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Bu ¢calismada saglk ¢calisanlarinin etik lider algisinin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri tizerindeki etkisini tespit
etmek amaglanmistir. Arastirmanin érneklem grubunu Trakya Bolgesi’'nde bir kamu hastanesinde ¢alismakta
olan 345 saghk ¢alisani olusturmaktadir. Arastirmaya katilan saglhk ¢calisanlarina giivenirligi daha once baska
calismalarda test edilen iki élcekten olugan anket formu uygulanmistir. Yapilan analizlerin sonucunda, etik
lider algisi ol¢eginin orjinaline uygun bigimde tek alt boyuttan, bireysel yenilik¢ilik diizeyi dlgeginin dort alt
boyuttan olustugu goriilmiistiir. Etik liderlik algisinin degisime direng ve risk alma alt boyutlari iizerinde zayif
fakat anlamly bir etkisi oldugu saptanmistir. Arastirmada incelenen liderlik tiiriiniin, saghk ¢alisanlarinin
bireysel yenilik¢ilikleri iizerinde etkili olabilecegi, fakat etki diizeyinin diisiik olmasi dolayisi ile farkl liderlik
tiirlerinin etkilerinin de arastirdmasinin uygun olacagi sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Calisanlari, Etik Liderlik, Bireysel Yenilik¢ilik

The Effect of Ethical Leader Perception on Individual Innovation
Level in Health Workers

Abstract

The aim of this study is to determine the impact of ethical leader perception on individual innovation level in
healthcare workers. The sample group of the study consisted of 345 health workers working in a public hospital
in the Trakya region. The health workers who participated in the study were administered a questionnaire
consisting of two scales whose reliability was previously tested in other studies. As a result of the analysis, it
was seen that the ethical leader perception scale consisted of one sub-dimension and the individual
innovativeness scale consisted of four sub-dimensions in accordance with the originals, It has been determined
that ethical leadership perception has a weak but significant effect on the sub-dimensions-resistance to change
and risk taking. It was concluded that the type of leadership examined in the study may have an impact on the
individual innovativeness of healthcare workers, but it could be better to investigate the effects of different
leadership types due to the low level of influence in this research.
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Giris

Gelisen teknolojiyle beraber toplumlarda yeni olana merak hizla artmaktadir. Bu
merak yeniye ulasma, yeniyi elde etme ve beraberinde etkin kullanabilme istegini
getirmektedir. Diinyanin degisiminde biiyiik etkisi olan insanoglunun yeniye ulasma istegi
bireysel diizeyde degerlendirildiginde Onemli bir kavram olan bireysel yenilik¢ilik
kavramini ortaya ¢ikarmistir. Bireysel yenilik¢ilik; bireyin i¢inde bulundugu sartlar ve elde
ettigi tiim imkanlar kontroliinde olmak kaydiyla, teknik bilgi ve deneyimini dogru zamanda
kullanmasiyla bireyin yeni ve faydali fikirleri uygulamasidir. Bireysel yenilik¢iligin 6nem
kazandig1 toplumlarda, yeniyi sadece kullanmak arzusundan ziyade, yeniyi kesfetmek,
yeniligi gelistirmek ve rekabeti arttirmak arzusu da artmistir. Rekabetin getirdigi yenilikle
beraber bu kavram o6zellikle isletme alaninda olmak lizere bir¢ok alanda derinlemesine

incelenmis ve lizerinde bir¢ok arastirma yapilmistir.

Kurumlar arasindaki rekabet yenilik yapmayi1 zorunlu hale getirmistir. Birgok
sektorde oldugu gibi saglik sektoriinde de bireysel yenilikgilik kavrami son yillarin 6ne ¢gikan
temalarindan biridir. Insan hayatindaki en 6nemli degerin saglik oldugu diisiiniildiigiinde, bu
sektorde uygulanan yenilik¢ilik kavrami da olduk¢a 6nem arz etmektedir. Uygulanabilirligi
kanitlanan yenilikler saglik sektoriinde, hastanin tantyr daha hizli almasini, kisa siirede
tedavi siirecinin baglamasini ve hastaligin uygulanan yeni gelismeler sayesinde sonlanmasi
amaglanmaktadir. Ancak diger sektorlerden farkli olarak bu alanda yenilik adina yapilan bir
hatanin geri doniisii olmamaktadir. Saglik alaninda yapilan uygulamalar, insan hayatin
dogrudan etkilemektedir. Saglik sektoriinde meydana gelebilecek olan ufak bir hatanin ciddi
sonuglar ortaya ¢ikaracag algis1 bu alandaki yenilik ve bireysel yenilik¢ilik kavramlarina
cekimser kalinmasina neden olmaktadir. Bu nedenle, saglik alaninda yapilan yeniliklerin test
edilmesi, kabul edilmesi ve uygulamaya konulmasi uzun bir zaman diliminde
gerceklesmektedir. Zorlu sartlar altinda onaylanan ve verimliligi kesinlesen yenilik¢i
uygulamalarin, kurumsallagsmis geleneksel uygulamalar yerine tercih edilip benimsenmesi
gerekmektedir. Bu durumda saglik ¢alisanlarinin bireysel diizeyde yenilik¢i yapist 6nemli

bir faktor olarak sektdrde belirleyici degisimlere yol agmaktadir.

Rekabetin artmasi, toplumlarda sadece yenilik kavraminin degil liderlik kavraminin
da &neminin artmasma neden olmustur. Ozellikle belirli bir amag igin bir araya gelen
topluluklar kendilerine en uygun lider modeli se¢gmektedir. Saglik kurumlarinda da
benimsenen liderlik modelleri diger alanlardakine benzer 6zellikler tagimasinin yaninda,

orgiitlerin yenilik egilimleri lizerinde etkili olabilecek faktorler arasinda goriilmektedir.
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Etik ve liderlik kelimelerinin temel anlamlari incelendiginde; etik ‘yazili ve yazisiz
normlara uygun dogru davraniglarda bulunmak ve dogru degerler hakkinda diisiinmek’,
liderlik ise ‘Orgilitlenmis bir grubun, bir hedefin gergeklestirilmesine yonelik faaliyetlerini
etkileme siireci’ seklinde ifade edilebilmektedir (Rauch & Behling, 1984: 46’dan Akt.
Ozsahin ve Zehir, 2011: 48). Bireyler ¢alistiklar1 kurumdaki yoneticilerinin etik davranmasi
ve ideal bir lider modeli anlayisina sahip olmas1 gerektigini diistiniirler. Nitekim 6zellikle
saglik kurumlarinda insan hayatinin biliylk Onemi, etik tiizerinde odaklanmay1 da
arttirmaktadir. Cinki farkli bir kurumda etik dis1 davranislar maddi-manevi zarar ve
kayiplara neden olmakta iken, saglik sektoriinde etik dis1 davranislar bireylerin farkli
kayiplarinin yani sira saglik sorunlarina neden olabilmekte hatta hayatlarimin kaybi ile

sonuglanabilmektedir.

