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OZET

Personel giiclendirme calisanlara giic ve yetki vermeyi ifade etmektedir. Bunun yanmda
calisanlara sinerji ve enerji katma anlami da bulunmaktadir. Calisanlarin giiglendirilmesi ile birlikte ekip
ruhu kavrami da giiglenmis olacaktir. Basar1 gilidiisii; Basarili olmak, amacina ulasma veya hatta iistiin
olma ihtiyaci olarak tanimlanir. Etik liderlik ise dengeli dogru kararlar alma, diiriist olma, prensiplerine
gore hareket etme, isine 6zen gostermeye dayali liderlik yaklagimi olarak tanimlanmaktadir. Bu aragtirma
saglik calisanlarinda personel gliglendirme basar1 giidiisii ve etik liderligin demografik agidan
farkliliklarin ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilmistir.

Bu caligma Selcuk Universitesi, Tip Fakiiltesi Hastanesi biinyesinde calisan saglik calisanlar
aragtirmanin evrenini olusturmaktadir. Orneklem secimi konusunda kullanilan dlgeklerdeki soru sayisinm
5-10 kat1 arasinda 6rneklem segilmesine dikkat edilmistir. Caligmanin uygulanmasi asamasi icin basit-
rastgele orneklem yontemi kullanilarak yasal izinler alinarak uygulanmistir. Aragtirma anket formunda
demografik soru formu, personel giiglendirme oOlgegi, basar1 giidiisii 6lgegi ve etik liderlik Olcegi
bulunmaktadir.

Aragtirmaya 290 kisi katilmistir. 110 kadin, 180 erkek saglik personeli olmaktadir. Katilimcilarin
cinsiyet degiskenine gore personel giiclendirme, basar giidiisii ve etik liderlik dl¢egine gore anlamlilik
testine bakildiginda anlamlilik bulunmamistir. Yas degiskenine gore dlgekler tizerinde anlamli farkliliklar
bulunmustur. Yas ilerledik¢e etik liderlik algisi arttigr goriilmiistiir. Medeni durum degiskenine gore
personel giiclendirme, basar1 gilidiisii ve etik liderlik arasi anlamli farklilik bulunmustur. Farklilik
olusturanlarm evliler oldugu kanaatine varilmustir.

Anahtar Kelimeler: Personel Gii¢lendirme, Basar1 Giidiisi, Etik Liderlik

ABSTRACT

Personnel empowerment refers to giving employees the power and authority. In addition,
employees have synergy and energy added. With the strengthening of the employees, the concept of team
spirit will be strengthened. Achievement motive; being successful is defined as the need to achieve its
goal or even be superior. Ethical leadership is defined as taking balanced decisions, being honest, acting
according to the principles, leadership approach based on attention to business. This research was carried
out to reveal the differences of demografics in health employees empowerment, achievement motive and
ethics leadership.

The foundation of this research is formed by the healthcare employees working at the Selcuk
University Selcuk Faculty of Medicine Hospital. It has been paid attention to choosing the samples that
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consist of the numbers of questions that are around five and ten. The work was done by using the simple
and random methods in the stage of applying the samples and getting legal permission. The research has
been in the forms of demographic survey question forms, employee empowerment measures,
achievement motivation measures and ethical leadership measures.

290 participants participated in this study. The participants consist of 110 female and 180 male
health personnel. According to the gender variable of participants, no significant difference was found
between the strengthening of health workers, achievement motivation and ethical leadership scale.
Significant differences were found on the scales according to the age variable. It has been seen that
ethical leadership perception increases as age progresses. According to the marital status variable, a
significant difference was found between staff empowerment, achievement motivation and ethical
leadership. It is concluded that those who make a difference are married.

Keywords: Staff Empowerment, Achievement Motive, EthicalLeadership

1.GIRIS

Uluslararas1 rekabet, kiiresellesme ve hasta beklentilerindeki degisimle birlikte
hastaneler ¢evresinde yasanan hizli gelismeler saglik kurumlarini yeni yontem ve tekniklerin
kullamilmasina itmektedir(Atakli ve Kaplan, 2016). Bunun yaninda saghk kurumlarinda
orgiitlerin yeni ve modern niteliklerle donanmus liderlerle ¢alismasi biiylik 6nem kazanmustir.
Bu sebeple yiiksek basari elde etmek isteyen saglik kurumlarimin gii¢lii bir lidere sahip olmalari
aynt zamanda saglik calisanlarinin da giiclendirilmis ve yeni yetkiler verilmis calisanlar
olmalarinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir(Sancar, 2012).

Hizli degisimlerin oldugu giliniimiiz diinyasinda olusan rekabet ortami ve bu ortamin
istediklerini yerine getirebilmek i¢in isletmeler agisindan uygulamalarin rekabet ortamina uyum
gostermeleri gerekmektedir(Ala, 2010). Ve bu uygulamalarin amacinda genel olarak
calisanlarin islerine kendilerini adamalar1 anlaminda is piyasandaki degisim 1950’li yillarda
yapilan ataklarindan dikkate alimmasi ile birlikte modern anlayislarinda personel giiglendirme
yerini almustir(Giirbiiz, 2012).

1.1.Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme; calisanin, ¢alisma alani igerisinde yonetim ve kadrolarindan izin
almaksizin kendi kararmi vermek ve bireylerin gelisimine yonelik bir siirectir(Kogel, 2003).
Personel giiglendirme yapilmis organizasyonlarda, ¢alisanlari mesleki iliskisi en bastan 6zgiin
olarak kabul edilmektedir. Cagdas yonetim yaklasimlari; kendi belirledikleri sinirlarimni,
belirledikleri alan icerisinde organizasyon ismine kisisel secim yapabilen calisana gereksinim
duyar(Barutgugil, 2004). Gli¢lendirme; birliktelik, dagitic1 olma, gelistirme, egitim ve ruhu gibi
bir organizasyonun calisanlar kararlarin alinmasi siirecine dahil olmasi, personeli gelistirme
ilkelerinin uygulandigi anlamina geldigini sdyleyebiliriz(Vogt ve Murrel, 1990).

