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OZET

Istanbul Kent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii

SAGLIK YONETICILERININ ETIK LIiDERLIiK OZELLIiKLERININ
ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL BAGLILIK

UZERINE ETKILERI

Mariam Ali Mohammed
Yuksek Lisans Tezi
Saghk Yonetimi/ Saghk Yonetimi
Damisman: Dr. Ogr.Uyesi ilknur SAYAN
Kasim, 2022 — Sayfa Sayis1 76

Saglik kuruluslari, sagligin korunmasi, hastaliklarin tedavi edilmesi, rehabilite edilmesi
ve saghigin gelistirilmesine yonelik faaliyetleri yirtten hizmet kuruluslaridir. Saglik
kuruluslart ¢alisan emeginin yiiksek oldugu, karmasik orgiit yapisina sahip olmast,
uzmanlagma diizeyi yliksek olmasi ve insan sagligiyla dogrudan ilgili bir hizmet sektor
olmasi nedeniyle yoOnetim faaliyetleri olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle yonetim
uygulamalarinda etkinligin ve verimliligin saglanmasi, etik uygulamalarin ve etik
kararlarin alinmasi igin yoneticilerin etik liderlik davranmislar sergilemesi bir
gerekliliktir. Bu arastirma, saglik kuruluslarinda g¢alisanlarin etik liderlik algisinin,
orgltsel adalet ve orgiit baglilik Gzerine etkisini arastirmigtir. Bu arastirmanin
orneklemini, Ankara ilinde 0zel hastaneler de gorev yapan toplam 300 katilimci
olusturmustur. Arastirma kapsaminda veri toplama araci olarak anket yoOntemleri
kullanilmis ve anketin gelistirilmesinde demografik 6zellikler,etik liderlik lcegi (ELO),
orgiitsel adalet dlcegi (OAQ) ve orgiitsel baglilik 6lgegi(OBO )kullnlmistir.

Calismada gelistirilen hipotezleri test etmek icin ¢alisanlara yonelik uygulanan bir anket
arastirmasinda elde edilen verilerin analizi, etik liderlik algilarinin orgltsel esitlik ve
orgiitsel baglilig1 etkiledigini gostermistir. Caligma sonucunda, etik liderlik ile drgutsel
baglilik, orgiitsel baglilik ile orgiitsel esitlik ve etik liderlik ile orgiitsel adalet arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu tespit edilmistir. Ayrica katilimcilarin cinsiyet,
medeni durum, yas, ¢alisma saatleri, mesleki durum ve egitim diizeyi gibi demografik
ozelliklerine gore her lic degiskeni de karsilastirdigimizda bir¢ok degiskende farkliliklar
bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Orgit Adalet , Orgiit Baghlik, Saglik Calisanlari,
Saglik Hizmetleri



ABSTRACT

Istanbul Kent University Postgraduate Education Institute
The Effect Of Health Managers Ethical Leadership Characteristics On
Organizational Justice And Organizational Commitment
Mariam Ali Mohammed
Master Thesis
Health Management/ Health Management
Supervisor: Ast. Prof. ilknur SAYAN
November, 2022 - Number of Pages 76

Health institutions are service organizations that carry out activities aimed at protecting health,
treating diseases, rehabilitating and improving health. Health institutions are a service sector
with high employee labor, complex organizational structure, high level of specialization,
directly related to human health. For this reason, it is important for managers to exhibit ethical
leadership behaviors in order to ensure efficiency and efficiency in management practices and
to take ethical practices and ethical decisions. This research investigated the impact of
employees' acumen of ethical leadership in healthcare organizations on organizational
commitment and organizational justice. The sample of this study consisted of a total of 300
participants working in private hospitals in Ankara. Within the scope of the study, survey
method was used as a data collection tool and demographic characteristics, ethical leadership
scale(ELS), organizational justice scale (OJS)and organizational commitment scale (OCS)
were used to create the survey form. As a result of the analysis of the data obtained from the
survey study applied to the employees in order to test the hypotheses put forward in the
research, it was shown that the perception of ethical leadership had an effect on organizational
justice and organizational commitment. The result of the studies show that ,there is a
meaningful and poitive relationship between ethical leadership , organizational commitment,
and organizational justice. In addition, all three variables were compared according to the
demographic characteristics of the participants (gender, marital status, age, working time, duty
status and education) and differences were detected in some variables.

Keywords: Ethical Leadership, Organizational Commitment, Organizational Justice,
Healthcare Professionals, Healthcare



GIRIS
Bir¢ok aragtirma, insan faktoriiniin is verimliligindeki 6nemi nedeniyle liderlik ve orgiitsel
davranis iizerine odaklanmstir. Ozellikle son yillarda ¢alisanlarin etik liderlik, drgiitsel adalet ve
orgiitsel baglilik iizerine yapilan arastirmalarda onem kazanmistir (Oktem,2013). Liderlik
caligmast, birkac on yildir yonetim ve orgiitsel davranis literatiiriiniin merkezi bir pargasi olmustu.
Liderlik arastirmalarinin ¢ogu, liderligin orgiitsel etkinligin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu 6ne
siirmektedir. Orgiitlerinde rol model olarak liderler, drgiitleri igin bir vizyon tanimlayabilmeli ve
ifade edebilmeli ve takipgiler liderin giivenilirligini kabul etmelidir (Ali ve ark.,2018).
Etik liderlik, calisanlarla dogru hareket tarzinin ne oldugunu tartismak ve ¢alisanlarin ¢ikarlarini
g0z oniinde bulundurarak hareket etmek olarak kavramsallastirilir. Etik liderler adil, diisiinceli,
acik, giivenilir ve diiriist davranarak ve yliksek etik ilkelere bagliligin 6nemini vurgular,
insanlarin Orgiitlerdeki islerin veya davraniglarin belirsizligine yonelik kaygilarini azaltir.
Liderligin etik davranisi, c¢alisanlarin Orgiit icin olumlu davraniglarini tesvik eder, bdylece
orgiitsel adaleti arttirir ve daha sonra orgiitsel baglilik davranigina dogru yol agar (Ali ve
ark.,2018).
Buna gore, etik liderler, isyerinde etik tutum ve davraniglariyla ¢alisanlarin etik davraniglarini
olusturmak i¢in ¢cok énemli bir rol oynamaktadir .Orgiitsel adalet ayn1 zamanda ¢alisanlarin etik
davranislarini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Rawls (1971), orgiitsel adaletin temel bir deger ve
erdem oldugunu ve calisanlarin temel etik kaygis1 oldugunu belirtmistir. Adalet iizerine yapilan
caligmalara gore, Orgiitsel adalet, bir kurulustaki igverenler ve calisanlar arasinda girdi ve ¢ikti
olarak da bilinen iki yonlii bir iligkidir ( Al Halbusi ve ark.,2020).
Ayrica yoneticiler, orgiitlerde her diizeyde etik davranisin ve algilanan adaletin sekillenmesinde
birincil role sahiptir. Bir orgiitteki davraniglar etik olarak algilandiginda, bu algilar o6rgiit
iiyelerinin etik karar vermelerini ve davraniglarini ve bireysel islere yonelik tutumlarini etkiler.
Dolayisiyla etik liderlik etkisi, orgiitsel adalet algisinin yaratilmasi ve siirdiiriilmesi yoluyla
gergeklesir (Demirtas, 2015).
Etik liderler, calisanlar1 orgiitsel bagliligina tesvik eder, ¢linkli baglilig1 artiran ve liretken
olmayan is davranisini azaltan benzersiz bir motivasyon durumu olusturur. Saks ( 2006 ) ve Inoue
ve ark. ( 2010 ), daha yiiksek adalet algisina sahip ¢alisanlarin, daha biiyiik is bagliligina karsilik
verme olasiliginin daha yiiksek oldugunu bulmuslardir. Ayrica, diger bazi aragtirmalar, 6rgiitsel