Saglik kurumlarinda ¢alismakta olan saglik calisanlarinin gosterdikleri etik davranis;
hastanin kuruma girisinden ¢ikisina kadar izledigi yolu bilindiginden daha fazla
etkilemektedir. Ornegin; iki hasta arasinda kalan hekimin etik davranabilmesi, hemsirenin
tedavi agamasinda etik tutum sergilemesi, organ naklinde tiim ekibin etik ihlallere dikkat
etmesi oldukca Onemlidir. Etik ilkeleri esas alan liderlerin bir¢ok konuda calisanlari
desteklemesi beklenirken; yonettigi insan kaynagimin fikir iiretme kapasitesini, katilimini,
yenilik¢ilige ve risk almaya karsi istekliligini, 6grenmeye egilimini ve takim halinde
calisabilmesi gibi durumlari da etkileyebilmesi beklenmektedir. Bu ¢aligmanin amaci, saglik
Kurumlarinda ¢alismakta olan saglik calisanlarinin etik lider algisinin bireysel yenilikgilik
diizeyleri iizerinde nasil bir etkisi oldugunu tespit etmek ve bireysel yenilik¢ilik alt

boyutlarina gore degerlendirmektir.
1. Yazin Taramasi
1.1.Etik Liderlik

Insanlik tarihi kadar eski oldugu bilinen liderlik kavramiyla ilgili sayisiz tanim
yapilmustir. Bir¢cok tanimi yapilan bu kavram, insanlarin i¢inde bulundugu cografi konumu,
kiltlirii, medeniyeti ve ekonomiyi 6nemsemeksizin ortaya ¢ikmistir (Bass, 1999: 552).
Temel anlamda ortak bir amag icin bir araya gelen topluma 6nderlik etmeyi karsilayan
liderlik kavrami; “toplumdaki sosyal faaliyetlerin merkezinde olmak™, “bir arada olduklar1
bireylerin i¢inde etkin oldugu siire¢” (Sencan vd., 2015: 251), “iginde bulundugu grubu

tesvik etmeye yarayan davraniglarda bulunmak”, “ortak amag¢ i¢in bir arada bulunan
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bireylerin davranislarini belirleyen kisi ile aralarindaki iliski” gibi farkli bakis acilart ile de

ifade edilmektedir (Ergetin, 2000: 98).

Tarihsel acidan degerlendirildiginde; liderlik kavrami ile Hermes’in iletisim erdemi;
Athena’nin strateji gelistirebilme o0zelligi ve Zeus’un da giliciinlin iliskilendirildigi
goriilmektedir. Hipokrat’in “Primum non nocere” yani “Her seyden Once zarar verme”
ilkesine dayandig1 (Sahne & Sar, 2015:111); Julius Ceasar’in liderlerde bulunmasi gereken
ozelliklerden bahsettigi; ayrica Ingiliz Parlamentosunda liderlik kavraminin gectigi; Mustafa
Kemal Atatiirk, Mahatma Gandhi, Biiyiik iskender, Adolf Hitler ve Martin Luther King gibi

tarihteki 6nemli isimler i¢in lider unvaninin kullanildigi bilinmektedir (Kesimli, 2013: 9).

Toplumdan topluma farkli tanimlara sahip olan bu kavramin birgok tiirii ortaya
cikmistir. Kendi i¢lerinde ortak ozellikleri olsa da her liderlik {iriiniin ayrildig1 noktalar
vardir (Alkin, 2006: 40). Bu liderlik tiirlerinden biri de etik liderliktir. Liderin aldig1 kararlari
dogruluk agisindan degerlendirmesi, diirlist davranmasi sosyal degerlerinin gelismesine
katkida bulunmast bu lider tiriinii nitelemektedir (Brodbeck vd., 2002: 22). Etik lider,
grubun ve bireylerin ortak ¢ikarlar1 dogrultusunda olusturulan etik ilkeler esliginde hareket
eden liderdir (Bass & Steidlmeier, 1999: 200). Bandura (1977), herhangi bir kisinin model
olusturabilmesi i¢in giivenilir olmasi gerektigini; Resick, Hanges, Dickson ve Mitchelson
(2006) ise etik liderligin 6zelliklerini karakter ve dogruluk, etik farkindalik, toplum/insan
uyumu, motivasyon, destekleme ve giiclendirme ve etik sorumluluk cergevesinde yonetme
olarak tanimlamislardir (Akt. Gold vd., 2010). Brown ve digerleri (2005), etik liderligi
“Bireylerin faaliyetlerinde ve bireylerarasi iliskilerde belirlenmis standart kurallar
cercevesinde hareket eden bu tarz yonlendirmeleri iki yonlii iletisim, giiclendirme ve ahlaki
diistinmeye yonelterek artirmayir hedefleyen bir liderlik tarzi” seklinde ifade etmislerdir
(Akt. Aykan, 2004: 220).