Giiclendirme kavramu bir¢ok uzman tarafindan kullanilmistir. Ancak ilk kullanan 1983
yilinda Harrison ve Kanter, olmustur. Daha sonra sirasiyla 1985°te Bennis ve Nanus, 1986
yilinda Burke ve Nielsen, 1987°de Block, 1988’de House kullanmistir(Simsek, 2006).
Kavramin ilk kullanildigr yillarda daha yiizeysel konular {izerine durulurken daha sonraki
yillarda kalite ¢emberleri, ¢aligma hayatinin iyilestirilmesi ve toplam kalite anlayisindaki
revizyonlar agisindan degerlendirilmistir(Simsek, 2007).

Giiclendirme kavrami Block’un yazdigi “The Empowered Manager” isimli kitap ile
birlikte literatiire girmistir(Hopfl, 1994). Giglendirme kavramimin iligkisel olarak
incelenmesinde yine Conger ve arkadaslar1 tarafindan yapilmus ve dstiin asti ile giiciinii
paylastig1 bir sistem olarak diisinmiislerdir. Bu nedenle giiclendirme kavrami ile katilimei
yonetimi birlikte baglantili oldugu iizerine ¢alismalar yapilmistir(Conger ve Kanungo, 1988).
Thomas ve arkadaslari, Conger ve Kanungo tarafindan gelistirilen yaklagimimi temel dayanak
gostermekle birlikte bu modelin iistiine eklemeler yapmislardir. Thomas ve arkadaslarma gore
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giiclendirme, calisanlara giic ve yetki vermeyi ifade eder ve c¢alisanlarn motivasyonlarini
saglayan degiskenlerdeki degismeler olarak tanimlanmistir(Akt; Dogan, 2003).

Personel giiclendirme kavrami bir¢ok kavramla iligkili oldugu gibi birgok siireci de
icerisinde barindirir. Ayn1 zamanda orgiitsel kiiltiire yerlestirilebilmesi igin bir takim unsurlar
bulunmaktadir. Asagidaki kavramlar ile personel giiglendirme siireci igerisinde dogrudan
baglant1 bulunan unsurlar asagidaki gibi detaylandirilabilir(Ala, 2010):

o Kararlara Katilim ve Karar Verme Yetkisi

e Yenilik

o Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasiimast
o Sorumluluk

e Ortak Hedeflere Yoneltme

e Calisanlart Toplum Oniinde Ovme
e Calisanlara Giiveni Ogretme ve Onlara Giiven Asilama
o Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme
o Egitim ve Gelistirme

o Acik Iletisim Ortami

e Performans lle Iigili Geri Bildirim Yapma
o Calisma Ortaminda Esneklik

o Kaynaklara Ulasilabilirlik

o Takim Calismasi

Personel giiglendirmenin yararlarini siraladigimizda sunulan hizmette kalitenin artmasi,
misteri memnuniyeti, maliyetlerin azalmasi ve daha fazla kazan¢ saglamaktir. Personel
giiclendirmenin yararlarmi {i¢ ana baslhkta incelenebilir. Bunlar; organizasyona, c¢alisana,
yoneticilere sagladig1 yararlar seklindedir(Sancar, 2012).

Calisanlarin kararlara aktif sekilde katilmalari, motive olmalari, yeteneklerini ortaya
koyup isletmenin verimlilik artisgina katkida bulundurmalari personel giiglendirmenin
organizasyona sagladigl en 6nemli yararlardandir(Giilcan, 2007). Bir orgiitte ¢calisma sartlarmin
esnek olmasi calisanlarin motive olup daha hizli ve etkin kararlar almasinda ve bu sayede
personel giiclendirmenin etkin uygulandigin1 bize gosterir. Bilgi teknolojisinden daha iyi
yararlanmast durumunda karsilikli olarak i¢ ve dis miisteri tatmini artar(Ataman, 2002).
Gii¢lendirme yolundaki bir adim ise ¢alisanlarin tiriin ve hizmetler de farkliliklar yaratarak bu
irtin ve hizmetler degerini artiracaktir(Spreitzer and Friends, 1997).

Personel giiclendirmenin calisanlara sagladigi yararlar ise rol tanimlarmin yapilmis
olmasi calisanlarin kaygi ve streslerini azaltip gorevlerinin paylagimini kolaylastirir. Belirlenmis
rol tanimlar1 karmasanin yok olmasini engelleyecektir(Uzun, 2007). Aynmi sekilde calisanlara
giivenme ve yoneticilerin de ¢alisanlara kendilerini giivende hissettirmeleri saglanir. Personel
giclendirme kavraminda c¢alisan ve yonetici giiven duygusunun kazanma oOnemli bir
unsurdur(Barutgugil, 2004). Calisanlarin kendi amaglarini olusturmalar1 ve bu amaglar1 yerine
getirmek icin caligmalar1 personel giliglendirmenin temel yararlarindandir. Calisanlarin bireysel
basartyr gergeklestirmek icin yaptiklar1 c¢alismalar personel giiclendirme iizerinde
etkilidir(Zincir, 2004). Calisanlara verilen yetki ve kararlar sayesinde kendi kendilerini
degerlendirmeleri kolaylasir. Personel giiclendirme ile birlikte caliganlara verilen yetkiler
araciliyla performans degerlendirme veya bireysel basar1 analizi yapmalarmi saglayacaktir(Ala,
2010). Egitim ve gelistirme sayesinde ¢alisanlarin egitim ve refah diizeyleri artarak yaraticilik
ve yetenekleri ortaya cikacaktir. Personel giiclendirme ile birlikte verilen egitimler dolayli
yollardan ¢aliganlarin refahini ve bilinglenmesini etkileyecektir(Uzun, 2007).

