektedir. Bunlardan kadrolama, yapilan is
analizi ve ig tanimlarina uygun isin gerektirdigi eylem ve davraniglarda
bulunan bireylerin gorevlendirilmeleri isletmenin devamliligi ve
gelismesi i¢in Onemlidir (Barutgugil, 2004:256). Egitim, isletmelerin
kendilerini anlatmasi, yonetim kademesindeki bireyler ile ¢alisan bireyler
arasinda saglikli iletisim kurulmasi, calisan bireylerin birbirleriyle
biitiinlesmesinin saglanmasi ve saglikli iliskiler kurulabilmesi diizeyinde
isletmelerin stratejileri dogrultusunda hizmet i¢i egitimleri diizenlemesi
gerekmektedir. Egitim konusunu 6ziimseyen isletmeler, gelisen teknoloji
ile birlikte birgok egitim yontemi gelistirmekte ve isletmelerinde egitim
birimlerine yer vermektedir (Gurel, 2010:29). Katilim, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, ¢aliganlarin isletme amaglari dogrultusunda etkin
verimli bir sekilde tam katilimlari ile maksimum yarar saglamay1
hedeflemektedir (Sabuncuoglu, 2013:24). Performans degerlendirme,
calisanlarin isletme igerisinde g¢alismalarinin degerlendirilmesi, yapilan
isin karsiigimin belirlenmesi, yapilan igin basamaklarinin belirlenmesi ve
gelistirilmesi siireci olarak goriilen insan kaynaklari ydnetiminin bir
unsurudur (Barutcugil, 2004:335). Performans degerlendirmenin ayrilmaz
bir pargasi olan 6diil/6diillendirme sistemi de ¢alisanlarin igse katilim ve
performanslarmi etkilemektedir. Isletmeler stratejik insan kaynaklart
yonetimine; kadrolama, egitim, performans degerlendirme ve katilim
fonksiyonlarim etkili bir sekilde dahil etmeleriyle birlikte meydana gelen
yenilesim performanslarini  etkilemektedir. Odill fonksiyonu ise,
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yonetimin degisimini ve yenilenmesini etkilemektedir (Demirtas,
2013:281).

1.2. Etik, Lider, Etik Lider

Etik ile ahlak konulari birbirinin igine ge¢mis, yakin anlamlari
olan iki kavramdir (Tepe, 2011: 14; Ulgen ve Mirze, 2020: 238). Etik ve
ahlaki birbirinden ayiran temel 6zellik, etigin ahlak felsefesi i¢inde yer
almasi, ahlakinda etigin arastirma konusu icinde yer almasidir. Etik iki
onemli ozellik igerir. Birincisi iyi ve dogru insan olmak igin gereken
ozellikler, ikincisi de kisinin davraniglarini belirleyen kurallardir. Ahlak
ise kiiltiirel degerler ve arzu edilenlerle ilgili ayirt edilmesi gereken dogru
ve yanlislara karsi nasil hareket edilecegi ve nasil davranilacagini belirler
(Ulgen ve Mirze, 2020: 438).

Lider; amaca yonelik davranislarda onder olan, bireylerin
belirlenen amaca yonelik davranmalarimi ve etkisi altina alarak
gonilliiliik esastyla kendisini takip etmelerini saglayan kisidir. Liderler
hem kisisel hem oOrgiitsel amaglarini gergeklestirmek igin bir grup insanin
gonillii olarak takip ettikleri kisilerdir (Kogel, 2015: 668). Etik liderlik,
kisisel davranmig ve kigiler arasi iliskilerde normatif uygun davranig
gosteren, iki yonlii iletisim yoluyla odiil, destek ve karar verme
sreclerini yonetmektir (Brown vd., 2005: 20). Yasaminn tiimiine
diiriistlik, samimiyet, gergekeiligi yerlestirmis, insan odakli olan ve
ahlaki degerleri benimsemis kisiler etik liderlerdir (Arikok, 2017: 44).
Bireyler; calistiklar1 kurumlarda 6nemsenmeyi, dogru anlasilmayi,
kendisine saygi duyulmasini, diiriist davranilmasini, aidiyet duygusunu
yasamay1 ve hak ettigi degeri gérme beklentisi icerisindedir. Liderler,
calisanin beklentisini karsilamaya yonelik ¢aligma ortamini saglayan
kisilerdir. Lider, davranis ve tutumlariyla etik durusunu sergilemeli ve
etik degerler zincirine dahil olmalidir. Tiim bu siireglerin iginde kurumsal
yapinin temelinde de seffaflik bulunmalidir. Bu nedenle liderler,
temelinde seffaflik iceren bir organizasyon kurmak adina etik kurallar
biitiiniine uymak zorundadir (Y1lmaz, 2006).