Liderlik modelleri kendi i¢inde belirli 6zelliklere sahiptir. Liderlik modelleri gibi
hizmet sektorii de ¢esitlilik gostermektedir. Hizmet sektorleri biitiin liderlik modelini
benimseyememektedirler. Birden fazla liderlik modelinin oldugu diisiiniildiigiinde her sektor
kendi i¢in uygun liderlik modelini benimsemektedir. Hizmet sektorlerinden birisi de saglik
sektoriidiir. Saglik sektoriinde etik liderlik temel olarak zarar vermeme ilkesine
dayanmaktadir. Etik liderligin bu sektorde dayandigi diger ilkeler; hasta mahremiyetine ve
gizliligine 6zen gostermek, hata yapmamak, insanlar arasinda din-dil-irk ve kiiltlir ayrimi
yapmamaktir. Saglik sektoriinde saglik etigi temel kosul olmasindan kaynakli bu sektorde

etik liderlik modelinin uygulanmasinin daha etkin olacag: diistiniilmektedir. Diger liderlik
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modellerinde grubu motive etmek 6n planda iken bu liderlik modelinde zarar vermeme ilkesi
esas almmaktadir. Ciinkii diger sektorlerden farki alinan kararlar insan sagligini,

mahremiyetini hatta hayatini etkilemektedir.
1.2. Bireysel Yenilik¢ilik

Yenilik, giiciinli insanlarin bir seyi degistirme isteginden almaktadir. Degisim ve
degistirme istegi mevcut imkanlarin ya da nesnelerin yetersiz olmasindan
kaynaklanmaktadir (Akalin, 2007: 485). Insanlarm kullandig1 ya da kullanmakta oldugu
herhangi bir seyin yetersiz kaldiginin fark edilmesi yenilik kavramini ortaya ¢ikarmaktadir.
Yetersiz oldugu diisiiniilen sey sadece herhangi bir nesne olmamakla beraber; toplumsal
yasalar, mevcut haklar gibi kavramlarda da yenilik ihtiyact duyulmaktadir (Satell, 2017: 20).
Her yenilik her toplum igin hatta ayni yenilik biitiin kurumlar ve sektorler i¢in uygulanabilir
ve tercih edilebilir degildir (insel & Saridugan, 2009: 230). Ciinkii yeniligi uygulayacak kisi
ne kadar iyi egitim almis olsa da yasadigi toplumun imkanlar1 yetersizse yenilik kavrami
ortaya ¢ikmamaktadir. Rogers bu durumu yeniligin Yayilim Teorisi ile agiklamaktadir (iraz,

2005: 246).

Rogers (1995)’in yeniligin yayilim teorisine gore; yenilikler dort asamadan
olugmakta ve bunlari; bulus (yenilik), sosyal sisteme yayilim (veya iletisim), zaman ve
sonuclar olarak gruplamaktadir. Bulus veya bir diger ifadeyle yenilik uygulamalari bir birey
tarafindan olusurken, sosyal ortam ya da iletisim kanallar1 aracilifiyla yenilik yayilir ve
yenilige karst uyum siireci baglamaktadir (Tiirk & Kara, 2018: 112). Yeni fikirlere ve
yeniliklere adapte olma siireci bireyden bireye degisiklik gdstermektedir. Ryan ve Gross
(1997) bu durumu Rogers’in smiflamasini benimseyerek 5 kategoride incelemektedir.
Bunlar; yenilik¢iler, onciiler, sorgulayicilar ge¢ ¢ogunluk ve gelenekciler olusmaktadir
(Rogers, 1995:10). Yenilikle karsilagtiginda ona kuskuyla yaklasanlarin gelenekgiler; daha
dikkatli ve siipheli yaklasanlar ge¢ ¢ogunluk; yeniligi kabul eden grupla ve diger grupla
iletisimi etkin kullananlar sorgulayicilar; yenilikle ilgili fikir lideri olanlar 6nctiler; karmasgik
olan bilgiyi uygulama ve anlama yetenegine sahip olanlar yenilik¢iler olarak tanimlanmistir
(Tuan & Venkatesh, 2010: 145-148). Nitekim bu tanimlar bir asama olarak diistintildigiinde
toplumdaki yeniligin yayilim siireci ile benzemektedir. Ciinkii yeni ve farkli olan her sey
insanda merak uyandirmakta ve bireylerin bilinmeyene kars1 kuskuyla yaklasmalarina neden

olmaktadir. Yenilikten fayda goéren gruplarin olumlu iletileri sonucunda yenilikler



D. AKAY & G. CETIN GURKAN

yayilmakta ve bireyler zamanla benimsemektedir. Bireylerin bunu kisa siirede kabul etmesi

toplumun daha hizli gelismesine olanak saglamaktadir (Van de Ven & Garund, 1993: 40).

Yenilik; sadece toplumsal olarak degil bireysel olarak da oldukg¢a gii¢lii bir
kavramdir. Bireylerin kendi ihtiyaglarinin farkinda olmasi, neyin eksik oldugunun dogru
tespiti ve yenilik arayisi igine girmesi beraberinde yenilikg¢ilik kavramini olusturmaktadir
(Uzkurt, 2008: 28). Nitekim yenilik ilk 6nce kisinin kendisinde baslamaktadir. Bireylerin
yas1, cinsiyeti, medeni durumu, i¢inde bulunduklari cografya, sosyo-ekonomik durum,
egitim durumlari, calistiklar1 kurum, yaptiklar is gibi bir¢ok faktor bireysel yenilikgiligi
onemli derecede etkilemektedir. Hatta bu faktorler bireylerin yenilige bakis agisini, neyi
istediklerini, neye ihtiyaglar1 oldugunu belirlemelerinde 6nemli rol oynamaktadir (Tidd vd.,

2001: 12).

Yenilik ve yenilik¢ilik kavramlari birbirinin aynisi gibi gériinse de bu iki kavramdan
birisi stireklilik arz etmektedir. Cilinkii yenilik benimsenir ve pekisirse yenilikg¢ilik olusur.
Bireyin ya da belirli bir grubun ihtiyaglart dogrultusunda olusan iiriin (yasa, cihaz Vs.)
yenilik; ortak bir amag icin bir araya gelen bir gruptaki bireylerin, belirlenen amaca
ulasabilmesini saglayacak ve kolaylastiracak iiriin yenilikgilik siirecini olusturmaktadir
(Giiler & Kanber, 2011: 73). ister daha once hig iiretilmemis bir iiriin ya da hizmet, isterse
de mevcut bir {irlin ya da hizmet iizerinde yenilik¢i bir uygulama olsun, meydana gelen son
iiriin ya da hizmetin yenilik¢ilik olarak degerlendirilebilmesi, onun ticari bir degere dontisiip
dontismedigi ile iliskilidir (Janssen vd., 2004: 132). Ticari doniisiimii benimseyen
toplumlarda yenilikg¢ilik, hem maddi avantaj hem de toplumsal statiilerin artmasina olanak
saglamaktadirlar (Insel & Saridugan, 2009: 230). Bu doniisiimii kabul etmeyen toplumlar ya
da kurumlar bulduklart yeniligi sadece kendilerinin tiikketmesine, gelir ve statiiye katki
saglamamasina neden olmaktadir. Bu da ilerleyen zaman diliminde yenilik¢ilige ihtiyag
duymamaya, eldeki imkanlarla yetinmeye ve diger kurum ya da toplumlardan geride
kalmaya neden olmaktadir. Kisaca yenilik¢ilik kavrami, bireyler ve toplumlar arasinda
rekabeti olusturmustur. Clinkii yenilik bireysel gerceklesse dahi topluma mal edilemedigi
stirece onem arz etmemektedir. Ancak toplum tarafindan onaylanan yenilikler, orgiitlerin

diger orgiitlere listlinliik saglamasina sebep olmaktadir (Giiles & Biilbiil, 2004: 18).