adalet algis1 ile orgiitsel liye davraniglar1 arasinda ise baghlikla ilgili iliskiyi vurgulamaktadir
1



(Demirtas, 2015). Sadece sinirlhi sayida ¢alisma, etik liderlik davraniginin Orgiitsel adalet ve
orgiitsel bagliligin hayati bir 6nciilii oldugunu vurgulamistir.

Bu arastirma, ¢alisanlarin etik liderlik yaklasimlarinin orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik tizerine
etkilerinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Dolayisiyla bu calismada, orgiitlerdeki yonetici
davraniglarinin etik degerlere uygun olup olmadiginin, yoneticilerin Orgiitte adalete verdikleri
degerin calisanlarda nasil algilandig1 ve bu alginin onlarin 6rgiitsel bagliliklarinda ne derecede

etkili oldugu incelenmistir.



BOLUM 1: ETiGIN KAVRAMI

1.1. Etigin Kavramlar: ve Tamimlari

Bir faaliyetin meslek olarak taninabilmesi icin belirli ilke ve kosullara uymas1 gerekir. Tiim
kosullar disinda etik temel gereklilik olarak kabul edilir (Camadan, 2018). Saglik sektorii
alaninda bir¢ok gelisme yasanmakla birlikte, saglik profesyonelleri icin etik, vazge¢ilmez bir
unsurdur (Arda, 2019). Bu nedenle, etik, insanlarin herhangi bir topluluktaki giinliik
faaliyetleriyle nasil devam etmesi gerektigini yoneten bir standartlar grubu olarak kabul edilir
(Etik, t.y). Etigin kokeni, gelenek veya karakter anlamina gelen felsefi Yunanca "Ethos"
kelimesiyle ilgilidir. islevsel felsefi ilkeler olarak hizmet eden onaylanmis ve onaylanmamis
davranis ve tutumlar1 Onererek bireysel davranislari sekillendirmeye odaklanmistir (Taib, t.y)
(Etik'e Giris, t.y).Etik, davranisi yonlendiren ahlaki ilkeler sistemlerinden olusur. Oxford
sOzlligline gore, etik, bireysel eylemlerin iyi veya kotii, dogru veya yanlis olarak belirlendigi
ahlaki ilkeler sistemidir. Belirli bir grup insanin belirli bir eylemiyle ilgili olarak kabul edilen
davranmis kuralidir (Taib, t.y) (Etik Davramis Felsefesi, t.y). Turkiye Bilimler Akademisi
(TUBA), etigi "bireylerin ahlaki bir yasam diisiinmelerine, dogru ile yanlis1 ayirt etmelerine,
dogru kabul edilen davranislar1 ortaya koymalarina ve bu davranislar1 yasamalari i¢in gerekli
araclar1 kullanmalarina yardime1 olan entelektiiel bir alan" olarak tanimlamistir (Etik, t.y) Etik
kavramlari, ahlakin temellerini ve ilgili tiim ilkeleri degerlendiren bir felsefe dali olarak kabul
edilir (Etik, t.y). Ek olarak, etik egitim yoluyla gelistirilebilir ve mesleki kural ve diizenlemelere
uyularak surdarilebilir (Alan ve ark., 2019). Her toplulugun veya organizasyonun basarili ve
essiz olmasi i¢in, herkes tarafindan saygi duyulacak ve takip edilecek belirlenmis kurallara
ihtiya¢ vardir. Bunlar, basar1 ve iyilige yonelik bireysel davranislar1 yonlendirir ve sekillendirir
(Bello, 2012). Kisacasi etik, insanlig1 anlamli bir yagam siirmeye ve yasamlarindan sorumlu
olmaya yonlendirir. Etik, zamana, mekana ve insanlara gore farklilik gosterebilir (Kul, 2021).

Etigin Tarihsel Gelisimi Sokrates ve Platon'dan baslayarak bir¢ok filozof etik davranis i¢in
kilavuzlar koymustur (Commentary on Ethics and Morality 2, t.y). Bu, yasamin temelleri olarak
hizmet eden "davranis bilimi" olarak adlandirilir. Etigi ruha ve yasam tarzina bakma sanati
olarak tanimladilar. Bu, tip etigini zihinsel hijyen olarak aciklayan {inlii Sokrates slogani
"Saglam bir bedende saglam bir zihin" 1 getirdi. Etik davranis ihtiyaci, insan daha yiiksek

pozisyon ve gu¢ icin caba sarf ettikge buytdu. Filozoflar, yerlesik davranis tiirlerinin nedenlerini



