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oz
Amag: Calismanin amact Orgiitsel erdemliligin personel giiglendirmeye
etkisi ve bu etkide otantik liderligin araci roliiniin incelenmesidir.
Yontem: Calismanin evrenini Sakarya il merkezinde faaliyet gosteren iki
kamu hastanesinde gorevli 3728 kisi olusturmaktadir. Basit rastgele
ornekleme yontemi ile segilen 460 saglik ¢alisani ¢alismanin 6rneklemini
olugturmaktadir. Veri toplama araci olarak, Orgiitsel Erdemlilik Olgegi
(Cameron et.al, 2004), Personel Giiclendirme Olgegi (Spreitzer, 1995) ve
Otantik Liderlik Olgegi (Walumbwa et al., 2008) ile katilimcilarin sosyo—
demografik 6zelliklerinden olusan bir anket formu kullanilmistir. Verilerin
analizinde, tanimlayic1 istatistiksel yontemler, korelasyon analizi ve
PROCESS makro regresyon analizi kullanilmigtir.
Bulgular: Calismanin bulgularma gore, katiimcilar orgiitsel erdemlilik
(3,21£0,72) ve otantik liderlik (3,44+0,95) algilar1 orta diizeyde bulunmasina
karsilik; personel gliclendirme (3,85+0,71) algilar1 yiiksek diizeydedir.
Orgiitsel erdemlilik, otantik liderlik ve personel giiclendirme arasinda
olumlu ve orta seviyede iliski bulunmaktadir. Orgiitsel erdemlilik ve
otantik liderligin personel giiclendirme iizerinde olumlu yonde etkisi
bulunmaktadir. Ayrica, orgiitsel erdemliligin personel giliclendirme tizerine
etkisinde otantik liderligin araci rolii bulunmaktadir.
Sonug: Sonug olarak, erdemli bir Orgiit ve otantik liderler calisanlar:
gliclendirmektedir. Giiglenmis calisanlar da Orgiitsel basarmin anahtar:
olabilir.
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érgﬁtsel Anahtar Kelimeler: Orgﬁtsel Erdemlilik, Personel Gii¢lendirme, Otantik
Erdemliligin Liderlik.
Personel P .

) . The Effect of Organizational Virtuousness on Employee
Giiclendirmeye . :
Etkisi Ve Empowerment and the Mediating Role of Authentic
Otantik Leadership
Liderligin Araci
Rolii ABSTRACT
7 Aim: The aims of this study are to determine the effect of organizational

virtuousness on employee empowerment and authentic leaderships’
mediating role on this effect.

Method: The population of the study was 3728 health employee who
working in two public hospitals operating in the Sakarya. The sample of
the study consisted of 460 health employees who were chosen by the
simple random sampling methods. Data was collected with a questionnaire
form which were composed Organizational Virtuousness Scale (Cameron
et al., 2004), Employee Empowerment Scale (Spreitzer, 1995), Authentic
Leadership Scale (Walumbwa et al, 2008) and socio-demographical
characteristics of health employees. Data were analyzed using descriptive
statistical methods, correlation analysis and PROCESS macro regression
analysis.

Findings: According to the findings of study, the participants’ considered
the organizational virtuousness (3.21£0.72) and authentic leadership
(3.,44£0.95) in medium level, while the level of employee empowerment
was found to be high (3.85+0.71). There are positive and middle level
relationships between organizational virtuousness, authentic leadership
and employee empowerment. Organizational virtuousness and authentic
leadership positively influence the employee empowerment. Moreover,
authentic leadership has a mediating role in organizational virtuousness’
effect on employee empowerment.

Results: As a result, a virtuous organization and authentic leaders had
empowered employees. Empowered employees may be key to
organizational success.

Keywords: Organizational Virtuousness, Employee Empowerment,
Authentic Leadership.

I. GIRIS

Isletmeler dogalar1 geregi kar etme ve diger isletmelere rekabet
ustlinltigli saglama istegiyle faaliyet gostermekteyken, son zamanlarda bu
yolda en onemli unsurun calisanlart oldugunu ve onlarin istek ve
beklentilerini dikkate almalar1 gerektiginin de farkina varmuslardir
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(Karacaoglu ve Ince, 2013: 182). Isletmelerin bu degisen anlayisi, pozitif
psikoloji akimu ile birlikte insan davraniglarinin basarisizlik, tiikenmislik,
caresizlik, sinisizm gibi karanlik yonlerinin arastirilmasindan vazgegilerek
mutlu yasama erisebilme iizerinde durulmasima neden olmustur (Caprara
and Cervore, 2003: 70). Platona gore insan1 mutlu kilan sey iyiliktir. Insani
iyi kilan sey ise erdem, dogruluk ve adaletten baska bir sey degildir
(felsefe.gen.tr). Insami iyi kilan bu kavramlardan erdem, ahlaki ve onurlu
bir varlik olmakla ilgilidir (Bright et al., 2014: 445-446) ve hem bireysel hem
de orgiitsel anlamda bireyin kendisinin en iyisini gerceklestirme arzusunu
icermektedir (Cameron et al., 2004: 2).