Dolayisiyla toplumsal ekonominin gii¢lenebilmesi i¢in bireysel yenilikgilige ihtiyag
duyulmaktadir. Bu nedenle yenilik¢iligi olusturan bireysel faktorler olduk¢a 6nemlidir. Bu
faktorleri bireylerin kisilik yapisi, yasi, egitim diizeyleri, kiiltiirel faktorleri ve inanglar

olusturmaktadir (Gliler & Kanber, 2011: 72). Egitim diizeyi yiiksek bireyler, bireysel
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yenilik¢iligi destekler ve kullanirken, egitim diizeyi diislik bireylerin bu kavramin 6éneminin
dahi farkinda olmamast; bireylerin kiiltiirel normlarina ve inanglarina uygun olup olmamast;
gengler bireysel yenilik¢ilige daha acik olurlarken, ileri yag grubunun bunu desteklememesi,
degisime daha acik bireyler yenilik i¢in calisirken, degisimi kabul etmeyen bireylerin ayn1
diizeni devam ettirme ¢abasi i¢inde olmalar1 bu faktorleri agiklamaya yardimci olmaktadir

(Duran & Saragoglu, 2009: 60).

Yenilik¢ilik bireyde baslar, orgiit icinde devam eder ve zamanla toplumun kabul
ettigi bir kavram olur. Uriin ya da hizmet kabul gordiikce, yenilik siirekli hal almaktadir.
Nitekim telefonun tarihi buna en giizel 6rnek olmaktadir. 1876 ‘da Graham Bell’in uzaktaki
insanlarla ses yontemiyle iletisime gegmek istemesi ve telefonu bulmasi 6nemli bir icattir.
Zamanla toplumda kabul gormesi ve telefonun toplumlar i¢in 6nemli hale gelmesi daha iyiyi

aramaya yonlendirmis ve giinlimiizdeki akilli telefonlar elde edilmistir (Tuan & Venkatesh,

2010: 150).

Birgok sektor ve alani oldugu gibi yenilikgilik saglik sektoriinii de etkilemistir.
Tedavi ve tetkik amagli yeni cihazlarin kullanilmasi, yeni projelerin denenmesi, yeniliklerin
daha hizli benimsenmesi oldukc¢a Onemlidir. Viicut 1sisim1 6lgmek i¢in kullanilan civali
termometrenin yerini dijital termometreye doniismesi, radyoloji ve goriintiileme alaninda
kullanilan radyografinin zamanla entegre edilerek dijital radyografinin gelistirilmesi ve
tercih edilmesi saglikta yenilik¢ilige ornek olusturmaktadir. Bireysel yenilik¢ilik kavrami
temelde risk alabilme yetisini gerektirmektedir (Ozpulat & Karakuzu, 2018: 46-59). Saglk
sektoriinde alinan her karar insan hayatin1 dogrudan etkiledigi i¢in olumsuz sonuglara neden
olmayacagindan emin olunan yenilikler kabul edilmektedir. Mevcut olanaklarin iistiine
cikabilmek icin uygulanabilirligi kabul edilen cihazlar ya da tedavi teknikleri saglik
calisanlan tarafindan dikkatle denenmeli ve tesvik edilmelidir. Saglik sektoriinde diger
sektorlere gore yenilikler daha ge¢ benimsenebilmektedir. Bunun temelinde eskinin daha iyi
ve gegerli oldugu, yeninin zarar verme olasiligi oldugu diisiincesi bulunmaktadir. Bireysel
baslayan yenilik¢ilik gruplarin amaclarina uygunluk gostermesi, zamanla topluma mal
edilmesi; toplumun daha fazlasini istemesine ve bireysel yenilik¢iligi tetiklemesine neden

olmaktadir.
1.3.Saghk Alaninda Etik Liderlik ve Bireysel Yenilik¢ilik

Yeniliklerin ortaya ¢ikabilmesi i¢in genellikle bu yeniliklere ihtiya¢ duyuldugunun

farkedilmesi gerekmektedir. Ihtiyac farkedildikten sonra yeniligin gelismesinin ilk adimi da
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atilmis olmaktadir (Lord vd., 1986: 400). ihtiya¢ duyulan yenilige uygun sektérler, etkin ve
verimli ¢aligmalar gostererek bu yeniligi gerceklestirmeye calismaktadir. Yenilik siirecinin
zaman odakl1 olmasi, bir uyum i¢inde ilerlemesi ve verimli olmasi sonucunda da yenilikg¢i
iriin elde edilmesi beklenir (Liu & Yang, 2010: 189-202). Yeniliklerin sonucuna
ulagilabilirligi konusunda etkin ve dogru kararlar verebilen, ortaya ¢ikacak olan verimliligin
artmasini saglayabilen bir liderlik modeline ihtiya¢ bulunmaktadir. Lider orgiit i¢indeki
adaleti, dengeyi, uyumu, paylagsmayi, sevgi-saygiy1 ve yenilik-yaraticilik kavramlarinin
gelismesini desteklemeli ve rol model olmalidir (Macit, 2003: 90). Bir orgiit liderinden;
olaylar karsisinda girisken davranabilmesi ve kriz aninda mantikli kararlar alabilmesi
beklenir (Minaz & Keskinoglu, 2018: 20-24). Ayrica bir liderden giivenilir, 6nyargisiz,
insanlar arasinda uyumlu, 6z disiplinli ve yeni fikirlere agik olmasi da beklenmektedir. Boyle
bir lider orgiit calisanlarinin motivasyonu arttirarak basart oraninin da artmasin

saglayacaktir (Ozger, 2005: 42).