aramaya basladilar (de Lazari-Radek ve Singer, 2014). Etik teoriler, liderlerin takipgilerine
kars1 uygunsuz davranislar1 hakkinda cevaplanmamis birgok sorunun ortasinda gelisti. Sokrates,
Platon, Aristoteles, Yunan filozoflarinin insanin davranigini yonlendirmek igin etik {izerine
kurallar ve teoriler 6ne siirdiikleri kulak seslerinden bazilaridir. Saglik kuruluslar ile ilgili en
one ¢ikanlar tartisacagiz. Bu teoriler sunlari igerir: 1. Erdem Etigi: Bu teori niyet ve eyleme
odaklanir, yani (her eylem i¢in arkasinda gii¢lii bir niyet vardir) (Krishnamurthy, 2011) (Kaptein
ve Wempe, 2012). 2. Sonug etigi: Eylemin gercek ve beklenen sonucu tarafindan kararlagtirilan
her eylemin ahlaki yapisina odaklanir (Kaptein ve Wempe, 2012). 3. Deontolojik etik: Ahlaki
degerlendirmenin nesnesi olarak eylemin kendisiyle ilgilenir. Bu teori, etik yaklasimlarla ilgili
olarak bir sonu¢ olarak nesne analizi ve degerlendirmesine odaklanmaktadir (Kaptein ve
Wempe, 2012). Sekil 1: Etik Teoriler (Kaptein ve Wempe, 2012) 1960'larda sosyal farkindalik
hareketi, sug, yoksulluk, ¢evre koruma, esit haklar, halk saglig1 ve egitimin iyilestirilmesini
iceren sosyal ile ilgili konulari iletmek igin bir ara¢ olarak kulland: (Etik Liderlik, t.y). Ancak
19801 yillarda insanlar etigi isletme gibi diger bilimlerin bir dali olarak degil, sadece yonetim
dali olarak goriiyorlardi (Kul, 2021). O zamandan beri Etik, seyleri dogru yerlerine koymaya
yardimct olmak i¢in herhangi bir orgiitsel ortamin bir par¢asi olmustur (de Lazari-Radek ve
Singer, 2014) (Khuong, Vu, ve ark., 2015). Bu degerler kiimesi, toplumdaki her bireyin kabul
ettigi davranig bi¢imini tanimlar ve detaylandirir (Khuong, Vu, ve ark., 2015).

1.2. Etigin Amaci ve Onemi

Ikinci Diinya Savasi'ndan sonra uluslararas: drgiitlenmede hizli bir artis olmustur. Bu, durum
serbest ticaretin tesvik edilmesinde 6nemli bir rol oynamistir (Shravan Kumar ve ark., 2014).
Caligsmalar, kiiresellesmenin Cin, Singapur ve Kore Cumhuriyeti gibi bir¢ok iilkenin ekonomik
ve sosyal statlisiinii iyilestirmeye yardimci oldugunu gostermistir. Kiiresellesmenin artmasi ve
is diinyasiin sayisinin artmasiyla birlikte, insanlarin servet toplama sevgisi, isverenler ve
isletme yoneticileri arasinda bir¢ok suistimal ve etik dist davranigi beraberinde getirmistir
(Grigoropoulos, 2019). 21. yiizyil kiiresellesmesi, diinyamiz i¢in biiyiik bir basar1 olan iiretim
artmis ancak ne yazik ki toplumdaki insanlar arasindaki iliskileri kontrol eden gii¢ler azalmistir
(Commentary on Ethics and Morality2, t.y). Is etiginin devreye girdigi yer bu noktada
baslamustir, is etigi hem endiistri hem de akademisyenler i¢in dnemli kabul edilmistir. Is ahlak,
21. yiizyilda ¢eligkili terimlerden biri olarak goriilse de (Nguyen ve ark., 2018), is etigi ile ilgili
unlu ifadelerden biri "eger is ise, etik olamaz ve etik ise is olamaz” ifadesi is diinyasinin yalnizca
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baskalariin pahasina ve ahlaksiz yollarla kar elde edebilecegi anlamina gelmektedir (Jaafar ve
ark., 2019).

Gliniimiizde arastirmacilar etik davranigslar ve bunun is yerindeki 6nemi ve caligsanlar
iizerindeki etkisi ile ilgilenmektedir. Bunun nedeni, su anda insanlarin maas ve diger ticari
faydalar s6z konusu oldugunda daha iyi teklifleri olan sirketlere girmeleridir. Calisanlarin bir
organizasyon i¢in en gii¢lii varlik olduguna giiclii bir sekilde inanan sirketler, ¢alisanlarin is
tatminini, motivasyonunu, orgiitsel bagliligin1 bir 6ncelik haline getirmektedir, ¢linkii bunlar
tiretkenligi ve kurulusun bliyiik basarisin1 artirmaya yardimer olacaktir (Quierrez ve Idian,
2020) (Grigoropoulos, 2019) (Salehi ve ark., 2012). Etik ayn1 zamanda bireyler ve orgiitler
arasinda demokratik bir atmosfer yaratmayi1 da amaglamaktadir (de Lazari-Radek ve Singer,
2014). Is yerinde etkili liderlik, ¢alisanlar ve galisanlar tarafindan giiclii etik davranis anlamina
gelir. Diiriistliik, adalet de dahil olmak {izere etik liderlik, is yerlerindeki yoneticiler ve isciler
arasindaki giiclii iligkiyi artiran ilk ve en 6nemli degerlerdir ve bu nedenle etik degerler
listesinde onceliklendirilmektedir (Khuong, Thi. , ve ark., 2015). Calisanlar isletmelerin bel
kemigidir. En 6nemlisi saglik sektoriinden bahsettigimizde, c¢alisanlarin bir organizasyonun
basarisindaki rolii dikkat ¢ekicidir. Bir ¢alisanin giiveni, umudu, giivenilirligi, diiriistliigii, belirli
bir operasyonu inga edebilecek veya yikabilecek bir atmosfer yaratabilir.Bu durum hasta hizmet
kalitesinin diismesine verimliligin azalmasina ve olumsuz ¢alisma ortamina neden olabilir.Insan
sagligimin korunmasi, tedavi edilmesi ve rehabilite edilmesini saglayan saglik kuruluslarinda
etik ilke ve kurallara uyulmasi kritik 6neme sahiptir.
1.2. Etigin Tarihsel Gelisimi

Sokrates ve Platon'dan baslayarak bir¢ok filozof etik davranis i¢in kilavuzlar ortaya koymustur.
(Commentary on Ethics and Morality 2, t.y). Bu, yasamin temelleri olarak hizmet eden
"davranis bilimi" olarak adlandirilmaktadir. Tip etigini zihinsel hijyen olarak agiklayan {inlii
Sokrates slogan1 "Saglam bir bedende saglam bir zihin" olarak dile getirdi. Etik davranis
ihtiyaci, insan daha yiiksek pozisyon ve gii¢ i¢in ¢aba sarf ettik¢e artmistir. Filozoflar, yerlesik
davranig tiirlerinin nedenlerini arastirmaya basladilar (de Lazari-Radek ve Singer, 2014). Etik
teoriler, liderlerin takipgilerine kars1 uygunsuz davranislari hakkinda cevaplanmamis birgok
sorunun ortasinda gelisti. Sokrates, Platon, Aristoteles, Yunan filozoflarinin insanin davranigini
yonlendirmek icin etik tizerine kurallar ve teoriler 6ne sirddrdiler. Bu teorilerilerin 0zellikleri

asagida sunulmustur:



1. Erdem etigi: Bu teori niyet ve eyleme odaklanir, yani her eylem i¢in arkasinda giiglii bir niyet
vardir (Krishnamurthy, 2011;Kaptein ve Wempe, 2012).
2. Sonug etigi: Eylemin gercek ve beklenen sonucu tarafindan kararlastirilan her eylemin ahlaki
yapisina odaklanir (Kaptein ve Wempe, 2012).