Bireysel erdemlilik orgtitsel erdemlige katki saglayan bir kavramdr.
Orgiitsel erdemlilik; bireylerin eylemlerini, toplu faaliyetlerini, kiiltiirel
niteliklerini veya bir organizasyonda erdemlili§in yayginlagtirilmasini ve
siirekliligini saglayan siiregleri icermektedir (Cameron et al., 2004: 3).
Orgiitsel erdemlilik; iyilik, sosyal gelisim, hosgorii, diiriistliik ve ahlaki
iyilik gibi niteliklerle agiklanmaya galigilmaktadir. Orgiitsel erdemlilik
kavrami Orgiit kiiltiirtiniin ve oOrgiitsel iletisimin iyilesip gelismesine
katkida bulunarak isletmeye deger katmaktadir (Celik ve Telman, 2013:
225-226). Yiiksek diizeyde orgiitsel erdemlilik algilayan bireyler
orgiitlerinin kendilerine yalnizca destegini degil, ayn1 zamanda diirtist ve
anlayisli oldugunu da hissetmekte ve boylece kendilerini daha saygin
oldugunu diistinmektedirler (Tsachouridi ve Nikandrou, 2016:1305).

Orgiitsel erdemliligin kuruluslar icin bir takim olumlu ciktilar:
vardir. Genel olarak, yiiksek erdem seviyesine sahip olan kurumlar, diger
kurumlara gore daha fazla basar1 gostermekte, daha fazla kar saglamakta,
daha yaratici ve yenilikgidirler ve olumsuzluklarla daha kolay basa
¢ikabilmektedirler (Caza et al., 2004: 174).

Kurumlar kadar yoneticilerin de erdemli olmalar1 Onemli
bulunmaktadir. Erdemli bir yonetici, ¢alisanlarin performansimin daha iyi
olmasmi saglar, calisanlarin sadece tanimlanmis rollerinde daha iyi
olmalariyla yetinmez, yeni projeler ve fikirler gelistirmelerini destekler,
calisanlarin kendi yeteneklerini kullanmalarina imkan verir ve ozgiirliik
alanlarmi genisletir (Bertland, 2009: 26). O halde orgiitsel erdemliligin
yliksek oldugu kurumlarin ¢alisanlari kendilerini daha giiclii hissederler
(Bright et al., 2014: 449).

Personel giiglendirme c¢alisanlara yetki, gii¢, sorumluluk vererek
kararlara katilhimini saglayan, calisanlara giiven duyulan, fikirlerini 6zgtirce
ifade edebildigi, yaraticihigini gelistirebilecegi bir calisma ortami saglayan,
egitimlerin verilmesi ile ¢alisanlarin siirekli gelisimine katkida bulunarak,
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Orgiitsel motive ederek psikolojik yonlerini de besleyen, insan1 insan olarak degerli
Erdemliligin goren bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir (Giirbiiz vd., 2013: 799).
Personel Personel giiglendirme, giiciin dogrudan ¢alisana verilmesi degil, ¢alisanin
Giiclendirmeye  bilgisinin ve motivasyonunun giiglendirilmesi ile giiclin ortaya
Etkisi Ve ¢ikarilmasidir (Behyarfar et al.,, 2016: 166) Giiglendirme, ¢alisanlarin isin
Otantik gerekleri hakkinda diistinmeleri ve kendilerine soyleneni gozii kapali
Liderligin Araci1  sekilde yapmanin Otesine geg¢meleri icin tesvik edici bir arag olarak
Rolii goriilmektedir (Tolay vd., 2012: 449). Calisanlarin daha iyiyi yapmalarma

74 tesvik edilmeleri noktasinda liderin rolii 6nemli bir yer tutmaktadir.

Liderin sergiledigi liderlik tarzi c¢alisanin kendisini baski altinda
hissetmesini veya kendisini isinde daha rahat hissetmesini saglayabilir. Bu
nedenle calisanlarmn daha iyi olami yapma arzulari liderin tarzi ile
pekisebilir bir olgudur.

Otantik liderler; kendi diisiince, davranis ve baska insanlar
tarafindan nasil algilandiklarinin farkinda olan, kendilerinin ve diger
bireylerin degerleri, ahlaki bakis agilari, bilgileri ve giiglii yonlerini bilen,
icinde bulunduklari, ¢alistiklar1 ortami taniyan, kendine giivenen, umudu
olan, iyimser, sorunlarin iistesinden gelebilen ve ahlakli bireyler olarak
tanimlanmaktadir (Avolio et al.,, 2004: 803). Kisacasi, otantik liderler,
liderlik yoluyla bagkalarma hizmet etmeyi arzulamaktadirlar; kendileri icin
gli¢, para ya da prestij elde etmekten ziyade diger insanlar1 giiclendirmeyi
daha fazla onemsemektedirler (Giil ve Alacalar, 2014: 542). Bu olumlu
ozellikleri ile gelisen otantik liderlik, giivenli ve saglikli bir organizasyon
ortaminin olusturulmasinda yiiksek kapasitesi ve etik standartlar ile
onemli bir ¢oziim araci olarak goriilmektedir (Sayli ve Baytok, 2014: 164).
Yapilan otantik liderlik tanimlari 1s1§inda calisanlarin daha iyi olam
yapmalar1 konusunda tesvik edilebilmeleri i¢in, onlar1 taniyan, degerlerini
bilen ve onlara daha iyi olan1 yapma konusunda yol gosterip destek olan
bir liderlere ihtiya¢ vardir. Otantik liderler gibi kendi ¢ikarlarindan daha
cok takipcilerinin gliclenmesini ve daha fazla kazang saglamasini isteyen
liderlerin varhig1, calisanlarin giiclenmesini destekleyecek bir faktor olabilir.