Liderlik modelleri arasinda bir kismi yenilik¢ilik ve yaraticiligi daha az 6nemserken
bir kisitm da oldukg¢a fazla dnemsemektedir. Yenilik¢iligi destekleyen liderlik modelleri
arasinda farkliliklar bulunmaktadir (Mittal & Elias, 2016: 58-74). Bazi liderler etik
davraniglar1 6n planda tutarken, bazilar1 da etik davraniglar1 daha az 6nemsemekte ve ben
merkezci olarak hareket etmektedirler. Gorliniirde ¢alisanlarini destekliyor olarak goriinse
de duygusal baski uygulayarak bireylerin motivasyonlarinin diismesine ve yaratict ve
yenilik¢i diislince yapisinin zamanla korelmesine sebep olmaktadir (Kiliger, 2008: 211).
Rekabetin artmasi, yenilik¢i bireylere ve onlar1 yonlendiren etik liderlere olan ihtiyact
arttirmaktadir (Korkmaz, 2004: 42). Bu dongiiye uyum saglayamayan kurumlar, toplumlar
zaman igerisinde geri kalmaya ve bagimli olmaya baslayacaklardir Dolayisiyla gelisen
diinyaya uyum saglayabilmek yenilik ve degisim ile miimkiin olmaktadir (Onen &

Kanayran, 2015: 28).

Son yillarda liderlik yaklagimlari arasinda etik liderlik olduk¢a 6nemli hale gelmistir.
Bu liderlik modeli saglik sektoriinde de onemli bir aktdr olmustur. Genel olarak etik,
toplumun i¢inde bulundugu kiiltiirel degerleri, 6rf ve adeti hatta yasalar1 kapsayan bir
kavramdir. Bu kavram toplumda belirli bir diizenin olugsmasini saglamaktadir. Liderlik
modeli olarak etik, belirli bir amag¢ i¢in bir araya gelen bireylerin ahlaki kararlar almasini
saglamaktadir (Kaya, 2017: 175-190). Saglik sektorii de ortak bir amag i¢in bir araya gelen
insanlardan ve calisanlardan olusmaktadir. Etik liderlik modeli belirli kodlar iizerine

olusturulmustur. Saglik calisanlar etik yilikiimliiliikleri iceren kodlar ¢ergcevesinde meslegin
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amaclarin1 yerine getirmeye calismaktadirlar. Saglik sektoriinlin ¢calisma sekli, is ahlaki,
hasta haklari, hasta-calisan boyutu, c¢alisanin sorumluluklart bazi etik kodlar altinda
yiirlitilmektedir. Ancak bu kavram her zaman olumlu sonu¢lanmamaktadir (Aras, 2013: 20-
28). Saglikta etik hasta mahremiyetini esas alirken, 6zel durumlarda bu kod ihlal
edilmektedir. Nitekim saglik kurumlarinda etik liderlik modelini benimseyen yoneticilerin
davraniglari, saglik ¢alisanlarinin liderlerine olan giiveninin artmasini saglamaktadir. Her
zaman risk tasiyan saglik alaninda g¢alisanlarin liderlerine olan giiven ve inancinin artmasi

bireylerin daha etkin ve verimli ¢alismasina sebep olmaktadir (Kaya, 2017: 175-190).

Saglik sektoriinde bireysel yenilikgiligin gelistirilip insanlia hizmet olarak
sunulmasi, hastalara verilen hizmetin artmasina ve tedavi siiresinin kisalmasia sebep
olmaktadir (Ozpolat & Karakuzu, 2018: 46-59). Bu durum calisanin ve hizmet alanmn
motivasyonunun ve giiven duygusunun artmasina neden olmaktadir. Ornegin, online
aliabilen randevular-tahlil sonu¢lari, daha hizli yorumlanabilen MR ve BT sonuglari, daha
etkin tedavi saglayan ilaclar saglikta yenilik¢i davranislarin sonucunda olusmaktadir. Ancak
risk oran1 oldukca yiiksek olmasi nedeniyle saglik sektoriinde bireysel yenilik¢ilik egilimi
olan bireylerin gelistirdikleri yeniliklerin sonuc¢larina ulasmak uzun zaman almaktadir

(Tasgit & Torun, 2016: 140-150).

Stirekli degisim ve gelisimin yasandig1 saglik alaninda, bilimsel gelismelere bagl
olarak bireysel yenilikgilik artmaktadir. Her diizeyde insan sagliginin korunmasi ve
gelistirilmesi esas alinarak saglik calisanlar1 egitimlerle bilgilerini ve uygulamalarini
yenilemektedirler. Saglik calisanlar1 hizmet verirken, dikkatle verilen hizmeti ve siiresini
gozden gec¢irmekte, dogrulugunu sorgulamakta ve etkinligini degerlendirerek vermeye

dikkat etmektedir.

Alan yazinda Cirakli vd. (2014), etik liderligi benimseyen saglik ¢alisanlarinin adalet
algisinin artmasina bagli olarak performansin ve gelisimin arttigini, etik liderlik modeliyle
performans arasinda pozitif bir etki oldugunu belirtmektedir. Ayan (2015), etik liderligi
benimseyen kurumlarda c¢alisanlarin i¢sel motivasyonunun yiiksek oldugunu ve yenilik¢iligi
daha hizli kabul ettiklerini, etik liderlik modeliyle motivasyon arasinda pozitif bir etki
oldugunu belirtmektedir. Sentiirk vd. (2016), orgiitlerin benimsedigi liderlik modellerinden
doniistimcii ve etkilesimci liderlik modelleriyle bireysel yenilikgilik arasinda pozitif bir etki
oldugunu belirtmektedir. Arikdk ve Cekmecelioglu (2017), etik liderlik modelinin yenilik¢i

davraniglar1 destekledigini, etik liderlik modeliyle {iretim karsit1 is davraniglar iizerinde
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negatif bir etki oldugunu belirtmektedir. Ozpulat ve Karakuzu (2018), yonetimsel faktdrlerin
calisanlarin yenilik¢i diizeylerini etkiledigini belirtmektedir. Bu c¢aligmalarda benzer
kavramlar incelenmistir. Saglik kurumlarinda ¢alisan bireylerin bilgi ve iletisim becerilerini
kazanabilmeleri i¢in yenilik¢ilik 6zelliklerinin yaninda teknolojinin mesleki boyutunu da
kullanabilmeleri ~ gerekmektedir. Ayrica saglik kurumlarinda c¢alisan bireylerin
performanslarinda liderlerin yonetim modellerinin 6nemi biiyiiktiir. Bireysel diizeyde
yenilik¢i calisanlarin  Orgiitlerine katki saglama diizeylerinin de yiliksek olacagi
diisiiniilmektedir (Ozger, 2005: 28). Yazin taramasinda incelenen arastirmalar gdz Oniine
alinarak; calismamizda etik liderlik modelinin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri tizerindeki
etkisi incelenmis, bu iki degisken ve olas1 alt boyutlarinin etkisi varsayimindan hareketle

asagidaki hipotez olusturulmustur.
1.H1: Etik liderligin bireysel yenilikgilik diizeyi lizerinde etkisi vardir.
2. Arastirma
2.1. Yontem ve Kullanmilan (")lg:ekler