Personel giiglendirme ¢alismalarinin  yoneticilere sagladigi yararlara bakildiginda;
yonetimsel verimliligi artirmak icin yoneticiler is planlamasi ve ¢alisanlarin gelistirme gibi
faaliyetlere personel giiclendirme araciligiyla odaklanabilme firsati bulunmaktadir(Crossman
and Abouzaki, 2003). Yonetici kendi giiciinii ve personel giiciinii artirmak i¢in orgiitsel giicii
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paylasmalidir. Isletmedeki herkes katilim saglayip takim bilinci ile galistiginda, ortaya iyi bir is
cikacak ve yoneticinin de basarist artacaktir(Cook, 1994). Calisanlarin bilgilerini artirmak ve
ortaya koydugu firlinleri incelemek yoneticilerin gelisimini olumlu yo6nde etkileyecektir.
Personel gliclendirme c¢alisanlarm bireysel performans ve Dbasar1 degerlendirmesini
saglayacaktir(Teare ve ark., 2002).

1.2. Basan Giidiisii

Basarili olmak, hedefine ulagsmak hatta daha Ustiin olma arzusu basar1 gereksinimi
olarak adlandirilmaktadir. Basar1 gereksinimi uzmanlardan onay alma, arkadaslar1 tarafindan
sayginlik kazanma, daha fazla kazanim saglama ve tek basina isin iistesinden geldigini gérme
gibi karmagik bir¢ok etmenden olusmaktadir. Bu etmenler son zamanlarda basarili insanlari
basarilarin1 kazanmalarinda temel gostergelerden olarak tammlanmaktadir(Sarigam, 2011).

Basar1 giidiisii kavramu kisilerin en ideal ¢oziimlere ulasma gayretlerine sebep olanlar
diye tanimlanir. Burada bireyin basariyr elde etme istegi ve bu basariya gereksinimi de
onemlidir(Sarigam, 2011). Basar1 giidiisii olusan kisilerin, uzman olarak hedeflerine ait gerekli
istek ve dirayetli ¢aligmalarla yasanan sikintilarin giderilmesi egilimi yiiksek olmaktadir.
Bunlarla birlikte basar1 giidiisii, tam olmak, basarili olma duygular1 6n plana ¢tkmaktadir(Kaya,
2007).

Basar1 giidiisii kavramiyla birlikte bireyin miikemmellik anlayisina uygun olarak
miikkemmellik arayisi1 veya miilkemmellige ulagsma c¢abalar1 olarak tanimlanmustir(A¢ikgoz,
2003). Basar1 giidiisii kavrami kendi igerisinde aslinda bir beklenti-deger kuramudir. Basari
giidiisii, Murray’in gereksinimlerin smiflandirilmasi ile dikkat ¢ekmistir. Daha sonra ise
Atkinson tarafindan daha sistematik hale getirilerek smiflandirilmistir(Kaya, 2007). Kisinin
basarma arzusunun fazla olmasiyla beraber basarili olamama diisiincesinin az olmasi ile birlikte
kisinin basar1 gilidiisii oldukg¢a yiiksek c¢ikmaktadir(Ac¢ikgéz, 2003). Basar1 umudunun orta
olmasi ve basarisizlik korkusunun yiiksek olmasi durumun da ise basar1 giidiisii orta olarak
tanimlanirken, basar1 umudunun diisiik olmasi yaninda basarisizlik korkusunun yiiksek olmasi
durumunda ise basar1 giidiisii diisiik diizey olarak tammlanmaktadir(Gok ve Silay, 2009).

Sekil 1. Basar1 Giidiisiine Sahip Olanlar ve Basar1 Giidiisii Zayif Olanlar Farklari.

Basar: Giidiisiine Sahip Olanlar Basar: Giidiisii Zayif Olanlar

Ogrenme amaci icin giider. Ogreniyormus gibi yapar

Ggliik derecesi orta olan amaglar koyar. Amaglar1 ya ¢ok zordur ya da ¢ok kolay
O is icin yeterli oldugunu diisiiniir. O is icin yeterli olmad1 diisiincesi vardir.
Cabalarma yiikleme yapar. Dissal etkenlerine yiikleme yapar.
Karsilagtig1 giicliikleri asamaya caligir. Karsilagtig1 bir sorunda yilginlhiga kapilir

Kaynak: Sarigam, 2011, s.25

Basar1 giidiisiine sahip olanlar ile basar1 giidiisii algis1 zayif olanlar arasindaki farklari
sekil 1’de verilmistir. Basar1 giidiisiine sahip bireyler 6grenme amaci giiderken, basar1 giidiisii
zayif olanlar 6greniyormus gibi yapar. Basar1 giidiisiine sahip olanlar ¢alistiklar1 is icin yeterli

olduklarini diisliniirken, basar1 giidiisii zayif olanlar yeterli olmadig diisiincesi vardir(Saricam,
2011, s.25).