Etik liderlik kavrami son yillarda bircok disiplinde 6nem
kazanmustir. Ozellikle orgiitsel davramis, ydnetim bilimleri ve insan
kaynaklar1 yonetimi gibi dogrudan insan ile iligkili disiplinlerde 6nemi
daha fazla artmustir. Gelisen ve gelismekte olan iilkelerde gerek Ozel
sektor gerekse kamu kurumlarinda artan etik dig1 davraniglar etik liderlik
kavramina olan ilgiyi arttirmistir (Kahraman, 2020: 1). Cheng vd. (2014)
yaptiklar1 ¢aligmada etik liderligin astlarin ¢aligmalarini kolaylastirdigini
ve astlarin konusarak iletisim kurmalarini tesvik ettigini, ayni zamanda
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etik liderlik ve ise baglilik arasinda olumlu bir iligki oldugunu ortaya
koymaktadir. Calisanin etik liderlik ile kendi kendini diizenleyici yani
0zdenetimi saglayarak terfiye yonelik davranis ve tutum sergiledigini
belirtmektedir.

1.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Etik Liderlik ile
Ilgili Literatiir Taramasi

Literatiirde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve etik liderlik ile
farkli disiplin konulari1 arasinda birgok ¢alisma goriilmektedir: Stratejik
insan kaynaklar ile insan kaynaklar1 yonetimi arasinda, alanda gelecekte
yapilacak caligsmalara rehberlik edebilecek bir ayrim yapilmaya
calisilmistir. Stratejik insan kaynaklari alaninin hem aragtirma hem de
uygulamaya rehberlik edecek saglam bir teorik temele ihtiya¢ duydugu
tespit edilmistir (Wright ve McMahan, 1992: 316). Toor ve Ofori (2009)
yaptiklar1 c¢alismada etik liderligin, c¢alisanlar ile Orgiitsel kiiltiir
arasindaki iligkide arabulucu bir rol oynadigini ortaya koymustur. Hem
stratejik insan kaynaklart yonetiminin hem de insan kaynaklari
uygulamalarinin finansal performans, operasyonel performans ve c¢aligan
iligkileri iklimi iizerinde dogrudan ve olumlu etkileri oldugu goriilmiistiir
(Ngo vd., 2008: 73). Orgutsel inovasyonun stratejik insan kaynaklart
yonetimi {izerine etkisini pozitif oldugu tespit edilmistir (Caliskan, 2019:
341). Motivasyon, calisanlarin kurumsal stratejileri anlamalarina ve
gerceklestirmelerine yardime1 olan dinamik bir giigtir (Ogiit vd.,
2004:288). Birlesik Krallikta yapilan ¢alismada stratejik insan kaynaklari
yonetiminde {iist yoOneticilerinin ve is stratejilerinin 6nemli bir rol
oynadig1 saptanmustir (Truss ve Gratton, 1994: 683). SIKY ve bilgi
yonetimi  sUreglerine  inovasyonun  yol  gosterdigi,  yOnetici
pozisyonundaki uygulayicilarin  isletmenin sahip oldugu insan
kaynaklarini, farkli stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 kullanarak,
bilginin elde edilmesi, paylagimi ve bilgi uygulamalarinda farkindalik
yaratarak yenilikci faaliyetlerde bulunmaya yoneltecekleri tespit
edilmistir (Demirtas, 2013: 282).Yapilan bir baska calismada stratejik
insan kaynaklar1 yoOnetiminde, iletisim ile afet ve acil durum
yonetimindeki iletisimin benzer 6zellikleri olsa da, her organizasyonun
kendi i¢ dinamikleri ile degerlendirilmesi gerektigi bu nedenle hastane
dinamiklerine gdre bir c¢alisma yapilmasi halinde istenilen hedefe
ulagilacaktir sonucu bulunmustur (Yaman, 2020: 926). Bir baska
calismada ise Stratejik insan kaynaklari yOnetiminin uygulanma siireci,
isletmelerin rekabet edebilme yeteneklerine bagli olarak degiskenlik
gostermektedir sonucuna ulagilmistir (Mert vd., 2020: 5223).
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Alan yazminda Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ve Etik
Liderlik ile ilgili ¢alismalar yer almakta, ancak Stratejik insan Kaynaklar
Yonetiminin Etik Liderlik ile degerlendirilmesi konusunda galismaya
rastlanilmamigtir. Bu ¢aligmada, iiniversite hastanesinde hizmet sunumu
yapan bireylerin, kurumlarinin stratejileri dogrultusunda insan kaynaklari
yonetimini algiladiklart etik liderlik ile degerlendirmeleri incelenmis olup
diger orgiitler i¢cin ¢alismanin 6rnek olabilecegi ve sonraki arastirmalara
veri teskil edecegi agisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Hipotezleri

H1. Algilanan Etik Liderlik ile Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi arasinda anlamli iliski vardir.