“Saglik calisanlarinin etik lider algisinin bireysel yenilik¢ilik diizeyi tlizerinde
anlamli bir etkisi var midir?” sorusuna cevap aramak iizerine kamu saglik kurumunda
yapilan bu arastirma verilerinin toplanmasinda nicel arastirma yoOntemlerinden anket
yontemi kullanilmigtir. Arastirmada alan yazinda benzer modelde yapilan caligmalar
taranarak en yaygin kullanilan dl¢ekler sec¢ilmis ve arastirmaci anketleri 6rneklem tizerinde

bizzat uygulayarak verileri toplamistir.

Arastirmanin soru formu ii¢ boliimden ve toplamda 38 sorudan olusmaktadir. Soru
formunun birinci boéliimde yer alan 8 soru, saglik calisanlarinin mesleki ve demografik
Ozelliklerini belirlemek ic¢in olusturulmustur. Soru formunun ikinci boliimiinde Hurt vd.
(1977) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye, Kiliger ve Odabas1 (2010) tarafindan uyarlanan,
ozgiin formu “Innovativeness Scale (IS)” olan Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi (BYO)
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan o6lgeklerde 5°1i Likert tipi derecelendirmeden
faydalanilmis olup; Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi orjinalde dért boyuttan ve toplam 20
maddeden olusmaktadir. Olgege ait bu drt boyut; degisime direng (8 madde), fikir 6nderligi
(5 madde), deneyime aciklik (5 madde) ve risk alma (2 madde) dir. “Etik Liderlik Olgegi”,
soru formunun figiincii boliimiinii olusturmaktadir. Etik Liderlik Olgegi (ELO); Brown vd.
(2005) tarafindan gelistirilmis, Tuna vd. (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Kiliger
ve Odabag1 (2010) tarafindan yapilan ¢aligmada Bireysel Yenilik¢ilik 6l¢me aracindan elde
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edilen Ol¢timler igin alfa giivenirligi  0=0,87, Brown vd. (2005) tarafindan yapilan Etik
Liderlik 6lgme aracindan elde edilen dlglimler i¢in alfa glivenirligi 0=0,928 dir. Etik Liderlik
Olgegi 10 maddeden ve tek alt boyuttan olusmaktadir.

Arastirma Trakya Bolgesi’nde bulunan bir kamu hastanesinde yiiriitilmiistiir.
Hastane yonetiminden alinan 2018 verilerine gore, bu kurumda ¢alisan toplam 1530 kisiden
763’1 saglik calisani olarak gorev yapmaktadir. Bu 763 calisan arastirmanin evrenini
olusturmaktadir. Arastirmanin yapilacagi hastane yonetiminden izin alinarak arastirma
yiirlitiilmistiir. Belirlenen evrenden %95 giiven aralig1 %5 hata payi ile 6rneklem olarak 256
saglik calisanina ulagsmak hedeflenmistir. 354 adet soru formu dagitilmis ve 345 saghk
calisanina ulagilmistir. Anket uygulamasi saglik egitimi alarak mezun olan meslek
gruplarma uygulanmistir. Bu meslek gruplari, doktor, hemsire, ebe, biyolog, eczaci,
laboratuvar teknisyeni, radyolog, radyoloji teknikeri, fizyoterapist, diyetisyen ve

psikologdan olugsmaktadir.

Bulgular bir istatistik paket programi yardimi ile degerlendirilmistir. Arastirmada
kullanilan 6l¢ekler normal dagilima uygunluk agisindan incelenmis ve normal dagilima
uygun olmadiklar1 tespit edildikten sonra uygun analizlerin parametrik olmayan versiyonlari
kullanilmistir. Faktor analizi, Spearman Korelasyon Analizi ve Regresyon Analizi ile veriler

degerlendirilmis ve sonuglar yorumlanmustir.
2.2. Katihmeilarin Demografik ve Mesleki Ozellikleri

Katilimeilarin mesleki ve demografik o6zellik dagilimlarinda katilimcilarin %
68,1’inin kadin, %60’ min evli, %48,4’ iiniin 30 yas ve altinda oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin; %71,4’linilin lisans ve lisansiistii egitim diizeyine sahip olduklari, %13,9’unun
yOnetici pozisyonunda calistigl, %27,2’si 3 yildan az siiredir ¢alismakta oldugu, %26,1
oraninda genel servislerde ve % 23,8 oraninda yogun bakim tinitelerinde gorev yaptiklar

tespit edilmistir.
2.3. Faktor Analizleri ve Giivenirlik Olciimleri

Olgme araglarinin alt boyutlar itibariyle degerlendirilerek analizlerin yiiriitiilebilmesi
i¢in belirtilen 6lgme araglariin faktor analizine tabi tutulmasi s6z konusu olmustur. Bireysel
yenilik¢ilik diizeyi faktor analizi incelendiginde; fikir dnderligi i¢inde yer almakta olan
madde 1’in deneyime agiklik boyutuna ge¢mis, deneyime aciklik boyutunda yer alan madde

14 ve 18’in ise fikir 6nderligi boyutuna ge¢mis oldugu goriilmiistiir. Ayrica soru 11 6lgegin
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orijinalinde fikir dnderligi alt boyutunda yer almasina ragmen, faktor yiiki diisiik oldugu
icin Olcekten cikarilmistir. Bireysel yenilikgilik diizeyinin alt boyutlar1 degerlendirildiginde;
degisime direng alt boyutunda 4-6-7-10-13-15-17-20 numarali sorularin, deneyime acgiklik
alt boyutunda 1-2-3-5 numarali sorularin, fikir 6nderligi alt boyutunda 8-9-12-14-18
numarali sorularin, risk alma alt boyutunda ise, 16 ve 19 numarali sorularin yer aldigi
goriilmektedir. Etik liderlik 6lgeginin faktor analizi sonuglarina gore; en diisiik yiikii ikinci
sorudadir fakat sorunun faktor yiikiiniin 0,40’1n altinda olmamasi nedeniyle soru 6l¢ekten

cikarilmamustir. Olgek yapisini oldugu gibi korumustur.