3. Deontolojik etik: Ahlaki degerlendirmenin nesnesi olarak eylemin kendisiyle ilgilenir. Bu
teori, etik yaklasimlarla ilgili olarak nesne analizi ve degerlendirmesine odaklanmaktadir

(Kaptein ve Wempe, 2012).

Sekil 1
Etik Teoriler

GABA YONETMEK
GO STERME>> DARBE

Erdem Etigi  peontolojik Etik Sonugsal Etik

Kaynak: Kaptein ve Wempe, (2012)

1960'larda sosyal farkindalik hareketi, sug, yoksulluk, cevre koruma, esit haklar, halk saglig1 ve
egitimin iyilestirilmesini iceren sosyal ile ilgili konular1 iletmek i¢in bir ara¢ olarak kullandi
(Etik Liderlik, t.y). Ancak 1980'li yillarda insanlar etigi isletme gibi diger bilimlerin bir dali
olarak degil, sadece yonetim dali olarak goriiyorlardi (Kul, 2021). O zamandan beri etik,
birseyleri dogru yerlerine koymaya yardimeci olmak i¢in herhangi bir orgiitsel ortamin bir
parcast olmustur (de Lazari-Radek ve Singer, 2014;Khuong, Vu, ve ark., 2015). Bu degerler
kiimesi, toplumdaki her bireyin kabul ettigi davranis bi¢imini tanimlar ve detaylandirir
(Khuong, Vu, ve ark., 2015).

Etik, insan ihtiyaglarinin dogal bir pargasidir: Etik, yaratilisin baslangicindan beri insan
ozelliklerinin bir pargasidir. Dogal olarak, insan, islerinde ve kisisel yasaminda etigi benimser.
Bunun nedeni, bir yOneticinin eyleminin binlerce is¢inin yasaminmi etkileyebilmesidir. Bu
yiizden etik bir lider sadece calisanlar lizerinde olumlu bir etkiye sahip olmakla kalmaz, ayni

zamanda insandan insana iligskinin gelistirilmesine de yardimci olur.



Toplumla giivenilirligin yaratilmasi: Etik, isletmelerin halkla giivenilirligini yaratmalarina
yardimci olur. Halk tarafindan etik oldugu kabul edilen bir organizasyon, saygi gorecek ve
onurlandirilacaktir (Salehi ve ark., 2012).

Etik, karar verme iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir: Is diinyasinda etigin dneminden biri,
halkin lehine karar vermede yardimci olmasidir. Etik ve iyi ahlaka deger veren bir sirket,
yonetim ekibinin ¢alisanlar ve halk s6z konusu oldugunda belirleyici kararlar almasina yardime1
olur. Calisanlarin goriislerine saygi duymalarina yardimer olacak ve ayrica halkin ekonomik,
sosyal ve etik dusiincelerini dikkate alacaktir. Etik ve kar: Etik bir sirket her zaman karli bir
sirkettir. Bunun nedeni, etik ve karin birbiriyle oOrtiismesidir. Bu, uzun vadede basari
saglayacaktir. Etik ve toplumun korunmasi: Teknoloji ilerledikce, toplum da meydana gelen
etik dis1 eylemlerin kontrol edilmesi ve korunmasi zorlagsmaktadir. Bu nedenle sirketler,
calisanlarmma ve topluma karsi olumsuz tutumlarinin sonuglarint ve bunun karlarin1 nasil
etkileyebilecegini bildiklerinde, etik ilke ve kurallarin uygulanmasi i¢in oncelikli olarak ele
alma egilimindedirler. Bu, toplumun ve halkin korunmasina yardimci olacaktir (Grigoropoulos,
2019;Quierrez ve Idian, 2020) (Salehi ve ark., 2012). Etik, hukukun basarisizliginin oldugu
yerde her zaman basarili olur. Ornegin, etik olarak uyumlu bir yonetim, galisan sagligmin
korunmasi konusunda her zaman onleyici tedbirler alir. Asagidaki tablo etik iklim modelini

gostermektedir (Quierrez ve ldian, 2020;Salehi ve ark., 2012).

Tablo 1
Etik Iklim Modeli
] ] Etik Endisenin Odag1
Etik kriterler
Bireysel Sirket Toplum
Egoizm Kisisel ¢ikar Sirket Faizi Ekonomik Yeterlik
Tyilik Dostluk Tupluluk alakasi Sosyal Mesuliyet
. . e . K I
Prensip Kisleraras: iligki  Sirket kanuni veya anuiniar veya

Prosediirler profesyonel kodlar

Kaynak: Quierrez ve Idian, (2020)



1.4. Etik Ilkeler ve Yonetim

Sagliklt bir mesleki uygulama saglamak ig¢in, birtakim etik ilkelerin uygulanmasi
gerekmektedir. Bu ilkeler, ¢aligsanlarin bir kurumda ve her diizeyde nasil davrandiklarini kontrol
etmek icin gerekli olan etik yonetim fikrini getirir (Gutterman, 2021). Bununla birlikte, etik ilke
karar vermede temel unsuru olusturur.

Asagida, uygulandiginda herkes i¢in iyi bir ¢alisma ortami saglayacak temel etik ilkelerden
bazilar1 verilmistir:

Sayg1: Bireysel 6zerklige sayg1 duymak temel bir etik ilkedir. Ozerklik "kendi kendini yonetme"
olarak adlandirilabilir. Her birey kendi kararlarin1 verme ve kendileri i¢in neyin iyi oldugunu
diisiinme ve segme hakkina sahiptir (Taylor, 2019). Bu ilke genellikle a- gizlilik b- kendinin
istadlig1 c- gonullulik d- 6zgiir se¢im gibi diger kavramlarla iligkilidir. Bu kurallar, bireysel
se¢imi engelleyecek veya siirlayacak dis etkilerden arindirilmis olmalidir. Cogu insan, 6zerklik
ilkesini kabul edecek ve kendi 6zerkliklerine saygi duyulmasi gerektigine inanacaktir (Justice,
2019).