H2. Hastane c¢alisanlarinin demografik o6zellikleri ile
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarina iliskin
goriisleri arasinda anlamli iligki vardir.

H3. Hastane c¢alisanlarinin demografik ozellikleri ile
Algilanan Etik Liderlige iliskin gortisleri arasinda anlamli iliski
vardir.

2.2. Arastirmanin Yontemi

Bir (niversite hastanesi calisanlarmm, Stratejik Insan
Kaynaklar1 ~ Yonetimini  Algiladiklar1 ~ Etik  Liderlik  ile
degerlendirilmesi amaciyla nicel arastirma yontemlerinden
tanimlayict aragtirma yontemi kullanilmigtir.  Aragtirmamiz
betimleyici, iligkisel bir tarama modelidir. Veri toplama ydntemi
olarak anket kullanilmistir. Arastirmada verileri elde etmek igin
anket teknigi uygulanmistir. Anket {i¢ boliimden olugmaktadir.
Anketin ilk bolimi, sosyodemografik 0Ozellikleri belirlemeye
yonelik 6 sorudan olusmaktadir. Anketin ikinci boluminde,
Macduffie (1995), Youndt vd. (2017), Collins ve Clark (2003)’1n
caligmalarinda kullandiklar1 kadrolama, egitim, katilim, performans
degerlendirme ve 0diil sistemlerini igeren alt Olcekler Demirtas
(2013) tarafindan 16 ifadeden olusan Stratejik insan Kaynaklar
Yonetimi  Olgegi olarak Tiirkgeye uyarlanmis ve gegerlik
giivenirligi yapilmistir. Anketin {iclincii boliimiinde Brown,
Treviio ve Harrison (2005) tarafindan gelistirilen, Tuna, Bircan ve
Yesiltas (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak gecerlik ve
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giivenilirligi yapilmis olan 10 ifadeden olusan Etik Liderlik Olgegi
kullannlmistir.  Olgekler 5°1i  likert olup, 1 “Kesinlikle
katilmiyorum”, 2 “Katilmiyorum”, 3  “Kararsizim”, 4
“Katiliyorum” ve 5  “Kesinlikle katiliyorum”  seklinde
derecelendirilmektedir.

2.3. Arastirmanin Etik Izni

Arastirma igin Ankara Haci Bayram Veli Universitesi Etik
Komisyonuna basvurulmus ve Komisyonun 24.12.2020 tarih ve 13
sayili karari ile izin verilmistir. Aragtirmanin yapildigir hastanenin
bagli bulundugu Rektorlik Makamindan ve o6lgekleri Tiirkceye
uyarlayarak gecerlik ve gilivenirligini yapan arastirmacilardan da
izin alinmstir.

2.4, Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini bir iiniversite hastanesinde ¢alisan
2373 personel olusturmaktadir. Orneklem segimine gidilmemistir.
21 Ocak-30 Haziran 2021 tarihleri arasinda kurumda ¢alisan
personele bilgi islem merkezi araciligi ve sosyal aglar iizerinden
Google anket form linki gonderilmis ve goniillii olarak doniis
yapan 411 calisan arastirmaya dahil edilmistir.

2.5. Olgeklerin Gegerlik ve Guvenirlikleri

Arastirmada verileri elde etmekte kullanilan Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi 6l¢eginin yapr gecerliligi i¢in yapilan faktor
analizi sonucunda: KMO degeri 0,921 olarak tespit edilmistir.
Verilerdeki faktorlerin anlamliligini gdsteren kiiresellik derecesi
Bartlett’s testi degeri 4727,375; p<0,001 olarak bulunmustur. Bu da
istatistiksel acidan yeterli olarak degerlendirilmistir. Olcek 16
maddeden olusmaktadir. Giivenilirlik i¢in yapilan analizde
Cronbach’s Alfa degeri 0,933 olarak tespit edilmistir. Olgegin alt
boyutlarinin tespitine yonelik yapilan faktor analizi ve varimax
rotasyonlu temel bilesenler analizi ile 6zdegeri 1°den biiyiik ve
toplam varyansin 77,597 sini agiklayan bes alt boyut ortaya
cikmustir. Olgegin alt boyutlari icin Cronbach’s Alfa degeri: egitim
0,839, odil 0,630, kadrolama 0,929, performans degerlendirme
0,803, katilim 0,854 olarak tespit edilmistir.
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Verilerin elde edilmesinde kullanilan ikinci 6lgek Algilanan
Etik Liderlik 6l¢eginin yap1 gegerliligi i¢in yapilan faktor analizi
sonucunda: KMO degeri 0,948 olarak tespit edilmistir. Verilerdeki
faktorlerin anlamliligini gésteren kiiresellik derecesi Bartlett’s testi
degeri 3842,458; p<0,001 olarak bulunmustur. Bu da istatistiksel
acidan yeterli olarak degerlendirilmistir. Tek boyutlu 6lcek 10
maddeden olusmaktadir. Gilivenilirlik i¢in yapilan analizde
Cronbach’s Alfa degeri 0,953 olarak tespit edilmis ve toplam
varyansin 70,698’ini a¢iklamaktadir.