Basar1 giidiisiine sahip bireyler cabalarma yilikleme yaparlarken, basar1 giidiisii zayif
olanlar digsal etkenlere yiikleme yapmaktadirlar. Bagar1 giidiisii olan bireyler giigliik derecesi
orta olan amaclar ortaya koyarken, basar1 giidiisii zayif olan bireyler ya ¢ok zor amaglar ya da
cok kolay amaglar ortaya koymaktadirlar(Sarigam, 2011, s.25).
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1.3. Etik Liderlik

Kiiresellesmenin etkisiyle birlikte, tiim taraflarin mevcut ihtiyaclarmin karsilanmasi
konusunda ortaya sivil toplum &rgiitleri ¢ikmustir. Iste bu sivil toplum orgiitlerinin ortaya
¢ikmasi, diinyada demokratiklesme egilimi gostermesi ile birlikte, kurumlarda sosyal
sorumluluk egilimleri artmus ve etik davranig, etik liderlik kavramlari sorgulanmaya
baslamistir(Aslan, 2013).

Son yillarda egilim haline gelen etik davramslar ve ahlak kodlar1 birgok orgiit ve sirket
tarafindan gelistirilmis ve uygulanmaya koyulmustur(Durmus, 2015). Etik liderligin gelisiminde
yaganan finansal skandallar lidere olan giivensizligi tetiklerken, etik lider kavramimi ortaya
cikarmigtir. Glniimiizde bu sebeple liderin giivenilirligini artiran etik, ¢ok fazla One
cikmaktadir. Yapilan liderlik tamimlarinda liderlerin etik degerlere sahip olmasi gerektigi
vurgulanmistir(Aslan, 2009).

Etik lider kavrami, Bandura’min Sosyal Ogrenme Teorisine dayanmaktadir. Etik
liderligi, dengeli ve dogru kararlar alma, diiriist olma, prensiplerine gore hareket etme, isine
ozen gostermeye dayal liderlik yaklasimi olarak tammlanmaktadir(Ozgen, 2003). Etik liderlik;
kisisel faaliyetlerin ve takipgi-lider, lider-cevre iliskilerinin normatif olarak islenmesidir. Boyle
bir isleyiste c¢ift yonlii iletisim, kararlarin alinmasinda ortak katilim s6z konusudur(Kogel,
2011). Etik liderlik, etik unsurlari motive etmekle birlikte Orgiitiin sosyal sorumluluklarmi
benimsenmesi demektir(Gokge ve Atabey, 2001).

Belirtilmesi gereken bir diger nokta ise etik liderlerin; ahlaki davranan, ahlak kodlarini
uygulayan toplumlardan ¢ikacagi anlayisidir. Ciinkii bir toplumda kisiler etik davranirsa etik
diisiince ve davranislar etik organizasyonlari olusturacaktir. Bu organizasyonlar1 da etik liderler
cikaracaktir(Ozgen, 2003).

Etik liderligin temel anlayisi; etik c¢evrenin, liderlige yardim ettigi ayni zamanda
liderliginde etik davraniglara yardimci olmasidir. Bunun yaninda lider, orgiitiin etik ilkelerle
yonetilmesinden sorumlu olarak en dnemli kisisidir(Ozdemir, 2003). Liderler, takipgilerine
ornek kisiler olduklar1 icin onlara uygun olarak etik davranmalari, dogru davranis icerisinde
bulunmas1 gerekir. Takipgilerinin dogru isleri yapmalar: konusunda takipgilerini desteklemeli
onlar1 yonlendirmelidir. Ahlaki standartlar1 tarafsiz olarak tiim takipgilerine esit uygulamaya
dikkat etmelidir(Yatkin, 2008).

2.YONTEM

2.1.Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada, Selcuk Universitesi, Tip Fakiiltesi Hastanesindeki Saglik calisanlarinda
personel giiclendirme, basar1 giidiisii ve etik liderligin demografik acidan farkliliklari
incelenmesi gergeklestirilmistir.

2.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Aragtirma  Selguk Universitesi, Tip Fakiiltesi (SUSTF) Hastanesi’'nde, Hastane
bilinyesinde calisan saglik personeline(doktor, ebe, hemsire, yardimci saglik personeli, biiro
personeli, yonetici, saglik teknikeri) yapilmigtir. Hastane biinyesinde ¢aligsan saglik calisanlari,
yardimc1 saglik calisanlar1 ve yonetim hizmetleri olmak {izere c¢alisanlara uygulanmistir.
Arastirmanin verileri 29 Aralik 2016-15 Ocak 2017 tarihler araligindaki gecen zamanda
toplanmustir.

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanm evrenini Selguk Universitesi, Tip Fakiiltesi Hastanesindeki toplam
calisanlar1 olusturmaktadir. S6z konusu c¢alisanlar, c¢esitli uzmanlik alanlarma sahip
doktorlardan; hemsire, Att, ebe gibi yardimci saglik personellerinden, saglik tekniker ve

17



Journal of Healthcare Management and Leadership Saglik Yonetimi ve Liderlik Dergisi
Yil: 2018, Say: 1, 13-26 Year: 2018, Issue: 1, 13-26

teknisyenlerinden, kalite yonetimi birimi, satin alma, bilgi islem, faturalama, maas tahakkuk,
halkla iligkiler ve insan kaynaklari birimlerinde calisgan biiro personellerinden, temizlik,
yemekhane, giivenlik gibi destek hizmetlerinden olugsmaktadir.

Orneklemi ise bu evrende yer alan 290 ¢alisan olusturmaktadir. Ornek biiyiikliigiiniin
belirlenmesinde madde sayisinin en az bes kati, hatta on kati civarinda olmasi gerektigini
belirtilmistir (Bryman ve Cramer 2001). Comrey ve Lee, orneklem biiyiikligii olarak 100’1
zayif, 200’1 orta, 300°{ iyi, 500’1 ¢ok iyi ve 1000’1 miikemmel olarak nitelendirmistir(Comrey
ve Lee, 1992).

Orneklem segimi konusunda ¢alismanin yapildigi tarihlerde mesai saatleri igerisinde
Basit-rastgele drneklem yontemi ile 302 kisiye ulagilmis ancak eksik doldurma ve yetersiz olan
12 anket formu ¢ikarildiginda 290 6rneklem kabul edilmistir.