Adalet: Bu ilke her konuda adil olunmasi gerekliligini vurgulamaktadir (Adalet, 2019). Adalet
ilkesinin iki bileseni vardir; dagitim ve esitlik adaleti. Esitlik, benzer durumlarda her bireye adil
davranma ihtiyacin1 vurgular. Bununla birlikte, saglik sektdriinde, benzer saglik kosullarina
sahip hastalarin, sosyoekonomik durumlarina bakilmaksizin esit tibbi tedaviler almalarim
saglar. Ornegin, "toplum kokenli pnémonisi” olan iki hasta acil servise gotiiriilirse, hastalardan
biri bir sirketin CEO'su, digeri ise evsiz bir kisi olabilir. Esitlik, tibbi durumlarin ekonomik ve
sosyal durumlar gbzetmeksizin hastanin acil durumununa goére degerlendirilerek 6ncelikli
miidahale edilmesini saglar. Dagitimsal adalet, her saglik merkezinin hastalar1 arasinda tibbi
kaynaklarin adil bir sekilde tahsis edilmesini hak etmesini saglar. Her ne kadar bu perspektifte
adaleti neyin olusturdugu konusunda bir tartigma olsa da. Bununla birlikte, saglik kaynaklarinin
dagitimma iligkin kararin hastalarin ihtiyacglarina dayanmasi gerektigi savunulmustur. Cogu
saglik merkezi, hastalar1 kaliteli saglik hizmetlerinden mahrum birakarak veya ¢ok az tibbi
kaynak alarak adaleti uygulamay: zorlastirmaktadir(Taylor, 2019).

Gizlilik: Gizlilik, yetkisiz kisilere bilgi ifsa edilmedigini vurgulayan bir ilkedir. Bu etik ilkenin
isleyebilmesi i¢in iki kosulun yerine getirilmesi gerekir; birinci taraf gizli bilgileri kimseye ifsa
etmemeyi kabul ederken, diger kisi gizli bilgileri birinci kisiye agiklamak zorundadir (Justice,
2019).



Yararlilik: Bu etik ilke, doktorlar ve diger saglik calisanlarinin hastalarin yararina hareket
etmelerini gerektirir. Tan1 koyarken veya belirli bir tedaviyi dnerirken her zaman en iyi secenegi
g6z oniinde bulundurmalidirlar. Profesyonel saglik ¢alisani, her zaman hasta i¢in iyi oldugunu
diisiindiikleri uygulamalar1 yapmalidir. Bu etik ilke bir¢ok kisi tarafindan tibbi uygulamalarin
temeli olarak gorulmektedir. Bununla birlikte, hekimlerin hastalardan ziyade belirli konularda
karar vermeleri gerektiginden, hastanin 6zerkligine sayginin kabul edilip edilmedigi konusunda
bir ikilem vardir (Taylor, 2019).

Sadakat: Bu etik ilke, her iki taraf arasinda giiven yaratmakla ilgilidir. Bu gliven her iki tarafin
da diiriist ve birbirine ac¢ik olmasi seklinde insa edilebilir (Justice, 2019).

Kotii niyetli olmama: K&6tii niyet, kotiiliik veya zarar vermek anlamina gelir. Bu nedenle, bu etik
ilke, tibbi yetkililerin hastalara zarar verebilecek herhangi bir seyi onlemelerini gerektirir.
Ancak bu ilke sadece saglik gorevlileri ile sinirli kalmayip herkes i¢in gegerlidir. Bu, tani
koyarken veya miidahale ederken énemlidir, bdylece zarar seviyesi azalir (Taylor, 2019). Ote
yandan, etik yonetim, etik konularin bir igletme operasyonunda nasil ele alindigi ile ¢ok daha
fazla ilgilidir. Bireysel yoneticilerin yonetsel etki alanlarindaki etik davraniglarini tanimlar. Etik
yonetim, etik ilkelerin saglam kararlarla uygulanmasin1i amaglamaktadir. Yoneticiler,
kuruluslarindaki etik ikilemlerle basa ¢ikabilmek i¢in etik yonetim yoluyla hayati yardim alirlar.
Etik yonetim, yoneticilerin etik liderlik sergilemelerinin yani sira etik olarak saglam kararlar
vermeleri gerektigini vurgulamaktadir. Etik yonetim, yoneticilerin belirli etik kriterlere sahip
olmasin1 veya sahip olmalarini1 gerektirir, ancak bu kriterler ana etik teorilerden tiiretilir.
Erdem etigi: Calisanlarin erdemlere dayali olarak degerlendirilmesi kaygisidir. Erdemler
kavramsal veya ampirik olarak gelismekle birlikte, hem ampirik hem de kavramsal yontemleri
birlestiren birkag istisna vardir. Burada, bir kurulusun veya yoneticilerin sahip olmasi gereken
etik kiimeleri 6nemlidir. Bu erdemlerden bazilar1 sunlardir: diiriistliik, fedakarlik, empati ve
sayg1 (Constantinescu ve Kaptein, 2020).

Deontoloji: Bu tir kriterler yuksek standartlar bigimindedir, ancak iyi eylemleri motive etmek
icin 1yi nedenlere biiyiikk 6nem verilmektedir. Kavramsal bir sekilde yaratilirlar. Etik
yoneticilerin gorev dis1 eylemlerde bulunmalar1 ve bagkalarinin 6zerkligine saygi duymalari cok
daha fazla endise vericidir. Orgiitsel diizeyde, bu ahlaki ilkeler tarafindan yénlendirilen paydas

odakli faaliyete doniisiir. Bununla birlikte, 6rgiitsel ve yonetsel gorevi neyin olusturdugu veya



hangi yonetsel ve orgiitsel faaliyet kategorilerinin uygun oldugu konusunda bir fikir birligi
yoktur (Constantinescu ve Kaptein, 2020).

Sonugsalcilik: Ahlaki ilkeleri ve gorevleri vurgulayan paydas konularina deontolojik yaklagimin
aksine, faydaci yaklasima, tim potansiyel paydaslar i¢in Orgiitsel ve yonetsel eylemin
sonuglarii vurgulamaktadir. Aragtirmalar, islemsel veya aragsal liderlik tarzinin sonuggu etige
dayandigin1 gostermektedir (Constantinescu ve Kaptein, 2020). Bu nedenle, etik yonetim, bir

organizasyon iginde etik ilkelerin uygulanmasini hedeflemektedir.
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BOLUM 2: LIDERLIK KAVRAMI VE ETiK LIDERLIK