2.6. Veri Analizi

Degiskenlere ait normalite testlerinde Kolmogorov-Smirnov
ve Shapiro-Wilks testleri yapilmistir. Faktor analizi yapilmis olup
KMO Bartlett’s test kullanilmistir. Olgek ve alt boyutlarma ait
gecerlik gilivenirlik test olan Cronbach’s Alfa degerlerine
bakilmistir. Bagimsiz degiskenlerden olusan, siirekli verilerin ikili
gruplart Independent Samples T Test, li¢ ve lizeri gruplarindan
olusan verilere ise One Way Analysis of Variance testleri ile analiz
edilmis, degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek amaci ile
Pearson Correlation test uygulanmistir. p<0,05 olasilik degerleri
onemli olarak kabul edilmistir. Tiim veri analizleri istatistik paket
programlari ile yapilmustir.

3. BULGULAR

Caligmaya 411 birey katilmistir. Caligmaya katilan bireylerden
%40,6 s1 36-44 yas araliginda, %62,1 i kadin, %67’si evli, %42,3 i
onlisans mezunu,%38,4 i hemsire, %37 si 15 yil ve lizeri ¢aligmaktadir.

Tablo 1: Bireylerin Sosyodemografik Ozellikleri

Sosyodemografik Ozellikler N %
18-26 45 10,6
27-35 102 24,8
Yas 36-44 167 40,6
45-53 79 19,2
54 ve lzeri 18 4,4
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o Erkek 164 39,9
Cinsiyet
Kadin 247 62,1
) Bekar 135 32,8
Medeni Durum i
Evli 276 67,2
Lise 57 13,9
Onlisans 174 423
Egitim Durumu _
Lisans 125 30,4
Lisansistu 55 13,4
Hemgire 158 38,4
Saglik Teknikeri 103 25,1
Calisilan Kadro Saglik Teknisyeni 33 8,1
T1bbi Sekreter 69 16,8
*Diger 48 11,7
1-5 y1l 63 15,3
6-10 yil 86 20,9
Calisma Siiresi
11-15 y1l 107 26,0
15 y1l ve tizeri 155 37,0

*(Biiro memuru, psikolog, eczaci, destek hizmetleri personeli)

Algilanan Etik Liderlik Olgegi ile SIKY Olgegi ve alt
Olceklerinin ortalama olgek puanlart Tablo 2 de sunulmustur. Calismaya
katilan bireylerin Etik liderlik 6lgegine verdigi ortalama puan 3,21+0,972
iken SIKY olcegine verdikleri ortalama olgcek puani 2,99+0,826’dr.
SIKY &lgeginin alt boyutlarindan egitim igin verilen ortalama 6lgek puani
3,72+0,879 ile en yiiksek puana sahiptir.

Tablo 2: Algilanan Etik Liderlik Ol¢egi ile SIKY Olgegi ve Alt
Boyutlarimin Ortalama Olgek Puanlar

Olgek N OrtalamazS.S.
Etik Liderlik Olgegi 411 3,21+0,972
SIKY Olcegi 411 2,99+0,826
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SIKY/Egitim 411 3,72+0,879
SIKY/Odiil 411 2,24+0,903
SiKY/Kadrolama 411 2,74+1,121
SiKY/Performans Degerlendirme 411 2,94+1,035
SiKY/Katiim 411 3,11+1,041

Katilmecilarin  sosyodemografik &zelliklerden yasa gore odlgek
degerlendirmelerinde anlamli farklilik gériillmemistir (p>0,05).

Katilimcilarin - sosyodemografik o6zelliklerden cinsiyete gore
6lcek degerlendirmelerinde anlamli farklilik goriilmemistir (p>0,05).

Sosyodemografik Ozelliklerden Medeni Durum ile Algilanan
Etik Liderlik, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetemi o6lceginin
degerlendirilmesi Tablo 3 de sunulmustur. Medeni Durum ile Algilanan
Etik Liderlik ve Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi arasinda anlamlilik
bulunmustur. Bekar bireylerin Algilanan Etik Liderlik dlgegi puani
3,44+1,003 iken evli bireylerin 3,10+0,940 olarak tespit edilmistir. Bekar
bireylerin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi 6lgegi puam 3,20+0,870
iken evli bireylerin 2,90+0,786 olarak tespit edilmistir.