Yapilmis calismalar incelendiginde otantik liderlik ile Orgiitsel
erdemlilik ve (Rego et al, 2013: 73), orgiitsel erdemlilik ile personel
gliclendirme (Behyarfar et al., 2016: 169) ve oOrgiitsel erdemlilik ile otantik
liderlik arasinda giiglii iliski oldugu (Rego ve arkadaslari, 2015: 627)
goriilmektedir. Birbirleri ile giiclii iliskisi bulunan orgiitsel erdemlilik ve
otantik liderligin benzer sekilde personel gii¢clendirme ile giiglii iligkilerinin
olmasy; her iki kavramm bir arada bulundugu oOrgiitlerde personel
giiclendirmenin daha yiiksek seviyede olmasina neden olabilir. Tyilik,
sosyal gelisim, hosgorii, diiriistliik ve ahlaki iyilik gibi niteliklerle
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aciklanmaya calisilan Orgiitsel erdemlilik ile 6z farkindaligi olan, algak
gonillii, her zaman gelisim igin arastiran, liderlik ettigi izleyenlerinin
refahin1 diisiinen, etik ve ahlaki bir gerceve olusturarak yiiksek derece
gliven ortamini saglayan, sosyal degerlerin yapisi igerisinde Orgiitsel
basariya bagh kisiler (Whitehead, 2009: 850) olarak tamimlanan otantik
liderlerin bir araya gelmesi calisanlarin iginde mevcut olan giicli ortaya
cikaracak Orgiitsel ortami olusturacaktir. Bu diistinceden hareketle
calismada, oOrgiitsel erdemliligin personel giiclendirmeye etkisi ve bu
etkide otantik liderligin araci roliiniin belirlenmesi amaglanmaktadir.

II. YONTEM

Calismanin evrenini Sakarya I1 merkezinde faaliyet gosteren
Sakarya Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi'nde gorev yapan 3055
ve Sakarya Yenikent Devlet Hastanesi'nde gorev yapan 673 kisi olmak
tizere toplam 3728 saglik c¢alisani olusturmaktadir. Calismada 6rneklem
seciminde basit rastgele Orneklem yonteminden yararlanilmistir.
Calismanin orneklemini yukarida adi verilen iki kamu hastanesinde gorev
yapan toplam 460 saglik calisani olusturmaktadir. Calismanin verileri
arastirmacilar tarafindan katilimcilarla ytiz yilize goriisiilerek toplanmustir.
Arastirmada veri toplama aract olarak dort boliimden olusan bir anket
formu kullanilmistir. Orgiitsel Erdemliligi 6lgmek icin Cameron ve
meslektaslar1 (2004) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi Erkmen ve
Esen (2012) tarafindan gerceklestirilen Orgiitsel Erdemlilik Olgegi
(Organizational Virtuousness Scale) kullanilmistir. Personel giiglendirmeyi
Olgmek icin Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi
Col (2008) tarafindan yapilan Is Yerinde Psikolojik Giiclendirme Olgegi
(Psychological Empowerment in the Workplace: Dimensions,
Measurement, and Validation); Otantik Liderligi 6lgmek i¢cin Walumbwa ve
arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi Tabak ve
arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan Otantik Liderlik Olcegi (Authentic
Leadership: Development and Validation of a Theory-Based Measure)
kullanilmistir. Kullanilan o6lgekler 51i Likert yapida tasarlanmistir. Ayrica
anket formunda katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerini belirlemeye
yonelik 7 soru yer almaktadir. Calismada kullanilan 6lgeklerden orgiitsel
erdemlilik ve personel giiglendirme Olgekleri ii¢ alt boyuttan; otantik
liderlik Olgegi ise dort alt boyuttan olusmaktadir. Ancak c¢alismada
analizlerde Olgeklerin alt boyutlar1 kullanilmamis olup; Olgekler tek boyut
olarak ele alinmistir. Yalmzca Olgekler hakkinda bilgi vermesi amaciyla
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Orgiitsel boyutlarin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 ile cronbach’s alfa kat
Erdemliligin degerlerine yer verilmistir.

Personel Anket formlar1 hastanelerde uygulanmadan &nce Sakarya
Giiglendirmeye  {jpjversitesi Etik Kurul Baskanligi'ndan calismanin etik ilkelere uygun
Etkisi Ve olduguna dair 07/12/2016 tarihinde 61923333/044 sayih onay ve Saghk
Otantik Bakanhgi Tiirkiye Kamu Hastaneler Birligi Kurumu Sakarya ili Kamu
Liderligin Araci ens .y .
Roli Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi'nden arastirmanin evren olarak secilen

i

hastanelerde yapilabilmesi i¢in 23916764-702,99 say1l1 16/01/2017 tarihli izin
76 alinmistir.

Calismada kullanilan o©lgeklerin gegerlilik analizleri daha Once
yapildigindan bu c¢alismada yalnizca dogrulayici faktor analizleri ile
guvenirlik analizleri yapilmistir. Elde edilen verilerin analizinde
tanimlayicl istatistiksel yontemlerin yani sira, Pearson korelasyon analizi
ve dogrulayici faktdr analizinden yararlanilmistir. Orgiitsel erdemliligin
personel giiclendirmeye araci etkisini belirlemek amaciyla PROCESS
makro regresyon analizi kullanilmistir. Analizler %95 giiven araliginda
gerceklestirilmistir.