2.1. Liderlik Kavram ve Tanim

Gectigimiz yiizyillarda liderlik, bir¢ok bilimsel arastirmanin merkezi olmustur (Walker, 2017).
(Tiirk Giimriik Idareleri Ozel Kamu Yénetiminde Liderlik, Liderlik Stilleri ve Liderlik, Liderlik
Stilleri ve Kamu Yo6netiminde Liderlik Ozellikle Tiirk Giimriik idareleri Liderligi, 2022). Tarih
boyunca etkin liderliginin 6nemi ve is ortamlarindaki Olumlu etkisi iizerinde anlagsmaya
varilmistir (Walker, 2017). Birg¢ok eski literatiir, liderlik etkisini ve toplumda oynadig1r 6nemli
rolii agikca belirtmistir. Gegtigimiz on yillar boyunca, birgok ampirik ve kavramsal aragtirma,
liderlik iizerine birgok teorinin ve yeni kavramlarin olusumuna katkida bulunmustur (Kumar,
2020). Bircok filozof ve psikolog tarafindan tanimlanan liderlik, organizasyonlar ve psikolojik
arastirmalar i¢in karmasik ve farkli fenomenlerden biridir. Liderlik, iki taraf arasinda var olan
bir iligskiyi, yani bir Orgiit ortaminda bir lider ve bir takipgiyi ifade eder (Tamer, 2021).
Kumar(2020), liderligi liderin baskalarini etkileme yetenegine dayanarak tanimladi. Bu
nedenle, liderligi, takipgileri liderin bir hedef olarak koydugu faaliyetlere katilmaya ikna etme
sanat1 olarak ifade etmislerdir. Dolayisiyla burada liderin rolii, bireysel davranisi istenen bir
hedefe yonlendirmektir (Kumar, 2020), (Prevention ve ark., t.y). Ross tarafindan yapilan
caligmalara gore liderlik, karsilikli amag ve hedeflerini yansitan gercek degisiklikler planlayan
liderler ve takipgiler arasindaki gii¢ ve deger yiiklii iliski olarak tanimlanmaktadir (Kumar,
2020) (Prevention ve ark., t.y). Bununla birlikte, liderlerin ortaya ¢ikisi zeka, fiziksel goriiniim
ve benzeri gibi 6zel 6zelliklere baghdir. Geleneksel liderler yaklagimi yas, olgunluk, boy, 1k,
bilgelik, zeka, dzgiiven ve iliski kurma yetenegini dikkate alir. Ote yandan, Biiyiik Adam'in
liderligi, fiziksel goriiniimii bir lider se¢mek i¢in belirleyici faktor olarak goriir. Bu teoride, bir
liderin fiziksel ve kisilik oOzellikleri agisindan takipgisinden farkli olmasi gerekir.
Yukaridakilerin aksine, bazen yonetici liderlik olarak adlandirilan kisisel miilkiyet kaynagi
liderligi, lideri, takipgileri belirli bir goérevi yerine getirmeye ikna etmek igin yeterli olan 6zel
karakterlere sahip biri olarak tanir (Rostov-on- ve Federation, 2015).

2.2. Orgiitler i¢in Liderligin Onemi

Etkili liderlik, orgiitsel hedeflere ulagsmak amacini tasiyan herhangi bir rekabetci is ortami
icin ayrilmaz bir gerekliliktir (Prabu, 2012). Bu nedenle, liderler motivasyon, saglayabilmeli

ve Orgiitiin bagaris1 icin astlarma net bir yon verebilmelidir (Kuria ve ark., 2016). Iyi

liderligin faydalari, organizasyon ve ¢aliganlarla iligkili olarak gruplandirilabilir.
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Organizasyona faydalari:Etkili planlama ve iyi yapilandirilmis bir yaklasim, bir liderin
kurulusun hedeflerini en basarili sekilde karsilayacak bir eylem plani olusturmasini saglar.
Iyi liderlik yeni fikirleri kucaklar; Insanlarin olumlu bir ortamda yeni fikirlere acik¢a katkida
bulunmalar1 ve tartigmalar igin tesvik edilmesi, bir organizasyonu gelistirmek i¢in farkli
deneyim ve fikirlerinden yararlanir (Cambridge Universitesi Siirdiiriilebilirlik Liderligi
Enstitlsd, 2017).
Calisanlara faydalar :Etkili liderlik, bir is liderinin baghlig1 ve coskusu, kurulusun ortak
hedeflerini sekillendirir ve insanlarin yiiksek diizeyde performans gostermeleri i¢in ilham ve
motivasyon saglar (Shravan Kumar ve ark., 2014). Lider, iyi ¢alisan iliskileri kurar, bir lider
ile ekip tiyeleri arasinda samimi ve ilgi ¢ekici bir iliski, organizasyonun 6nemli bir pargasi
olarak calisanlarin deger gordiiklerini gosterir, bu da ekip tliyeleri arasinda aidiyet ve
sahiplenme duygusu yaratir ve bireysel ve takim hedefleri arasinda daha yakin bir uyum
gelistirir (Redmond, 2010). Kapsamli bir planlama siireci, ¢alisanlara iyi tanimlanmis
hedefleri tanima, tesvik etme, anlama ve ulagma firsat1 da verir (Etik Liderlik, t.y). Liderligin
bir organizasyon i¢in 6nemi, iyi liderlerin net bir vizyon belirlemeleri ve galisanlara rollerini
ve sorumluluklarini anlamalarina yardimci olan 6rgiitsel hedefler ve yonler hakkinda giiclii
bir anlayis kazandirmak i¢in etkili bir sekilde iletisim kurmalari anlamina gelir (Shravan
Kumar ve ark., 2014). Liderlik kriz zamaninda 6énemlidir, etkili is liderligi bir ekibin kriz
zamaninda odaklanmasina yardimer olur, ekip iiyelerine basarilarini hatirlatir ve onlari kisa
vadeli, ulasilabilir hedefler belirlemeye tesvik eder (Sakhaee ve ark., 2015). Etkili liderlik
sadece organizasyona bagar1 getirmekle kalmaz, ayni zamanda insanlarin yasamlarina
olumlu degisim ve gelisim getirir (Tamer, 2021). Kiiltiirel agcidan duyarh giiclii liderlik,
bireysel goriisleri memnuniyetle karsilayarak ve calisanlar1 Orgiitsel hedefe ulagmasina
katkida bulunmaya tesvik ederek orgiitleri ¢esitlilige dogru harekete gegirir (Akbolat, 2015).
Yaslarina, irklarina, cinsiyetlerine, kiiltiirlerine, etnik kdkenlerine, fiziksel yeteneklerine ve
diger bireysel Ozelliklerine bakilmaksizin tiim bireylerin katilimimi ve tam katilimim
destekleyen bir kdltiir gelistirir (Rehman ve ark., 2019).
2.3. Gii¢ Kaynaklan
Liderlik teorisyenleri ve uygulayicilar1 caligmalar1 boyunca bir organizasyonda gliciin
Oonemini vurgulamiglardir. Zalesnik'e gore, iktidar sevgisi tiim siyasi yapilarda ve is
orgutlerinde mevcuttur (Krausz, 1986) (Frost ve ark., 1983) (Firth ve Carroll, 2016). Leavitt,
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Pondy ve digerleri de dahil olmak iizere birgok teorisyen, karmasiklig1 nedeniyle giiciin basit
ve operasyonel bir tanimini1 veremedi. En ¢ok kullanilan gii¢ tanimi, bir bireyin bagkalarinin
eylemlerini ve davraniglarini etkileme yetenegidir (Frost ve ark., 1983). Galbirth'a gore,
yazilarindan birinde, devamlilign baslatmak icin gii¢'e ihtiya¢ duyuldugunu belirtir. iktidar
olmadan 6rgut ve dizen olmaz (Day, 2012) (Firth ve Carroll, 2016; Frost ve ark., 1983).
Unlii teorisyenler, Fransiz ve Kuzgun, liderler tarafindan baskalarmi etkilemek igin
kullanilan gii¢ kaynaklarin1 tespit etme ¢abalarinda, 6diil, zorlayici, mesru, uzman ve referans
giicii olan bes gii¢ kaynagi buldular. Bu gii¢ kaynaklarini sonradan iki kategoriye ayirdilar;
Orgiit Giicii (Mesru, 6diil ve zorlayici): Bu giic kaynagi, bir kisinin yapi, islev ve bu kisi
statlisiiniin bir organizasyondaki kurallari ve normlar1 uygulamasina nasil izin verdigi ile
dogrudan bir iliskiye sahiptir. Orgiitsel gii¢, orgiit iiyeleri arasinda resmen yayilmistir. Ayrica
yapiin formatini da belirler. Bu yapi, giiciin en {istte yogunlastig1 piramidal veya orgiitsel
gliclin orglitiin ana tyeleri arasinda dagitildig: gii¢ olabilir (Firth ve Carroll, 2016; Frost ve
ark., 1983).