Tablo 3: Sosyodemografik Ozelliklerden Medeni Durum ile
Algilanan Etik Liderlik, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Olgeginin Degerlendirilmesi

.. Medeni
Olcgek N |Ortalama| S.S. t p
Durum
A]g]lanan Etik Bekar 135 3,44 1,003
. . 3,294 0,001
Liderlik Evli 276 3,10 0,940
Stratejik Insan Bekar 135 3,20 0,871
3,481 0,001
Kaynaklar1 Yonetimi | Evlj 276 2,90 0,786

Sosyodemografik Ozelliklerden Egitim Durumu ile Algilanan
Etik Liderlik, Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi 6lgeginin
degerlendirilmesi Tablo 4 sunulmustur. Egitim Durumu ile Algilanan
Etik Liderlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi arasinda anlamlilik
bulunmustur. Algilanan Etik Liderlik dlgeginde lise mezunu ¢aliganlar ile
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onlisans mezunu calisanlar1 arasinda bir anlamlilik tespit edilmistir. Lise
mezunu c¢alisanlarin Algilanan Etik Liderlik ortalama o6lgek puant
3,47+£0,941 iken Onlisans mezunu c¢alisanlarin ortalama Olgek puani
3,08+0,918 olarak tespit edilmistir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Olceginde lise ve Onlisans ile lisansiistii mezunu ¢alisanlar1 arasinda bir
anlamlilik tespit edilmistir. Lise mezunu calisanlarin ortalama Stratejik
Insan Kaynaklart Yonetimi ortalama 6lgcek puami 3,23+0,745 iken
Onlisans mezunu calisanlarin 2,90+0,736, lisansiistii mezunu ¢alisanlarin
ortalama 6lgek puani 2,79+0,793 olarak tespit edilmistir.

Tablo 4: Sosyodemografik Ozelliklgrden Egitim Durumu ile
Algilanan Etik Liderlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Olgeginin Degerlendirilmesi

Fip
. Egitim Farklihgin
Olcgek N Ortalama | S.S.
Durumu Kaynaklandig:
Gruplar
Lise 57 3,47 0,941
Algilanan Onlisans 174 3,08 0,918 2,981-0,031
Etik Liderlik | Lisans 125 3,32 1,032 | Lise - Onlisans
Lisanstisti 55 3,15 0,982
Stratejik Lise 57 3,23 0,745
. — 4,425-0,004
Insan Onlisans 174 2,90 0,736 .
i Lise - Onlisans
Kaynaklarn | Lisans 125 3,12 0,950 ) .
. Lise - Lisanstst
Ydnetimi Lisanstisti 55 2,79 0,793

Sosyodemografik Ozelliklerden Calisilan Kadro ile Algilanan
Etik Liderlik ve Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi 6lgeginin
degerlendirilmesi Tablo 5 de sunulmustur. Calisilan kadro ile Algilanan
Etik Liderlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi arasinda anlamlilik
bulunmustur. Algilanan Etik Liderlik 6l¢eginde hemsire olarak calisanlar
ile saghk teknikeri ve saglik teknisyeni calisanlar1 arasinda, saglik
teknisyeni ¢alisanlar ile diger gruptaki ¢alisanlar arasinda bir anlamlilik
tespit edilmistir. Hemsire olarak calisanlarin Algilanan Etik Liderlik
ortalama O6lgek puanmi 2,99+0,985 iken saglik teknikeri calisanlarin
ortalama olgek puami 3,40+0,929, saglik teknisyeni olarak calisanlarin
ortalama 0lg¢ek puan1 3,70+0,797 olarak tespit edilmistir. Diger grubunda
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calisanlarin ortalama 6lgek puani ise 3,09+0,960 olarak bulunmustur.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi dlgeginde hemsire olarak calisanlar
ile saglik teknikeri ve saglik teknisyeni calisanlar1 arasinda, saglik
teknisyeni c¢aliganlar ile diger grupta c¢alisanlar arasinda bir anlamlilik
tespit edilmistir. Hemsire olarak ¢alisanlarm Stratejik insan Kaynaklari
Yonetimi ortalama 6lgek puani 2,81+0,761 iken saglik teknikeri olarak
calisanlarin ortalama olgek puani 3,21+0,864, saglik teknisyeni olarak
calisanlarin ortalama Olgek puami 3,38+0,745 olarak tespit edilmistir.
Diger grubunda calisanlarin ortalama 6l¢ek puani ise 2,85+0,804 olarak
bulunmustur.