Faktor analizi neticesinde kesinlesen alt boyutlarinin da dahil edilmesi ile dlgme
araglarinin dl¢timler i¢in alfa glivenirligi hesaplanmistir. Bireysel yenilik¢ilik 6l¢gme aracinin
alt boyutlarindan degisime direncin cronbach alfa katsayist 0,853; deneyime agikligin
cronbach alfa katsayis1 0,849; fikir 6nderliginin cronbach alfa katsayis1 0,808, risk almanin
cronbach alfa katsayisi 0,687 bulunmustur. Etik liderlik 6lgme araci tek alt boyuttan
olugmakta olup, cronbach alfa katsayisinin 0,934 oldugu goriilmektedir.

Bu agsamada etik liderlik 6l¢egi alan yazina uygun dagilim gosterdiginden 1.H1 ana

hipotezine ait alt hipotezler ¢aligmaya eklenmistir:

1.Ha: Etik liderligin bireysel yenilikgilik diizeyi tizerinde bir etkisi vardir.

1.Hia: Etik liderligin bireysel yenilik¢ilik diizeyi alt boyutlarindan degisime direng
tizerinde bir etkisi vardir.

1.Hap: Etik liderligin bireysel yenilikgilik diizeyi alt boyutlarindan deneyime agiklik
tizerinde bir etkisi vardir.

1.Hic: Etik liderligin bireysel yenilik¢ilik diizeyi alt boyutlarindan fikir 6nderligi
tizerinde bir etkisi vardir.

1.Haq: Etik liderligin bireysel yenilikgilik diizeyi alt boyutlarindan risk alma iizerinde

bir etkisi vardir.
2.4.Bulgular

Saglik calisanlarina yapilan anket cevaplari ortalamalar olarak degerlendirildiginde;
bireysel yenilik¢ilik alt boyutlarindan risk alma ve degisime direng ile etik liderlik arasinda

zay1f da olsa bir iliski oldugu belirlenmistir.
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Tablo 1. Saglik Calisanlarinin Tanimsal Istatistigi

N Ort St Sapma
Degisime Diren¢ 345 2,7949 0,77647
Deneyime Aciklik 345 3,6645 0,81831
Fikir Onderligi 345 3,7438 0,71721
Risk Alma 345 3,2391 0,90223
Etik Liderlik 345 2,7716 0,89903

N: Evrendeki kisi sayisi

Ort.: Olgiimlerin duyarliligim ifade eder. Alan ile ilgili verilen cevaplardaki kisi sayisinin toplam kisi
sayisina boliinmesiyle elde edilir.

St. Sapma: Degerlerin dagilimu ile ilgili bilgi verir. Degerler esitse 0’a esit olur, degerler farkliysa

0°dan uzaklastr.

Calismamiza katilan 345 saglik calisanin, anket sorularma 1 ile 5 arasi verdikleri
cevaplarin ortalama ve standart sapmalar1 her bir degisken icin Tablo 1.’de gosterilmistir.
Katilimcilarin 6z degerlendirmelerinin ortalamalart incelendiginde fikir oOnderligi ve
deneyime agiklik ortalamalarinin digerlerine nazaran yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun

yaninda etik lider algilarinin diisiik oldugu géze carpmaktadir.

Tablo 2. Etik Liderlik ve Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyi Alt Boyutlar1 Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5

K.kts Anl. K.kts Anl. K. kts Anl. K.kts | Anl. K.kts | Anl.

Degisime Direng | 1

Deneyime A¢iklik | -,143™ | 0,008 | 1

Fikir Onderligi -,260™ | 0,000 | ,598™ | 0,000 |1
Risk Alma 226" 0,000 | 0,249™ | 0,000 | 241™ 0,000 |1
Etik Liderlik ,162" 0,003 | 0,016 0,769 | ,036 0,506 | 224 | 0,000 |1

K .kts: Korelasyon katsayisi; Anl.:Anlamlilik Diizeyi

Tablo 2.’deki etik liderlik ile bireysel yenilik¢ilik diizeyinin alt boyutlar1 arasinda
yapilan korelasyon analizi incelendigi zaman; degisime direng alt boyutu ile deneyime
aciklik ve fikir onderligi arasinda negatif fakat diisiik diizeyde iliskiler bulunmustur.
Deneyime aciklik alt boyutunun fikir onderligi ile pozitif ve orta diizeyde; risk alma ile
pozitif ve diisiik diizeyde iliskileri oldugu bulunmustur. Etik liderligin ise degisime direng
ve risk alma ile pozitif fakat diisiik diizeyde anlamli iliskide oldugu bulunmustur.

Bu ¢alismada, korelasyon analizlerinde iliski bulunan degiskenlerin etki diizeylerini
O0lgmek amaci ile, bagimsiz degisken tek oldugu igin basit regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3. ve Tablo 4.’te ayrintili olarak

gosterilmistir.
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Tablo 3. Etik Liderligin Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyi Alt Boyutlarindan Degisime Direng
Uzerindeki Etkisi (Regresyon Analizi)

Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Std. Anlam
B Hata Beta t-degeri Diizeyi
(Sabit) 2,363 0,134 17,685 0,000
Etik 0,156 0,046 0,18 3,395 0,001
Bagimli degisken: Degisime Direnc
R: 0,180
R% 0,033
Diizeltilmis R?: 0,030
F: 11,528

B: Tahmini edilmemis degiskenin katsayisi

Std. Hata: Hesaplana bir istatistigin dogruluk dl¢iisiidiir
Beta: Regresyon katsayist

t- degeri: Serbestlik derecesi

Tablo 4. Etik Liderligin Bireysel Yenilikgilik Diizeyi Alt Boyutlarindan Risk Alma Uzerindeki
etkisi (Regresyon Analizi)

Standardize Edilmemis Sta.ndrflrdize Anlam
Katsayilar Edilmis Katsayilar | t-degeri Diizeyi
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,599 | 0,154 16,916 0,00
Etik 0,231 | 0,053 0,23 4,382 0,00
Bagiml degisken: Risk Alma
R: 0,230
R% 0,053
Diizeltilmis R?: 0,050
F: 19,200