2.4. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Bu arastirmada ii¢ dl¢ek kullanilmustir. Bunlar; A) II-Personel Gii¢lendirme Olgegi, B)
Basar1 Giidiisii Olgegi, C)Etik Liderlik Olgegi

A) lI-Personel Giiclendirme Olgegi

Arastirmamizda Kanter (1993) tarafindan gelistirilen yapisal giiclendirme ve Spreitzer
(1995 ve 1996) tarafindan gelistirilen psikolojik giiclendirme olmak iizere personel
gliclendirmenin iki tiirii tizerinde durulmustur. Psikolojik personeli giiclendirme 6lgegi 1995
yilinda Spreitzer tarafindan gelistirilmistir(Spreitzer, 1995).Bu 0&lgek Sigler ve Pearson
tarafindan tekstil is¢ileri lizerinde uygulanmustir(Sigler ve Pearson 2000). Bu dlgegin sik tercih
edilmesinin nedeni Amerika’nin en biiyiik 500 firmasindaki c¢alisanlar iizerinde uygulanmis
olmasidir(Spreitzer, 1997). Yapisal giiglendirme 6l¢egi olan (Conditions of Work Effectiveness
Questionaire-11)(Cweq-1I), (Is Etkinliginin Kosular1  Anketi-Il) Kanter’in personel
giiclendirmenin etnografik c¢alismasi {izerine gelistirilen algilanan firsatlara erisim, destege
erisim, bilgiye erisim ve kaynaklara erisim gibi ¢alisma kosullarim igermektedir. Personel
giclendirme Ol¢eginin Olgek gelistirme evresinde alfa glivenirlilik katsayisi 0.93 olarak
bulunmustur (Laschinger, 2001). Bu calisgma da yapilan giivenilirlik analizi sonucu ise 0.94
olarak bulunmustur. Yani personel giiclendirme 6l¢eginin yiiksek giivenilirlige sahip oldugu
goriilmiigtiir.

B) Basari Giidiisii Olgegi

Basar giidiisii 6lcegi 14 sorudan olusan 1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-
kararsizim, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum seklinde 5°1i Likert tipi sorulardan
olugsmaktadir. Olcegin alt boyutlar1 bulunmamaktadir.

Krebs D, Berger M ve Ferligoj A. Tarafindan Almanya ve Slovenya’daki iiniversite
ogrencilerine uygulanmustir. Olgegin asli Spence J.T. ve Helmreich R.L. tarafindan
gelistirilmistir(Spence and Helmreich, 1983). Olgegin Tiirkce ’ye uyarlanmasi Ali Yemiscigil
tarafindan Tiirkce’ ye uyarlamasi yapilmistir. Basar1 giidiisii 6lgeginin Cronbach Alpha
Giivenirlik Katsayisi 0.71 olarak hesaplanmigtir(Kaya, 2007). Calismamizda giivenilirlik
analizinde ise giivenilirlik katsayis1 Cronbach Alpha 0,808 oldugu goriilmiistiir.

C) Etik Liderlik Olgegi

Cahsmada Brown ve digerlerinin (2005) gelistirmis oldugu 10 maddelik 6lgek
kullanilmistir(Brown ve ark 2005). Olgegin Tiirkce kullanima uygunlugu, gecerlilik ve
glivenilirlik analizi Tuna ve arkadaslar1 tarafindan gergeklestirilmistir(Tuna ve ark., 2012).

Sorularm oSlglilmesinde, (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Fikrim
Yok, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum yargilarindan olusan 5°li Likert 6lgegi
kullamlmugtir. Arastirmada etik liderlik 6lgeginin gelistirilme evresindeki giivenilirlik analizi
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Cronbach Alpha 0,71 iken ¢alismamizda ise etik liderlik 6l¢egine iliskin Cronbach Alpha degeri
0,866 olarak bulunmustur

3. BULGULAR
Tablo 1. Saglik Calisanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular.

Cinsiyet Sayi(n) Yiizde(%) Mesleki Deneyim Sayi(n) Yiizde(%)
Siiresi
Erkek 180 62.1 0-5y1l 179 61.7
Kadin 110 37.9 6-10y1l 74 25.5
Yas Arahgi 11-15y11 26 9
18-24 yas 27 9.3 16y1l ve lizeri 11 3.8
25-31 yas 195 67.2 Unvan/Gérevi
32-38 yas 47 16.2 Yonetici 14 4.8
39 yas ve lizeri 21 7.2 Biiro Personeli 93 32.1
Medeni Durum Saglik Teknikeri 23 7.9
Evli 127 438 Yardimei Saglik 31 10.7
Caligani
Bekar 163 56.2 Hemsire, Ebe 73 25.2
Egitim Durumu Doktor 56 19.3
Lise ve Alt1 88 30.3 Aylik Gelir Durumu
On lisans 78 26.9 1500tl Ve Alt1 47 16.2
Lisans 68 23.4 1501-2500tl 101 34.8
Lisansiistii 56 19.4 2501-3500] 70 24.1
3501-4500tl 14 4.8
4501-5500 22 7.6
55011l ve tizeri 36 12.4
Toplam 290 100 Toplam 290 100