Tablo 5: Sosyodemografik Ozelliklf:rden Cahisilan Kadro ile
Algilanan Etik Liderlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Olceginin Degerlendirilmesi

Fip
B Cahisilan Farklhihigin
Olgek N |Ortalama| S.S.
Kadro Kaynaklandigi
Gruplar
Hemysire 158 2,99 0,985
5,546-,000
Saglik
o 103 3,40 0,929 Hemgire - Saglik
Teknikeri
Algilanan Teknikeri
. Saglik
Etik ) ] 33 3,70 0,797 Hemsire - Saglik
o Teknisyeni ) )
Liderlik Teknisyeni
Tibbi
69 3,28 0,969 Saglik Teknisyeni -
Sekreter N
Diger
Diger 48 3,09 0,960
Hemsgire 158 2,81 0,763
6,032-,000
Saglhk
B o 103 3,21 0,864 Hemsire - Saglik
Stratejik | Teknikeri o
. Teknikeri
Insan Saglhk
) ) 33 3,38 0,745 Hemysire - Saglik
Kaynaklari | Teknisyeni ) ]
o Teknisyeni
Yonetimi | Tibbi
69 3,03 0,842 | Saglik Teknisyeni -
Sekreter .
Diger
Diger 48 2,85 0,804

[241]



Zekai OZTURK - Dilek UYSAL

One Way Analysis of Variance.

Sosyodemografik ozelliklerden g¢alisma yili ile Algilanan Etik
Liderlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi — 6lgeginin
degerlendirilmesi Tablo 6 da sunulmustur. Calisma yili ile Algilanan Etik
Liderlik ve Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi arasinda anlamlilik
bulunmustur. Her iki 6l¢ekte de 6-10 yil arasi1 ¢alisanlar ile 11-15 yil arast
calisanlar, 11-15 yil arasi ¢alisanlar ile de 16 yil ve iizeri calisanlar
arasinda bir anlamlilik tespit edilmistir. 6-10 yil arasi c¢alisanlarin
Algilanan Etik Liderlik ortalama 6lgek puamt 2,99+1,013 iken 11-15 yil
arasi calisanlarin ortalama Olgek puami 3,54+0,847 ve 16 yil ve lizeri
calisanlarin ortalama 6lgek puani 3,70+0,797 olarak tespit edilmistir. 6-10
yil arasi calisanlarin Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ortalama dlcek
puani 2,8040,952 iken 11-15 yil arasi ¢aliganlarin ortalama olgek puant
3,30+0,758 ve 16 yil ve fizeri calisanlarin ortalama O&lgek puani
2,850,758 olarak tespit edilmistir.

Tablo 6: Sosyodemografik Ozelliklerden Calisma Yih ile Algilanan
Etik Liderlik ve Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin
Degerlendirilmesi

Hastanede Fip
Olgek Calisma N |Ortalama| S.S. Farkhiigin
Yili Kaynaklandig1 Gruplar
ol 63 | 329 |0961
6-10 vil 7,003-,000
Algilanan ara51y 86 2,99 1,013 | 6-10 y1l aras1 - 11-15 y1l
Etik 115l arasi
Liderlik |~ Y1107 | 354 0,847 11-15 yil arasi - 16 yil ve
Uzeri
6yilve | 155 | 307 |0,981
lizeri
ol 63 | 312 |0758
.. 9,109-,000
Stratejik |6-10yil | g5 | 580 10,952| 6-10 yil arasi - 11-15 yil
Insan arasi arasi
Kaynaklar | 11-15 y1l ) )
Yénetimi | arast 107 3,30 0,758 | 11-15 yil etjr;g;l 16 yil ve
oyilve | 155 | 285 0,758
lizeri

One Way Analysis of Variance.

) Algilanan Etik Liderlik ile Stratejik insan Kaynaklar1 Y®&netimi
Olgegi ve alt boyutlarinin degerlendirilmesi Tablo 7 de sunulmustur. Etik
liderlik &lgegi ile Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi arasinda
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ileri diizeyde pozitif yonlii iligki bulunmamaktadir. Algilanan Etik
Liderlik Olgegi ile Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgeginin alt
boyutlarinin degerlendirmesinde de ileri diizeyde pozitif yonlii iliski
bulundugu tespit edilmistir. (p<0,001/r=0,864)

Tablo 7: Algilanan Etik Liderlik Olgegi ile Stratejik insan
Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi ve Alt Boyutlarinin Degerlendirilmesi

-
2 © e E
% £ BEEIEEIEEIER R IEE
& 3 2 | E|x 3|k S|k 5 5|k <
o £ 2 |3 XFO|BT|EE BT S
S V) )
O X o 9
=
Pearson
Algilanan . ,864™ | 676 | 623" | ,716™ 7317 853"
Correlation
Etik : .
~"  [Sig. (2-tailed) | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 1000 1000
Liderlik
N 411 411 411 411 411 411
Tablo 8: Arastirmanin Hipotezleri Ile ilgili Sonuclar
H1. Algilanan Etik Liderlik ile Stratejik Insan
& J KABUL

Kaynaklar1 Y6netimi arasinda anlamli iligki vardir.