B: Tahmini edilmemis degiskenin katsayisi

Std. Hata: Hesaplana bir istatistigin dogruluk dl¢iisiidiir

Beta: Regresyon katsayist

t- degeri: Serbestlik derecesi

Etik liderligin bireysel yenilikg¢ilik diizeyinin degisime direng alt boyutunu etkiledigi,
fakat bu etkinin ¢ok diislik diizeyde oldugu goriilmektedir. Degisime direngteki degisimin
%3,3’1iik kisminin etik lider algisi ile aciklanabildigi s6ylenebilir (Tablo 3.). Etik liderligin
risk alma boyutu iizerindeki etkisi incelendiginde ise benzer bir sonugla karsilagilmaktadir.
Risk alma degiskenindeki %5,3’liik kismin etik liderlik algis1 tarafindan agiklandigi
goriilmektedir (Tablo 4.).

3. Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Calismada etik liderlik algisinin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri iizerinde etkisi
arastirilmistir. Arastirmaya katilan 345 saglik calisanin bireysel yenilik¢ilik alt boyutlar1 ve

etik liderlik algisina verdikleri cevaplarin tanimlayici istatistik analizinde; fikir 6nderligi,
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deneyime agiklik ve risk alma boyutlar1 en yiiksek ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.
Bu durum bize katilimcilarin ¢ogunlugunun fikir 6nderligi, deneyime agiklik ve risk alma
boyutlarina ortalama deger verdikleri, bunlarin arasinda en yiiksek degerin fikir 6nderligine
verildigi goriilmektedir. Degisime direng ve etik liderlik algisinda ise daha diisiik
ortalamalarm oldugu tespit edilmistir. Ozdevicioglu ve Bickes’in (2012) yaptig1 calismada
bireylerin yenilige ve deneyime agik olduklar1 ve yeniligi destekledigi sonucuna vardiklarini
belirtmislerdir. Bu sonug ile ¢alismanin sonuglari benzerlik gostermektedir. Tasgit ve
Torun’un (2016) ve Uzuntarla vd. ‘nin (2016) ¢alismalarinda yoneticilerin ve liderlerin
yenilik¢iligi destekledikleri direng gostermedikleri sonucuna ulasirken ¢alismamizda
yoneticilerin etik liderlik algisinin bireysel yenilik¢ilik diizeyinin degisime direng alt

boyutunu diisiik diizeyde pozitif iligski gosterdikleri belirlenmistir.

Etik liderlik ile bireysel yenilik¢ilik diizeyinin alt boyutlar1 arasinda yapilan
korelasyon analiz sonuglari incelendiginde; degisime direng alt boyutu ve risk alma alt
boyutu ile diger boyutlar arasinda bir iliski bulunmadigi, deneyime agiklik alt boyutunun
fikir 6nderligi alt boyutu arasinda bir iligki oldugu saptanmustir.

Yaptigimiz regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde; etik liderlik algisinin bireysel
yenilikgilik diizeyinin degisime direng alt boyutunu diisiik diizeyde etkiledigi goriilmiistiir.
Etik liderlik algisinin, bireysel yenilik¢ilik diizeyinin risk alma alt boyutu tizerindeki etkisi
incelendiginde, diisiik diizeyde etkiledigi goriilmiistiir. Diger alt boyutlar arasinda hicbir

iliski saptanmadigi i¢in etki diizeyleri incelenmemistir.

Yazin taramasi sirasinda saglik calisanlarinda etik liderlik algis1 ve bireysel
yenilik¢ilik diizeyi lzerindeki etkiye ait dogrudan bir calismaya rastlanmamis olup;
genellikle diger sektorlerde yenilik¢ilik kavramindan ve diger liderlik tiirlerinden
bahsedildigi saptanmistir. Cirakli vd. (2014)’de yaptiklar1 ¢calismalarinda saglik sektoriinde
etik liderlik davraniginin diger sektérlerden daha onemli oldugunu; ¢alisanlarin bu algiy1
benimsediklerini belirtmistir. Ayan (2015)’de bir kamu kurulusunda yaptig1 ¢alismada etik
liderlik algisinin calisanlarda motivasyonu arttirdigi ve is performansi gosterdigini
saptamigtir. Nitekim Sentiirk vd. (2016)’da hangi liderlik modelinin bireysel yenilik¢ilik
diizeyini etkiledigini saptamak amaciyla yaptigir calismada; doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik tipi ile anlamli bir iliski saptamistir. Ayrica yoneticiler kriz aninda yeniligi
kullandiklarin1 ve avantaja c¢evirdiklerini onun disinda kendileri icin tehdit olarak

algiladiklarini belirtmislerdir. Uzuntarla vd. nin (2016) yiiriittiikkleri arastirmada liderlerin ve
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yoneticilerin yenilik¢iligi destekledigini belirtmislerdir. Arikok ve Cekmecelioglu (2017)
caligmasinda; iiretim sektoriinde, etik liderlik modelinin bireysel yenilik¢ilik {izerinde
olumlu etkisinin oldugunu belirtmistir. Ozpulat ve Karakuzu (2018) yaptiklar ¢alismada
saglik calisanlarinin bireysel yenilikcilik diizeylerini etkileyen faktorlerden birinin de
liderlik tiiriiniin oldugunu belirtmislerdir. Bu ¢alismanin sonuglari alan yazindaki az sayidaki
benzer ¢alisma sonuglart ile uyumludur. Etik davranmak ve etik liderlik giliniimiiz orgiit
yonetiminde ¢ok 6nemli olsa da, s6z konusu yenilik oldugunda bu liderlik modelinin ¢ok
etkin olmayabilecegi g6z Oniine alinmali ve yeniligi destekleyecek doniisiimcii liderlik gibi

modeller uygulamaya dahil edilmelidir.

Calismanin en Onemli kisiti, yalnizca Trakya Bolgesinde bir kamu hastanesinde
calismakta olan saglik egitimi almis saglik calisanlarini kapsamasidir. Bu nedenle
calismanin Tiirkiye’deki tiim hastanelerde tesadiifi olarak secilen daha genis bir 6rneklem
tizerinde gerceklestirilecek baska caligmalara 151k tutacagi gibi alan yazina katki yapacagi

distiniilmektedir.
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