Tablo 1 incelendiginde orneklem grubu igerisinde %37.9’u kadin iken %62.1°1
erkeklerden olusmaktadir. Bunun yaninda katilimcilarin yas ortalamalar: %67.2°si 25-31 yas
araliginda kisilerden olusmaktadir. Katilimeilarin %16.2 32-38 yas araliginda iken, %9.3’i 18-
24 yag araligindadir. %7.2 ise 39 yas ve lizeri olmaktadir. Katilimcilarin medeni durumu %43.8
evli iken %56,2 ise bekér kisilerden olusmustur. Katilimcilarin egitim durumlarina baktigimizda
lise ve alt1 6grenime sahip kisi yilizdesi %30.3 iken On lisans egitimi alan kisilerin oran1 %26.9,
lisans diizeyinde Ogrenime sahip kisi yiizdesi %?23.4 olarak bulunmustur. Lisansiistii
katilimeilarin orani ise %19.3 olarak belirlenmistir. Mesleki deneyim agisindan bakildiginda
Oile 5 yi1l arasinda deneyime sahip kisi sayis1 %61.7 ¢ikmistir. %25.5°1 ise 6-10 yil arasmda
mesleki deneyime sahiptir. Katilimeilarm %9’u ise 11-15 yil arasinda mesleki deneyime
sahiptir. %3.8lik katilimcilar ise 16 y1l ve {lizeri mesleki deneyime sahiptir. Katilimcilarin gérev
dagilimini inceledigimizde en fazla katilima sahip olan meslek %32.1 ile biiro personeli
olusturmakta. Daha sonra %25.2 ile hemsire, ebe olusturmustur. katilimcilarin %19.3’1 doktor
iken %10.7’si ise yardimc1 saglik personeli(temizlik, hasta bakici..). %7.9 ise saglik teknisyeni
veya teknikeridir. %4.9 ise saglik kurulusu yoneticilerinden olusmaktadir. Aylik gelir durumlari
incelendiginde ise en fazla gelir grubu %34.8 yiizde ile 1501-2500tl arasinda cikmustir.
Katilimcilarm yaklasik %24 ise 2501-3500t] arasinda gelire sahiptir. %16.2 ise 1500tl ve alt1

19



Journal of Healthcare Management and Leadership Saglik Yonetimi ve Liderlik Dergisi
Yil: 2018, Say: 1, 13-26 Year: 2018, Issue: 1, 13-26

gelire sahip olarak karsimiza ¢ikmaktadir. %12.4 ise 5501tl ve lizeri gelire sahip iken, %7.6’s1
ise 4500-5500 arasi1 gelire sahiptir. %4.8lik kesim ise 3501-4500tl arasi gelire sahip olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 2. Cinsiyet Degiskenine Gore Anlamli Farklilik Testi Sonuglari

Cinsiyet | N Ortalama | Std. H | t-testidegeri p-degeri
110 | 316 0.58
K
Personel Giiclendirme | <24 11.347 0.179
Erkek 180 | 3.6 0.60
Kadn 110 | 347 0.44
Basan Giidiisii 0.087 0.931
10| 322 0.68
Etik liderlik Kadmn -0.765 0.445
Erkek 180 | 3.29 0.50

Tablo 2 incelendiginde cinsiyet degiskenine gore personel giiclendirme, basar1 gidiisii
ve etik liderlik 6lgegine gore anlamlilik testine bakildiginda anlamlilik(p<0,05) bulunmamustir.

Tablo 3. Yasa Gore Farklilik Testi (Anova Testi) Sonuglari

Yas N Ortalama | Std. Hata ge%eesrtl' p-degeri

18-24 27 3.00 0.10
. . 25-31 195 3.18 0.39

Personel Gii¢clendirme 3538 47 348 010 4.596 0.004
39yas uistii | 21 3.27 0.14
18-24 27 3.41 0.96
25-31 195 3.39 0.35

Basan Giidiisii 3738 77 375 089 6.752 0.000
39yas iistii | 21 3.60 0.10
18-24 27 3.22 0.10
S 25-31 195 3.18 0.04

Etik Liderlik 37-38 77 350 011 3.803 0.011
39yag tistii | 21 3.53 0.14

Tablo 3 incelendiginde yas degiskenine gore oOlgekler iizerinde anlamli farkliliklar
bulunmustur. Personel giiclendirme 6lgeginde yas degiskenine gore anlamli farklilik bulunmusg
bu farklihik 32-38 yas arasindaki kitlede en yiiksek ¢cikmistir. Bagsar1 giidiisli ilizerinde yas
degiskenine bakildiginda 32-38 yas araliginda kisilerin basar1 giidiisii puanina sahip olan
gruptur. Etil liderlik agisindan yas faktoriinii incelendiginde en farkli anlamli fark bulunmustur.
Farkliligm olugmasinda temel teskil eden yas grubu 39yas ve iistii gruptan kaynaklanmaktadir.
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Tablo 4. Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilik Testi

Medeni Durum N Ortalama Std. Hata | t-testi p-

degeri | degeri
Evli 127 3.33 0.05

Personel Giiclendirme Bekar 163 313 002 2.938 0.004

e Evli 127 3.55 0.04 2305

Basar1 Giidiisii Bokar 163 3.40 0.04 . 0.021
- ) Evli 127 3.36 0.06

Etik Liderlik Bekar 163 319 0.05 2.153 0.032

Tablo 4 incelendiginde medeni durum degiskenin gore anlamli farkliliklar bakildiginda.
Personel giiclendirme, medeni durum degiskenine anlamli farklilik goriilmiistiir. Bu farklilik
evli olanlarda skor daha yiiksek ¢ikmistir. Bagar1 giidiisii {izerine bakildiginda ise yine anlamli
bir farklilik bulunmus ve bu farklilik evlilerde daha yiiksek ¢ikmistir. Etik liderlik tizerindeki
anlamli bir farklilik bulunmus bu farklilik tizerinde evlilerin orani daha fazla ¢ikmustir. Personel

gliclendirme, basar1 giidiisii ve etik liderlik medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

Tablo 5. Ogrenim Diizeyine Gore Farkhilik Testi (Anova Testi) Sonuglar1

Ogrenim Diizeyi | N | Ortalama | Std.Hata | F-degeri | p-degeri
Lise ve alt1 88 3.20 0.05