Calismada orgiitsel erdemliligin personel giiclendirmeye etkisi ve
bu etkide otantik liderligin etkisini belirlemek amaciyla sekil 1’deki
kavramsal model gelistirilmistir.

7 , N
e Otantik Liderlik ~

o / g,
e 3 N
/// H4 H4 \\\\
-, \ \A

2\ I_I2 :{
Orgiitsel Erdemlilik J< - ’L Personel Giiglendirme J
________ R
< - dliski
—» Etki

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

Sekil 1'deki kavramsal model esas almarak asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:
Hi: Orgiitsel erdemlilik, personel giiclendirme ve otantik liderlik arasmda
anlaml iligki vardir.
Ho: Orgiitsel erdemlilik personel giiglendirmeyi etkilemektedir.
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Ha: Otantik liderlik personel giiglendirmeyi etkilemektedir.
Hs: Orgiitsel erdemliligin  personel giigclendirmeye etkisinde otantik
liderligin araci rolii vardair.

ITII. BULGULAR
3.1. Olgeklerin Giivenirlik ve Gegerlilik Analizleri

Arastirma kapsaminda kullanilan olgeklerin giivenirliligini test
etmek amaciyla  Cronbach’s  Alpha  giivenirlik  katsayisindan
yararlanilmistir. Tablo 1‘de goriildiigii gibi, Orgiitsel Erdemlilik dlgeginin
Cronbach’s Alpha degeri 0,938, faktorlere iliskin giivenirlik degerleri ise
iyimserlik icin 0,812, giiven ve nezaket igin 0,829, diristlik ve
bagislayicilik ig¢in 0,934 bulunmustur. Olgegin orijinal ¢alismasinda
tamamu i¢in Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmamis olup; iyimserlik
0,837, gtiven 0,830, merhamet 0,886, diirtistliik 0,898 ve bagislayicilik 0,898
boyutlarimin Cronbach’s Alpha degerleri (Cameron et al., 2004: 778) bu
calismaya benzerlik gostermektedir. Olgegin Tiirkge gegerlilik giivenirlik
¢alismasinda orijinal Olgekteki bes faktor ii¢ bashik altinda toplanmustir
(Erkmen ve Esen, 2012: 117). Buna gore Olgegin tamaminin giivenirlik
degeri 0,944 olup, bu calismada 0,938 bulunmustur. Faktorlere iligkin
degerleri ise; diiriistlitk ve bagislayicilik icin 0,927, giiven ve nezaket igin
0,869 ve iyimserlik i¢in 0,819 bulundugu belirtilmistir. Bu ¢alismada
bulunan degerler alt boyutlar itibari ile Tiirkce gecerlilik ve giivenilirlik
yapilan ¢alismaya uyumlu goriilmektedir.

Personel Gli¢lendirme Olgeginin orijinal ¢alismasinda faktorlerin
guvenirlilik degerleri; anlam igin 0,87, yetkinlik igin 0,81, 6zerklik icin 0,81
ve etki igin 0,88 olarak belirtilmistir (Spreitzer, 1995: 1459). Olgegin Tiirkce
gecerlilik giivenirlik ¢alismasini yapan Col (2008: 42) orijinal dlgekte dort
faktorle ifade edilen personel giiclendirme Olgegini {i¢ faktor altinda
toplamigtir. Buna gore giivenirlilik degerleri; anlam-yetkinlik icin 0,873,
ozerklik igin 0,811 ve etki 0,943 belirtilmistir. Bu ¢alismada da olgegin
tamaminin Cronbach’s Alpha degeri 0,918, faktorlerin giivenirlik degerleri
ise; anlam-yetkinlik 0,915, 6zerklik 0,897, etki 0,954 bulunmustur. Fakat
personel giiglendirme Olgeginin tiimii i¢in daha once Cronbach’s Alpha
degeri hesaplanmadigindan karsilastirma imkani olamamustir.

Otantik Liderlik 6l¢eginin Cronbach’s Alpha degeri 0,959, faktorlere
iliskin giivenirlik degerleri ise iliskilerde seffaflik 0,861, igsellestirilmis
ahlak 0,874, bilgiyi dengeli degerlendirme 0,864 ve 6z farkindalik 0,916
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Orgﬁtsel bulunmustur. Olgegin orijinalinde giivenirlik degerleri; 6z farkindalik 0,73,
Erdemliligin iligkilerde seffaflik 0,77, igsellestirilmis ahlak anlayisi 0,73 ve bilginin
Personel dengeli degerlendirilmesi 0,70 olarak belirtilmistir (Walumbwa et al., 2008:

Gii¢clendirmeye 114). Fakat tiim Olgegin giivenirlik degeri hesaplanmamistir. Olgegin

Etkisi Ve Tiirkge gecerlilik giivenirlik ¢alismasini yapan Tabak vd. tarafindan (2012:

St;ntlﬂf A 100) ise tiim Olgegin giivenirlik degeri 0,93, faktorlere ait degerler ise;
Rlol‘ir 18N AL liskilerde seffaflik 0,86, icsellestirilmis ahlak anlayist 0,83, bilgiyi dengeli
i
degerlendirme 0,85 ve 6z farkindalik 0,90 oldugunu belirtilmistir.
78

Yukaridaki bulgulara gore, calismada kullamilan 0Olgeklerin
glivenirlik degerlerinin orijinal ¢calismalar ve Tiirkge gegerlilik giivenirlilik
¢alismalarindaki degerlerle benzerlik gosterdigi sOylenebilir. Ayrica bu
degerlerin tamaminin 0,90'1n iizerinde olmasi dlgeklerin yiiksek giivenirlik
diizeyinde oldugunu gostermektedir.