H2. Hastane ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ile
Stratejik Insan Kaynaklar1 Y6netimi uygulamalarina KABUL
iligkin gortsleri

H3. Hastane ¢aliganlarinin demografik 6zellikleri ile
Algilanan Etik Liderlige iliskin goriisleri arasinda
anlamli iligki vardir.

KABUL

4. TARTISMA ve SONUC

Caligmada, bir iiniversite hastanesinde Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetiminin saglik calisanlar tarafindan Algilanan Etik Liderlik ile
degerlendirmesine ait goriis ve bilgileri istatistiksel analizler ve hipotezler
dogrultusunda degerlendirilmistir. Tim hipotezler kabul edilmis ve
asagida aciklamalar1 yapilmisgtir.

SIKY igin verilen 6lgcek puan ortalamasi 2,99+0,826 olarak
bulunmus ve ortalamanin altinda bir puandir. Caliskan saglik ¢aligsanlari
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ile yaptigi g¢alismada SIKY &lgeginin ortalama puam 2,45 olarak
bulmustur (Caliskan, 2019). Saglik calisanlarinin  Stratejik Insan
Kaynaklart Yo6netiminde kurumlarinin stratejilerini  onaylamadiklart
sOylenebilir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarin tutum ve
davraniglarii etkilemektedir (Chand ve Katou, 2007; Arthur, 1994).
SIKY alt boyutlarindan egitim &lgek puani 3,72+0,879 ortalamanin biraz
iistinde bulunmustur. Saglik calisanlarinin  kurumlarindaki egitim
konusunda  olumlu  dislinceleri  oldugu anlasilmigtir.  Ancak
unutulmamalidir ki saglik alanindaki is yiikii yadsinamaz bir gergektir.
Bireylerin bu sorular1 yanitlarken bulunduklari konumun 6nemli oldugu
da diigiiniilmelidir. Calisanlarin Algilanan Etik Liderlik 6l¢ek puant
3,21+0,972 yine ortalama bir puandir. Etik liderlik ile ilgili yapilan
calismalarda da ortalama yada ortalamanin altinda puanlar bulunmustur
(Gzmen vd., 2020; Songur vd., 2017; Biiyiikyilmaz ve Alper Ay, 2017).
Calismaya katilan bireylerin kurumlarindaki yoneticileri algilanan etik
liderlik ile degerlendirdiklerinde ortalama bir goriisiin  oldugunu
belirtmislerdir.

Caligmaya katilan Dbireylerin  sosyodemografik  6zellikleri
Algilanan Etik Liderlik ve SIKY 6lcegi ile degerlendirildiginde; bekar
calisanlarin, lise mezunu calisanlarin, saglik teknikeri ve teknisyeni
olarak calisanlarin ve 11-15 yil aras1 calisan bireylerin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina daha olumlu bakis agilan ve
algilanan etik liderlik ile olumlu gorisleri bulunmaktadir. Bekar
calisanlarin is stresinin, sorumluluklarinin evli c¢alisanlara gore daha az
olmasinin 6l¢ek puanlarini etkiledigi, lise mezunlarinin yaptiklart is ve
bulunduklari konum nedeniyle Olgek puanlarmi etkiledigi, saglik
teknikeri ve saglik teknisyeni bireylerin hemsire bireylere gore is yiikleri
degerlendirildiginde, caligmanin Covid-19 pandemi sireci igerisinde
yapilmis olmasi ve hemsirelerin bu siiregte servis degisikliklerinin ve is
yuklerinin artmig olmasi tekniker/teknisyen bireylerin olgek puanlari
arasinda fark olusturmus ve hemsire bireylerin 6lgek puanlar diisiik
cikmistir. 11-15 yil arasi c¢alisan bireylerin 6l¢ek puanlarinin yiiksek
olmasinin nedeni ise is deneyiminin ve uzmanlagsmanin 11-15 yil arasinda
artig gostermesi nedeniyle 6lgek puanlarini etkiledigi disiiniilmektedir.

Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netiminin Algilanan Etik Liderlik
ile degerlendirilmesi analiz sonuglarina bakildiginda Etik Liderlik 6l¢egi
ile SIKY olgegi arasinda ileri diizeyde pozitif yonli iliski
bulunmamaktadir. Etik Liderlik 6lcegi ile SIKY alt boyutlarinm
degerlendirmesinde de ileri diizeyde pozitif yonlii iligki bulundugu tespit
edilmistir. Caligmaya katilan bireylerin etik liderlik o6lgek puanlan
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arttikca stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢ek puanlar1 da artmaktadir.
Etik liderlik ile stratejik insan kaynaklar yonetimi arasinda 6nemli bir
iligki vardir. Bireyler liderlerin etik davraniglarini algiladiklarinda
stratejik insan kaynaklar1 yonetimine de olumlu yaklagsmaktadirlar.
Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminde 6rgiitsel performanst,
basariy1, ¢alisanin bagliligint ve gelisimini etkileyen 6zellikler arasinda
odiil, kadrolama, gorevlendirme, performans, iicretlendirme, egitim ve
gelistirme yer almaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde bu
ozellikleri benimseyen isletmeler diger isletmelerden daha fazla
performans ve basar1 gostermektedir. (Huang, 2000; Guthrie, 2001,
Huselid, 1995)