Kisisel Gii¢: (Uzman ve referans giicii): Bu giig tiirti, belirli 6zellikleri, bilgiyi, deneyimi,
uzmanlig1 ve baskalariyla iliski kurma yollarin1 ifade eder. Orgiitsel giiciin aksine, kisisel gii¢
dagitilmaz. Her bir bireysel 6zellige baglidir. Bununla birlikte, organizasyon, kisisel ve
mesleki gelisim yoluyla organizasyonun etkinligine katkida bulunmak i¢in bireyin
becerilerini ve potansiyellerini gelistirmek icin kisisel giiciin kullanilmasini engelleyebilir.
Giig, insan potansiyeline giivenen sistematik dagitim yoluyla da engellenebilir. Kisisel giig,
faaliyet odakli orgiitsel giice kiyasla sonug odaklidir. (Firth ve Carroll, 2016; Frost ve ark.,
1983). Orgiitsel giic kaynagma kiyasla ¢alisan memnuniyeti, orgiitsel baghiligi ve is
performansi ile iligkili oldugu i¢in en ¢ok kullanilan giic kaynagidir (Day, 2012; Firth ve
Carroll, 2016). Asagidaki sekil, giic ve liderligin olumlu bir sonu¢ vermek i¢in nasil
calistigin1 6zetlemektedir. Enerji giicii agisindan, bir kisinin baskalarini belirli bir yonde
etkilemek icin harcadigi enerji miktaridir, aym1 zamanda liderligin girdileri ¢iktilara

dontistiirmek i¢in bu enerjiyi siirecte nasil kullandigini da gosterir.
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Sekil 2
Organizasyonda gii¢ ve liderlik
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Kaynak: Kaptein ve Wempe, (2012)

Liderlik tarzlarindan, yaygin olanlardan bazilar1 asagida acgiklanmistir;

Doniisiimsel Liderlik: Bu liderlik tarzinda, liderlerin performansi beklentilerin iizerine
cikarmalarint saglayan bliyiik bir karizmasi vardir. Statiikoyu kabul etmek yerine bir
organizasyondaki degisiklikleri tesvik etmekle ilgili daha fazla caba gosterilmektedir.
Orgiitiin performansin1 artirmak amaciyla gorevin tamamlanmasma daha fazla &nem
verilmektedir (Rostov-on- ve Federation, 2015).

Polimorfik Liderlik: Bu tiir bir liderlik, kisinin dehasindan ziyade istihbarat toplama
kaygisidir. Karar alma, is kurulumundaki farkl sesleri dinlemeye dayanir.

Demokratik Liderlik: Bu tiir bir liderlik tarzi, karar vermede gii¢ paylasimina odaklanir.
Karar alma siirecine katilmak i¢in calisanlardan gelen fikirleri memnuniyetle karsilar.
Astlarinin ¢alisma ihtiyaclarini bilir ve daha sonra bunlar1 ¢6zmek ig¢in bir plan gelistirir.
Emegin, orgiitiin amaclarinin kolektif bir sekilde gerceklestirilmesine dogru dagilimi vardir.
Destekleyici Liderlik: Calisanlarin davranislart ve c¢abalar1 desteklenir. Calisanlar,
ihtiyaglarimin ve duygularinin dikkate alindigini bilerek etkili bir sekilde caligmaya tesvik

edilir. Herkes i¢in daha samimi bir ¢alisma ortamini tesvik eder.
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Takim Odakh Liderlik: Burada etkili ekip olusturma bu tarzda onceliklidir. Hedefler
belirlenir ve takipgiler bunu basarmak i¢in isbirligi icinde g¢alisirlar. Bazen diplomatik
liderlik tarz1 olarak adlandirilir.

Entelektiel Liderlik: Bu liderlik tiirti, milkemmel is sonuglar1 elde etmek i¢in zeka ve
problem ¢6zme tekniklerini birlestirir. Liderler yetkin olmali ve ¢alisanlar1 yonlendirmek i¢in
gerekli becerilere sahip olmalidir. Vizyon ve hayal giicii, elestirel analiz ve yargi ve stratejik
bakis agisi, entelektiiel liderligin ana ti¢ bilesenidir.

Islemsel Liderlik: Bu tiir liderlik tarzi sonuglara odaklanir. Calisanlar ddiiller ve tesvikler
yoluyla daha fazla calismaya tesvik edilir. Kural ve yonergeler dogrultusunda etkili yonetim
tekniklerini uygular. Bu baglamda bir lider ve bir takip¢i arasindaki iligki bir degisim siireci
olarak kabul edilir.

Hizmetkar Liderlik: Bu liderlik tiirii dinlemeye, empatiye, bilince ve bagliliga ¢ok dnem
liderler, ¢alisanlarin kurulusun hedeflerine ulagmalarina yardimci olmak amaciyla olumlu bir
ortama sahip bir topluluk yaratirlar.