Ayrica ¢alismada Tablo 1'de goriildiigii gibi, katihmcilarin personel
glclendirme algilar1 yiiksek seviyede (3,85+0,71), otantik liderlik
(3,44+0,95) ve orgiitsel erdemlilik (3,21£0,72) algilar1 ise orta seviyede
bulunmustur.

Tablo 1.
Olceklerin Giivenirlik Analizi Bulgular1 ve Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri (n = 460)

Olgekler Aritmetik Standart Cronbach’s

Ortalama Sapma Alpha
fyimserlik 3,21 0,86 0,812
Giiven ve Nezaket 3,37 0,83 0,829
Diiriistliik ve Bagislayicilik 3,16 0,80 0,934
Orgiitsel Erdemlilik 3,21 0,72 0,938
Anlam - Yetkinlik 4,29 0,70 0,915
Ozerklik 3,55 1,01 0,897
Etki 3,29 1,06 0,954
Personel Gii¢glendirme 3,85 0,71 0,918
Iliskilerde Seffaflik 3,49 0,95 0,861
Icsellestirilmis Ahlak 3,45 1,01 0,874
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 3,36 1,10 0,864
Oz Farkindalik 3,43 1,08 0,916
Otantik Liderlik 3,44 0,95 0,959

Arastirma kapsaminda kullanilan Olgeklerin Tiirk¢e uyarlamalar:
yapildig1 igin, daha onceden kesfedilmis ve daha az faktor altinda
birlestirilmis Olgeklerin, arastirmanin yapildigi Ornekleme benzer olup
olmadigini test etmek amaciyla kullanilan (Meydan ve Sesen, 2015: 21)
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dogrulayicr faktor analizleri yapilmistir. Dogrulayicr faktor analizinin
yapilmasi igin SPSS Amos programindan yararlanilmistir. Tablo 2'de
Olgeklerin bazi uyum iyiliklerine iliskin alt ve iist degerleri ve galismada
kullanilan 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri goriilmektedir. Buna gore,
Olcek degerleri kabul edilebilir diizeyde uyum iyiligine sahiptir ve
arastirmada kullanilabilir niteliktedir. Kullanilan o6lgeklerin Tiirkge
uyarlama ¢alismalarindaki uyum iyiligi indekslerinden orgiitsel erdemlilik
Olgeginin yalmizca RMSEA degerinin uyumsuzluk gosterdigi; gerek bu
olcegin diger uyum indeksleri (Erkmen ve Esen, 2012); gerekse otantik
liderlik Olceginin uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir diizeylerde yer
almaktadir (Tabak vd., 2012). Buna gore, olgeklerin yapisal gegerliliginin
dogrulandigr ve Tiirkge uyarlama Olgekleriyle uyumluluk gosterdigi
soylenebilir. Personel giiclendirme o6lgeginin Tiirkge uyarlamasinda
kesfedici faktor analizi kullanilmis olup dogrulayicr faktér analizi
kullanilmadigindan (C6l, 2008) bu calismadaki bulgularla karsilastirma
imkani1 bulunamamustir.

Orgiitsel
Erdemliligin
Personel
Giiclendirmeye
Etkisi Ve
Otantik
Liderligin Araci
Rolii

79

Tablo 2.
Baz1 Uyum lyiligi Indisleri Kabul Araliklar1 ve Olceklerin Uyum lyiligi
Degerleri
Uyum . Kabul Edilebilir -
olgiﬂeri iyi Uyum Uyum OE PG OL
X2/sd 0< X?/sd<2 2< X?/sd<4 2,622 3,030 3,769
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<sRMSEA<0,08 0,068 0,067 0,078
RMR 0<RMR<0,05 0,05<RMR=0,10 0,048 0,049 0,048
NFI 0,95<NFI<1 0,90=NFI=<0,95 0956 0973 0,946
CFI 0,97<CFI<1 0,95<CFI<0,97 0973 0981 0,960
GFI 0,95<GFI<1 0,90=GFI<0,95 0944 0951 0,912
AGFI 0,90<AGFI<1 0,85<AGFI<0,90 0918 0,920 0,868

(OE=Orgiitsel Erdemlilik, PG=Personel Gii¢lendirme, OL=Otantik Liderlik)
Kaynak: Tezcan, 2008: 43; Meydan ve Sesen, 2015: 37