Bagarili bir Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi taniminmn
icerisinde iyl bir tasarim ve politika uygulamalar1 bulunmalidir.
Isletmelerin sermayelerinden biri olan insan sermayesinin yonetiminde
calisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri isletmenin performansin
etkilemektedir (Huselid vd., 1997: 186). Bu baglamda kurumlarin etik
liderlik taniminm1 yerine getiren bireylerle yonetilmesi stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminde basar1 saglayacaktir. Unutulmamalidir ki stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklart yonetimi anlayigini
gelistirmek tlizere tasarlanan bir sirectir (Lundy, 1994: 687). Bu
baglamda etik liderler, yonetim siirecinde aldiklar1 kararlarin nihai
sonuglarini, sakincalarini ve faydalarini diisiiniirler. Miitevazi yapida olup
etraflarina daha fazla nasil yararli olacaklariyla ilgilenirler, adaletten yana
tavir sergilerler, sorumluluk bilinci ile bireylere esit mesafeli ve saygi
cercevesinde hareket ederler. Etik liderlerin standartlar1 en {ist seviyedeki
etik davraniglardir ve bu davranislari benimseyerek hareket ederler.
Sergiledikleri davranislarla kurumun etik degerlerine etki ederler. Etik
liderler, ¢alisanlarin rol modeli olarak kurum iginde etik davranma
siirlarim gosterirler (Mihelic vd., 2010: 31).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi zaman igerisinde gelismekle
kalmamis, ayn1 zamanda gelisimi ile birlikte diger alanlarla da entegre
olmay1 gergeklestirmistir. Stratejik konularin daha iyi anlasilmasi, daha
fazla detayli insan kaynaklar1 aragtirmasi i¢in zemin olusturur. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi konularmmdaki anlamlandirma ve anlama
gelistikce, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile diger disiplinler igin
etkilesimin devam etmesi beklenmektedir (Lengnick-Hall vd., 2009: 80).

Aralik 2019’un sonlarinda, Cin’in Hubei eyaletinin Wuhan
sehrinde ortaya c¢ikan ve 2020 yilinin basinda diinya geneline yayilan

yeni tip koronaviriis hastalig1 ¢ok kisa siirede biitiin diinyada halk saglig:
agisindan Onemli bir tehdit haline gelmistir. Viris 11 Subat 2020
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tarihinde DSO tarafindan “Covid-19” pandemisi olarak adlandirilmistir.
Arastirmanin pandemi doneminde yapilmasi, katilimcilara sosyal aglar
iizerinden ulasilmaya calisilmast arastirmanin en Onemli kisitini
olusturmaktadir. Bu ¢alismada saglik kurumundaki bireylerin stratejik
insan kaynaklar1 yOnetiminin etik liderlik ile degerlendirilmesi
incelenmistir.  Alanda  farkli kurumlarda c¢alisan  bireylerinde
degerlendirilmesinin kurumlara yol gésterici olacagi diisiiniilmektedir.

Kiresellesme tiim diinyayr sadece ekonomik anlamda
etkilememistir. Siyasi, sosyal, toplumsal, kiiltiirel ve bireysel anlamda da
etkisini gostermistir. Tiim bu degisimin i¢inde etik kavrami da artik
kiiresellesmis ve bireyden topluma, c¢alisandan isverene kadar Gnem
kazanmigtir. Calisma yaptigimiz hastane bir kamu hastanesidir. 5018
sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununa tabi hareket edildigi
diisiiniildiigiinde; evrensellesen etik degerlerin uygulanmasi liyakat,
profesyonellik, hesap verilebilirlik, tarafsizlik, diiriistliik, adalet, hukuka
uygun davranis, esit mesafe, baglilik, uzmanlik, giiven, 6zele degil genele
yayilan davranis sergileme, seffaf olabilme stratejik insan kaynaklar
yonetimini de dogrudan etkilemektedir. Sonug¢ olarak isletmelerin
stratejik insan kaynaklari yonetimini etik liderle uygulamaya gitmesi
isletme acisindan ve calisanlar1 agisindan 6nem tasimaktadir. Isletme
calisanin inandigi bir yoOnetimle c¢alismasit kendini gelistirmesine,
motivasyonunun artmasina, yoneticisini yani liderini takip etmesine ve
dogal olarak hem kendi verimliliginin artmasina hem de isletmenin
performansina etki edecektir.
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