Personel Giiclendirme Ell'ls ;:]ssans ;g g;; 88; 0.47 0.70
Lisansisti 56 3.28 0.08
Lise ve alt1 88 3.44 0.05
On lisans 78 3.39 0.05

Basan Giidiisii Lisans 68 350 0.06 1.62 0.18
Lisansiistii 56 3.58 0.07
Lise ve alt1 88 3.24 0.07
On lisans 78 3.22 0.07
Lisansiistii 56 3.37 0.09

Tablo 5 incelendiginde 6grenim diizeyine gore farkliliklar testi sonuglarina gore anlaml
bir farkliliga ulagilamamustir. Yani 68renim durumu ile personel giiglendirme, basar1 giidiisii ve
etik liderlik {izerinde anlaml1 bir farklilik bulunamamustir.
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Tablo 6.Mesleki Deneyim Diizeyine Gore Farklilik Testi(Anova Testi) Sonuglari

Ogrenim Diizeyi N | Ortalama | Std. Hata | F-degeri | p-degeri
0-5y1l 179 312 0.04
6-10y1l 74 3.39 0.07

Personel Giiclendirme | 11-15y1l 26 3.34 0.14 3.176 0.14
16-20y1l 6 3.28 0.09
21y1l+ 5 3.38 0.35
0-5y1l 179 3.37 0.03
6-10y1l 74 3.64 0.06

Basan Giidiisii 11-15y11 26 3.62 0.12 4.473 0.002
16-20y1l 6 3.28 0.15
21yl+ 5 3.61 0.18
0-5y1l 179 3.24 0.04
6-10y1l 74 3.34 0.08

Etik Liderlik 11-15y1l 26 3.26 0.17 0.352 0.842
16-20y1l 6 3.11 0.22
21yil+ 5 3.18 0.31

Tablo 6 incelendiginde mesleki deneyim diizeyine gore farkliliklarin test edilmesinde

basar1 giidiisiinde mesleki deneyim anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farklilik 6-10 yil arasi
calisanlarda ortalama deger yiiksel bulunmustur. Personel giiclendirme ve etik liderlik lizerinde
anlaml bir farklilik bulunmanmustir.

Tablo 7. Gérev/Unvana Gore Farklilik Testi(Anova Testi) Sonuglari

Ogrenim Diizeyi | N | Ortalam Std. F-degeri | p-degeri
a Hata
Yonetici 14 3.43 0.17
Biiro personeli 93 3.21 0.05
. . Sag. Teknikeri 23 3.18 0.19
Personel Gii¢clendirme Yrd. Saghk 31 330 0.07 0.620 0.494
Hemsire, ebe 73 3.16 0.07
Doktor 56 3.23 0.07
Yonetici 14 3.66 0.13
Biiro personeli 93 3.49 0.05
N Sag. Teknikeri 23 3.48 0.11
Bagar: Gildisi Yrd. Saghk 31 | 336 010 | 0% | 02
Hemsire, ebe 73 3.45 0.07
Doktor 56 3.45 0.06
Yonetici 14 3.12 0.26
Biiro personeli 93 3.29 0.06
o Sag. Teknikeri 23 | 332 0.15
Etik Liderlik Yrd. Saghk 31 | 330 010 | 0290 | 083
Hemsire, ebe 73 3.21 0.08
Doktor 56 3.27 0.07
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Tablo 7 incelendiginde gorev/unvana gére anlamli bir farklilik bulunmadi bulunmustur.
Yani katilimeilarin yaptiklar1 gérev veya unvanina gore personel giiclendirme, basar1 giidiisii ve
etik liderlik arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 8. Aylik Gelir Diizeyine Gore Farklilik Testi(Anova Testi) Sonuglari

Aylik Gelir N Ortalama Std. Hata | F-degeri p-degeri
1500tl ve alt1 47 3.06 0.08
1501-2500 101 3.21 0.06
2501-3500 70 3.27 0.07
Personel Gii¢clendirme 3501-2500 " 305 020 1.062 0.381
4501-5500 22 3.35 0.13
5501t ve tizeri 36 3.27 0.08
1500tl ve alt1 47 3.34 0.08
1501-2500 101 3.50 0.05
2501-3500 70 3.50 0.05
Basan Giidiisii 3501-4500 12 350 016 0.701 0.623
4501-5500 22 3.45 0.13
5501t ve tizeri 36 3.47 0.06
1500tl ve alt1 47 3.21 0.08
1501-2500 101 3.22 0.07
o . 2501-3500 70 3.33 0.07
Etik Liderlik 35014500 12 318 021 0.356 0.878
4501-5500 22 3.31 0.17
5501t ve tizeri 36 3.31 0.09

Tablo 8 incelendiginde aylik gelir diizeyi degiskenine gore personel gii¢clendirme, basari
gidiisii ve etik liderlik {izerinde anlamli bir degisken bulunamamustir. Yani gelir diizeyi ile
personel giiclendirme lizerinde anlamlilik yoktur. Bunun yaninda gelir diizeyi ile basar1 giidiisii
ve etik liderlik lizerinde anlamli bir farklilik bulunamamuistir.

4. TARTISMA VE SONUC

Cinsiyet degiskenine goére personel giiclendirme, basar1 giidiisi ve etik liderlik
arasindan anlaml bir farkliliga bakilmis ve anlamli bir farklilik bulunamamustir. Benzer bir
calisma ise Sarigam tarafindan yapilmis ve cinsiyet degiskeni ile basar1 giidiisii arasinda anlaml
bir farklilik bulunamamistir(Sarigam, 2011).