3.2. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Calismaya katilan calisanlarin  sosyo-demografik — ozellikleri
bakimindan dagilimina bakildiginda katilimcilarin %57,2’si kadin ve %42,8
ile erkek calisanlardan olugsmaktadir. Katilmecilarin ¢cogunlugunu %33,9 ile
lisans egitimi almis olup; bunu 6n lisans (%29,6) ve lisansiistii (%21,7)
egitim alanlar takip etmektedir. Calismaya katilanlarin %32,39u
kliniklerde, %20,2’si polikliniklerde, %17,1’si idari birimlerde, %15,4’1 acil
servislerde ve %14,8’i laboratuvarlarda gorev yapmaktadir. Calismaya 171
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Orgiitsel hemsire (%37,2), 84 doktor (%18,3), 77 tibbi sekreter (%16,7), 74 idari
Erdemliligin personel (%16,1) ve 54 teknisyen/tekniker (%11,7) katilmistir. Katilmailarin
Personel yaslar1 18 ile 62 yas arasinda degismekte olup yas ortalamalar1 yaklasik 35

Giiglendirmeye iken meslekte calisma siireleri 1 yil ile 40 yil arasinda degismekte olup
Etkisi Ve

Otantik
Liderligin Aract ~ 3-3- Orgiitsel Erdemlilik, Personel Giiclendirme ve Otantik Liderlik

ortalamalar: yaklasik olarak 13'tiir.

Rolii Arasindaki Iligkiye Dair Bulgular

80 Tablo 3" te oOrgiitsel erdemlilik, personel giiclendirme ve otantik

liderlik arasindaki iligkiler goriilmektedir. Analiz sonuglarma gore,
orgiitsel erdemlilik ile personel giiclendirme (r=0,441), otantik liderlik
(r=0,491) ve otantik liderlik ile personel giiglendirme (r=0,328) arasinda
pozitif yonlii, orta seviyede iliski bulunmaktadir (p<0,01). Bu bulgulara
gore, Hi (Orgiitsel erdemlilik, personel giiglendirme ve otantik liderlik
arasinda anlaml iliski vardir.) hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.
Orgiitsel Erdemlilik, Personel Giiclendirme ve Otantik Liderlik
Arasindaki Iligkiye Dair Bulgular

Orgiitsel Erdemlilik Personel Giiclendirme
Orgiitsel Erdemlilik 1
Personel Gii¢glendirme 441" 1
Otantik Liderlik 491" ,328™

** p<0,01 diizeyinde anlaml iligki

3.4. Orgiitsel Erdemliligin Personel Giiclendirmeye Etkisi ve Bu Etkide
Otantik Liderligin Arac1 Roliine Dair Bulgular

Bu boliimde orgiitsel erdemliligin personel giiclendirme tizerine
etkisi ve bu etkide otantik liderligin arac rolii ortaya konulmaktadir. Bu
amagla yapilan SPSS PROCESS macro 4. Model regresyon analizi sonucu
Tablo 4’te goriilmektedir. Modelde {i¢ ayr1 regresyon analizi modeli birlikte
test edilmektedir. ilk modelde orgiitsel erdemliligin personel giiglendirme
tizerinde etkisinin olup olmadig1 analiz edilmektedir. Analiz sonuglarina
gore, olusturulan model anlamhdir (F=78,248; p=0,000). Modele gore
orgiitsel erdemliligin personel gliclendirme {izerinde anlamli etkisi
bulunmaktadir (t=8,845; p=0,000). Orgﬁtsel erdemliligin  personel
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giiclendirme iizerinde pozitif yonde etkisi oldugu saptanmistir (3=0,4347).
R? degeri orgiitsel erdemliligin personel giiclendirmeyi agiklamadaki
yordayici etkisinin %19,4 oldugunu gostermektedir. Ikinci modelde
erdemliligin otantik liderlik iizerinde etkisinin olup olmadig1 analiz
edilmektedir. Analiz sonuglarna gore, model anlamhdir (F=108,207;
p=0,000). Modele gore oOrgiitsel erdemliligin otantik liderlik {izerinde
istatistiksel bakimdan anlamli etkisi bulunmaktadir (t=10,402; p=0,000).
Orgiitsel erdemliligin otantik liderlik {izerindeki etkisi pozitif yénlii olup
(B=0,4347); R? degeri orgiitsel erdemliligin otantik liderligi aciklamadaki
yordayicl etkisinin %24,0'dir. Ugiincii modelde orgiitsel erdemlilik ve
otantik liderligin personel giiglendirme {izerinde ortak etkisi analiz
edilmektedir. Analiz sonuglarma gore model anlamhdir (F=45,863;
p=0,000). Modele gore orgiitsel erdemlilik ve otantik liderligin personel
gliclendirme iizerinde istatistiksel bakimdan anlamli etkisi bulunmaktadir.
Hem orgiitsel erdemlilik (3=0,4347) hem de otantik liderlik (0,363) personel
giiclendirmeyi olumlu yénde etkilemektedir. Orgiitsel erdemlilik ve otantik
liderligin ortak R? sayis1 0,210 olup; bu bulgu her iki degiskenin personel
gliclendirmeyi agiklamadaki yordayict etkisinin = %21,0 oldugunu
gostermektedir. Bu bulgular oOrgiitsel erdemlilik ve otantik liderligin
personel giiglendirme {izerinde hem bagimsiz olarak tek basma, hem de
birlikte pozitif yonde yordayici etkisi oldugunu gostermektedir. Buradan
hareketle; Ha (Orgiitsel erdemlilik personel giiclendirmeyi etkilemektedir.)
ve Hs (Otantik liderlik personel giiclendirmeyi etkilemektedir.) hipotezleri
kabul edilmistir.

Tablo 4.
Orgiitsel Erdemliligin Personel Giiclendirmeye Etkisi ve Bu Etkide
Otantik Liderligin Arac1 Roliine Dair Bulgular

Orgiitsel
Erdemliligin
Personel
Giiclendirmeye
Etkisi Ve
Otantik
Liderligin Araci
Rolii

81

Degisken Regresyon Model Ozeti

PG B |SH.| t p |LLCI|ULCI| p | R2 | F

Bagimli
Degisken

Sabit |2,458|0,170| 14,463 |0,000 | 2,124 | 2,792

0,000 (0,194 78,248

Bagimsiz
Degisken

OE 0,434 0,049 | 8,845 | 0,000 | 0,338 | 0,531
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Orgiitsel
Erdemliligin
Personel
Giiclendirmeye
Etkisi Ve
Otantik
Liderligin Araci
Rolii
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Tablo 4.
Devami

Degisken Regresyon Model Ozeti

oL B [SH.| t p |LLCI|ULCI| p | R2 | F

Bagiml
Degisken

Sabit |1,378|0,210| 6,559 | 0,000 | 0,965 | 1,792

0,000 |0,240|108,207

OE 0,641 0,061 | 10,402 | 0,000 | 0,520 | 0,763

Bagimsiz
Degisken

PG B |SH.| t p |LLCI|ULCI| p | R2 | F

Bagiml
Degisken

Sabit |2,305|0,173| 13,296 | 0,000 | 1,964 | 2,646

OE 0,111{0,043| 2,540 {0,011 | 0,025| 0,197 | 0,000 | 0,210 | 45,863

Bagimsiz
Degisken

OL 0,363 | 0,058 | 6,190 | 0,000 | 0,247 | 0,478

Calismada oOrgiitsel erdemlilik ve otantik liderligin personel
gliclendirme {izerindeki etkisi degil; ayn1 zamanda otantik liderligin araci
roliiyle birlikte orgiitsel erdemliligin personel giiglendirme tizerindeki
etkisi de ortaya konulmaktadir. Bu kapsamda elde edilen bulgular Tablo 5
da goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore, orgiitsel erdemliligin personel
gliclendirme {tizerinde dogrudan etkisinin (3=0,363) ve otantik liderligin
aract roliindeki dolayli etkisinin (3=0,071) pozitif yonlii oldugu
saptanmistir. Model istatistiksel agidan anlamhdir (p<0,05). Tablo 5 te
orgiitsel erdemliligin personel giiglendirme iizerindeki toplam etkisinin
(dogrudan etki + dolayli etki) pozitif yonli oldugu (B: 0,363+0,071=0,434) ve
istatistiksel agidan anlamli oldugu (p=0,000) saptanmistir. Bu model igin
tespit edilen Z skor (2,456) 1,96’dan daha biiyiik ve anlamli oldugu igin
aract etkinin var oldugu sOylenebilir. Bu bulgudan hareket ederek, Ha
(Orgiitsel erdemliligin personel giiclendirmeye etkisinde otantik liderligin
araci rolii vardir.) hipotezi kabul edilmistir.

JOBS
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Tablo 5. Orgiitsel

Orgiitsel Erdemliligin Personel Giiclendirme Uzerine Dogrudan ve Erdemliligin

Dolayli Etkisine Dair Bulgular Personel

Direkt Etki Etki S.H. | LLCI | ULCI t p Giiclendirmeye

OE I PG 0,363 0,058 0,247 | 0478 | 6,190 | 0,000 Etkisi Ve

Dolayl: Etki Otantik

OE | oL . | PG | 0,071 | 0028 | 0,019 | 0,139 s815 | 0,000 | Liderligin Arac

Toplam Etki 0434 | 0,049 | 0338 | 0,531 Rolii
Normal Teori Testi Sonuglar

Dolayh Etki=0,071 | SH=0,029 | Z7=2456 | p=0,014 A3

IV. TARTISMA ve SONUC

Bu calisma temelde orgiitsel erdemlilik, personel giiclendirme ve
otantik liderlik arasindaki iligkiyi ortaya koymak ve bu iliskide otantik
liderligin araci roliinii belirlemek amaciyla yapilmistir. Calismanin
sonuglarina gore, saglik calisanlarinin personel giiglendirme algilar:
yiiksek, otantik liderlik ve oOrgiitsel erdemlilik algilar1 orta diizeydedir.
Calisanlarin  Orgiit igerisinde erdemliligi deneyimlemesi, kendisini
gliclenmis ve enerjik hissetmesine, yoneticileri ile etkilesim igerisinde
bulunarak erdemli girisimlerde bulunmasina kaynaklik etmektedir.
Boylece, birey kendini gliclendirme dinamigi kazanmaktadir (Bright et al.,
2014:449). Ayrica calismada otantik liderlik 6zelliginin diisiik ¢tkmamasi da
onemli bulunmaktadir. Zira otantik liderler, c¢alisanlar1 karar alirken
kendilerini 6zerk hissetmelerini saglamaktadirlar (Shapira-Lishchinsky ve
Tsemach; 2014: 698). Bu eylem de calisanlarin giiclenmeleri agisindan
onemli bir faktordiir. Ayrica otantik liderlik profesyonel is birligini
etkiledigi de (Laschinger ve Smith; 2013: 27) gozden 1irak tutulmamas:
gerekmektedir. Otantik liderlerin oldugu orgiitlerde bireyler yalnizca kendi
baslarina karar almak yerine, diger calisanlarla da isbirligi igerisinde
olmay1 yegleyeceklerdir. Bu anlamda saglik kuruluslarinda otantik liderlik
uygulamalariin gelistirilmesinin personel gii¢clendirmeyi de gelistirecegi
sOylenebilir. Personel giiclendirmenin yiiksek seviyede bulunmasinda
orgiitsel erdemlilik algisinin da etki ettigi diisiiniilmektedir. Orgiitsel
erdemlilik ile performans arasinda pozitif yonlii yiiksek iliski oldugu da
(Cameron, 2003: 58) dikkate alindiginda orgiitsel erdemliligin personel
glclendirme  ve  performans bakimindan  o6nemi daha da
belirginlesmektedir.