Bir diger farklilik testi ise yas gruplari ile personel giiclendirme, basar1 giidiisii ve etik
liderlik arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Personel giiclendirme iizerinde anlamli
farkliligin en yiiksek ortalamaya sahip 32-38 yas grubu arasinda goriilmiistiir. Basar1 giidiisii
farkliliginda 32-38 yas grubunun ortalamasi en yiiksek ¢ikmis. Etik liderlik acisindan en yiiksek
ortalama ise 39 yas ve ustii ¢ikmustir. Arastirmanin en Onemli sonuglarindan biri olarak
calisanlarmin yas1 ilerledikce etik liderlik algis1 artmugtir. Yani c¢alisanlar yaslandikca
gosterdikleri davramglar iizerinde etik liderlik veya etik degerler algis1 arttigi goriilmiistiir.
Karahan (2009)’1n yaptig1 arastirmada ise yas gruplari icerisindeki bireylerden yasi kiiciik olan
calisanlarin diger calisanlara gore personel giiclendirmeye daha yatkin olduklari sonucuna
ulagilmustir.

Medeni durum degiskenine gore personel giiclendirme arasinda anlamli farklilik
bulunmustur. Evli olanlarin personel giiglendirme diizeyleri daha anlamli ¢ikmustir. Yani evli
olan saglik c¢alisanlar1 personel giiclendirme konusunda bekar olanlara oranla daha kolay
giiclendirildikleri sonucuna varilmistir. Medeni durum degiskenine gore bagari giidiisii arasinda
anlaml farklilik bulunmus. Yani evli olanlarda basar1 giidiisii bekar olanlara gére daha yiiksek
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cikmistir. Etik liderlik agisindan bakildiginda evli olanlarin bekar olanlara gore daha fazla etik
liderlik algilarina sahip oldugu goriilmiistiir.

Ogrenim diizeylerine gore personel giiclendirme, basar1 giidiisii ve etik liderlik arasinda
anlaml farklilik bulunamamugtir. Caligmamizin tam tersi bir sonu¢ ise Sen’in 2010 yilinda
Uclincli  basamak saglik kuruluslarinda ¢alisan hemsirelere yonelik arastirmasinda
Giliglendirmenin alt boyutlar1 ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur(Sen,
2010). Dedeoglu (2018)’deki ¢alismasinda egitim diizeyi ile mesleki profesyonellik agisindan
anlaml farklilik oldugu ve egitim diizeyi arttikca mesleki degerlerin daha fazla benimsenip
sergilendigi sonucuna varilmistir(Dedeoglu, 2018, 5.56).

Mesleki deneyim agisindan personel giliglendirme arasinda anlamhi farklilik
bulunamamis. Mesleki deneyim ile etik liderlik arasinda anlamli farklilik bulanamazken,
mesleki deneyim ile basari gidiisii arasinda anlamli farklililk bulunmustur. Yani mesleki
deneyim kazandik¢a bagari giidiisii algis1 da artmistir. Calisanlarm mesleki deneyimleri arttikga
basar1 glidiisii algilar1 da arttigi gorilmistiir. Saricam tarafindan yapilan arastirmada Basari
glidiisii ile meslekte gecirilen yil arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna Sarigamin
arastirmasinda goriilmektedir(Saricam, 2011).

Calisanlarin gorevleri ile personel giiclendirme basar1 giidiisii ve etik liderlik arasinda
anlamli farklilik bulunamamustir. Yine aylik gelir diizeyi ile personel giiglendirme, basari
giidiisii ve etik liderlik arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Durukan ve arkadaslar
tarafindan yapilan arastirmada {iniversite hastanesinde yapilan c¢alismada hemsirelerin
gliclendirilme diizeylerine de deginmistir. Arastirmaya gore boliim sorumlu hemsireleri, servis
hemsirelerine gore daha fazla gii¢lendirildikleri ortaya ¢ikmistir(Durukan, 2010). Gok ve Bediik
tarafindan yapilan arastirmada saglik sektorii yoneticilerin personel giiclendirme algilar1 lizerine
yapilan ¢alismada yonetim kademeleri olan iist, orta, alt yonetim kademeleri agisindan personel
giiclendirme algilar1 6l¢iilmiis ve iist yoneticilerin, orta kademe yoneticilere oranla daha fazla

giiclendirildikleri ortaya ¢ikmistir(Gok ve Bediik, 2014).

Sonug olarak saglik ¢alisanlarinda cinsiyet faktoriine gore personel giiclendirme, basari
gidiisii ve etik liderlik iizerinde bir farkliliginin olmadigi cinsiyet degiskenin etkili olmadi
goriilmiistiir. Caliganlardan medeni durumu evli olanlarin bekar olanlara gore personel
giiclendirme diizeyleri daha yiiksek ¢ikmistir. Ayni zamanda basar1 giidiisii evli olanlarda daha
yiiksek cikmustir. Evli olanlarin etik liderlik algisinin bekar olanlara goére daha fazla oldugu
sonucu cikmistir. Ayni zamanda yas ile personel giiclendirme arasinda anlamhi farklilik
bulunmus. farklilik 32-38 yas arasindaki gruptan kaynaklandigr goriilmiistiir. Yas ile basari
gidiisi arasinda anlamli farklilik bulunmus. Farklilik 32-38 yas arasindaki gruptan
kaynaklandig1 goriilmiistiir. Bir diger nokta ise yas ile etik liderlik arasinda anlamli farklilik
bulunmus bu farkliligin 39yas {izeri bireylerden kaynaklandigi sonucuna varilmistir. Buradan
sOyle bir sonu¢ ¢ikarmak miimkiindiir. Kurum biinyesinde ¢alisanlarin yaslar1 ilerledikce etik
liderlik 6zellik gosterdikleri sonucuna varilmaistir.
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