Calismanin 6nemli bir sonucu da, orgiitsel erdemlilik, personel
gliclendirme ve otantik liderlik arasinda orta seviyede ve pozitif yonde
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Orgiitsel iliski bulunmasidir. Bu iliskiyi, Rego ve arkadaslar1 (2013; 2015) ile
Erdemliligin Behyarfar ve arkadaglari (2016)nin daha 6nce yaptiklari ¢aligmalar da
Personel dogrulamaktadir. Buna gore, giiclendirilmis personel ile ¢alismak isteyen

Gii¢clendirmeye saghk orgiitleri igin Orglitsel erdemlilik ve otantik liderlik uygulamalar

Etkisi Ve biiyiik 6nem tagimaktadir.

Otantik

Liderligin Arac1 Calismanin diger onemli bir sonucuna gore, orgiitsel erdemliligin
Rolii personel giiclendirme {izerine etkisinde otantik liderligin araci rolii
84 bulunmaktadir. Bu sonuca benzer bir sonug, Valsania ve arkadaslar1 (2016:

146) tarafindan yapilan bir calismada da elde edilmistir. Yazarlara gore,

otantik liderlik bireylerin sorumluluk alma davranislarini etkilemekte ve
bu etkide personel giiclendirmenin araci etkisi bulunmaktadir. Ayrica,
otantik  liderlerin ~ bulundugu erdemli  orgiitlerde  ¢alisanlarin
gliclendirilmesi igin yapilan uygulamalar daha etkili olacaktir. Ciinkii
orgiitsel erdemlilik bireylerle yakindan ilgilidir ve orgiitteki ¢alisanlarin
davraniglarin1  etkilemektedir (Cameron, 2003: 50; Tsachouridi ve
Nikandrou, 2016: 1304). Sonugta, Orgiitiin bireysel ve oOrgiitsel erdemi
arttikca, yoOnetici - calisan etkilesimi ve bunun dogal sonucu olarak da
personel gliclendirme uygulamalar: gelisecektir. Baska bir ifade ile erdemli
orgiitlerde bulunan otantik liderlik uygulamalari, bireyleri sorumluluk
alma noktasinda daha fazla cesaretlendirecektir ve bunun sonucunda
sorumluluk {istlenen personelin giiclenme egilimi artacaktir. Sonug olarak
Ozgiiveni gelismis, giiclii personel sayisi arttik¢a, Orgiitiin basarisi ve
sundugu hizmetin kalitesi de yiikselecektir. Bu anlamda saghk
orgiitlerinde oOrgiitsel erdemlilik ve otantik liderlik uygulamalarinin
gelistirilmesi onemli bulunmaktadir.

Literatiire gore erdemli oOrgiitler, yonetici ile ¢alisanlar arasindaki
iletisim ve igbirligini kolaylastirabilir, ¢alisanin kuruma baglhilik seviyesini
artirabilir, bireysel Ogrenmeyi destekleyip c¢alisanlarin  katilimin
gliclendirebilir (Cameron ve Winn, 2012: 240; Laschinger ve Smith; 2013:
27). Ayrica c¢alisanlar, yoneticileri tarafindan desteklendiginde veya
katilmu tegvik edildiginde erdemlilik diizeyi yiikselebilir ve orgiitlerdeki
erdemin yiikselisi de basariya yansiyabilir (Nartgiin ve Dilekgi, 2016: 364).
Bu bilgiler, saglik calisanlarinin orgiitsel erdemlilik alg1 diizeylerinin orta
diizeyde oldugu dikkate alindiginda, biiyiik 6nem arz etmektedir. Ciinkii
orgiitsel erdemlilik diizeyinin gelistirilmesi durumunda, ¢alisan daha iyi
kararlar alabilir, birbirlerini desteklerler ve daha az hata yapma ihtimali
ortaya cikar. Neticede oOrgiitler, istenilen sonuclara daha iist seviyelerde
ulasabilirler (Cameron, 2004: 783).
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Bu sonuglara gore, basarili olmak ve gliclendirilmis insan kaynag:
olusturmak isteyen Orgiitlerin calisanlarin1 desteklemek, karar alma
konusunda cesaretlendirmek, hata yapmaktan korkmak yerine
hatalarindan ders c¢ikarmalarina firsat vermek ve c¢alisaninin kendisini
gelistirmesine olanak saglamak durumunda oldugu agiktir. Bunun
gerceklestirilmesinde erdemli orgiit, uygun liderlik ve giiclendirilmis
personel uygulamalarinin anahtar rol oynayacag: dikkate alinmalidir.
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