Etik Liderlik: Bu tiir bir liderlik tarz1 ahlaki giice dayanir. Bir organizasyonda yonetimsel
karar verme siirecinde mevcut etik boyutlar1 tanimlar. Bir sonraki bolimde etik liderlik
(Leadership , Leadership Styles and Leadership in Public Administration Special of Turkish
Customs Administrations Leadership , Leadership Styles and Leadership in Public
Administration Especially of Turkish Customs Administrations, 2022) daha fazla
tartisilacaktir.

2.4. Etik Liderlik Kavram ve Tanimi

Etik liderlik, arastirmacilarin ilgisini ¢ekmis ve bu konuda birgok arastirma yapilmistir. Etik
liderlik lizerine yapilan arastirmalarin ilgisinin son zamanlardaki yliksek skandal profilinden
kaynaklandig1 iddia edilmistir (Ahmad ve ark., 2017). Etik liderlik, belirsiz goriinen ve ¢esitli
cesitli unsurlari iceren bir yapidir. Etik liderligi insanlarin yanlis seyi yapmasini engellemek
olarak algilamak yerine, yazarlar bunu insanlarin dogru seyi yapmalarim1 saglamak olarak
goriilmesi gerektigini one siirmektedir (Bello, 2012). De Hoogh ve Den Hartog(2015), etik
liderligi, bir liderin takipgilerin faaliyetlerini etik agidan sorumlu bir sekilde etkileyerek bir
organizasyonun hedeflerine ulastig1 bir siire¢ olarak tanimlamistir (Ahmad ve ark., 2017).

Ayrica, Guini(2000) etik bir lideri, liderlik tarzinin baskalarina zarar vermeme ve tiim
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calisanlarin haklarina saygi duyma niyeti olan biri olarak tanimlar. Benzer sekilde,
Kanungo'nun (1996)tanimi1 Guini'ye benzer, ancak etik bir liderin eylemlerinin benmerkezci
yerine 6zgecil giidiilere dayanmasi gerektigini de ekledi. Etik bir lider olmak i¢in kisinin
daha evrensel bir ahlaki davranis standardina bagli kalmasi1 gerekir. Etik olarak liderlik
etmenin bir sorgulama siireci olduguna inanilir - neyin dogru neyin yanlis oldugu hakkinda
sorular sormak - ve bir davranis tarzi olarak bu diisiinceyi benimsemek. Etik liderlik,
liderligin takipgilerle karsilikli bir iligki oldugunu kabul ederek, sevginin giiglerini
tyilestirmek ve enerjilendirmek agisindan goriilebilir. Liderin misyonu hizmet etmek ve
desteklemektir ve liderlik tutkusunun sefkatten geldigini vurgulayarak etik liderligi sevgiye
indirgeme ¢abasi bile gosterilmektedir (Khuong ve Nhu, 2015). Genel olarak, etik liderler
tiim kararlarinda etik ilkeleri ¢ok ciddiye almalidir.

2.5. Etik Liderligin Ozelligi

Etik bir lider, kendisini digerlerinden farkli kilacak baz1 6zellikler sergilemelidir (Ahmad ve
ark., 2017). Bu ozellikler genellikle deger uyumu, yonetisim ve iliski merkezli olmak iizere
iic kategoriye ayrilir;

25.1. Deger uyumu: Bir kisinin davranmisim1 tanimlayan ana bilesendir. Bir kisinin
davranisinin her alaninda bulunan biitiinsel bir kavram olarak adlandirilabilir. Bu degerlerin
bir lider tarafindan uygulanmasi, ne liderin gozlemlenip gézlemlenmedigine ne de belirli bir
pozisyon gereksinimi veya 0diil avantaji ile baglantili olmasina dayanmamalidir (Crews,
2015). Bu degerler, liderin igsel inancindan gelmelidir. Bu 6zellik durustlik, cesaret ve
giivenilirlik olmak {izere {i¢ ana degere ayrilabilir (Crews, 2015);

Diiriistliik: Diirtistliik, etik bir liderin kimligini olusturan tiim degerlerin birbiriyle iligkili
giicline bagli genel ve kolektif bir ifade olarak adlandirilmistir. Bu nedenle, etik bir lider
diiriistliikle calistiginda, diger tiim degerlere uygun hareket ettigi anlamina gelir. Etik bir
liderin biitlinliigi, etik bir liderin astlariyla nasil iligki kurdugunu ve etkilesime girdikleri ile
Olcilur. Ancak bu, etik liderlerin fikir farkliliklarini tetikleyebilecek konusmalardan
kagindiklar1 anlamina gelmez. Insanlarla catismalardan kagmmak yerine ¢dziim
arayisindadirlar. Diiriistliik, bazi arastirmacilar tarafindan biitiinliikk anlamina gelir.
Diiriistliige sahip bir liderin esit derecede diiriist bir lider olduguna inanilir. Diiriist liderler

kendilerini yanlis tanitmazlar ve her zaman otantiktirler. Diiriistliikkle birlikte gelen ikilem,
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belirli bir durumda takipgilere neyin agiklanacagina ve neyin agiklanmayacagina karar
vermektir (Crews, 2015).

Cesaret: Bir liderin, liderlik sorumluluklarini yerine getirirken zihinsel ve duygusal gii¢lerini
kullanmasi durumunda cesur oldugu sOylenir. Aldiklar1 herhangi bir kararin tam olarak
sorumlulugunu alirlar ve asla bagkalarini su¢glamazlar. Etik bir liderin cesur olmasi i¢in, gii¢lii
elestiri veya muhalefet karsisinda degerlerine bagli kalmasi gerekir (Levent ve Orcid, 2020).
Zorluk ne olursa olsun degerlerinden asla 6diin vermezler. Cesur etik liderler, ¢alisma
ortamlarinda etik bir kiiltiir yaratmaya ve tesvik etmeye calisirlar.

Giivenilirlik: Deger uyumunun son kategorisi, zaman icinde insa edilen bir seydir.
Takipgiler, tutarli oldugunu ve séz verdigi seyi yaptigini gordiiklerinde bir lidere
givenebilirler. Bu nedenle, glvenilir bir lider, roliin beklentilerinin zaman i¢inde tutarli bir
sekilde yerine getirilecegine dair bir giivence duygusu verir. Bununla birlikte, etik bir liderin
giivenilirligi kolayca yok edilebilir. S6ylendigi gibi, giliven yiiriiyerek gelir, ancak at sirtinda
ayrilir (Etik, t.y).

2.5.2. Yonetisim: Etik bir liderin bu ikinci 6zelligi, bir kurulusun yonetimi i¢in gecerli olan
politikalara, diizenlemelere ve isletim sistemlerine odaklanir. Bu da etik liderlerin sadece
yasal yiikiimliiliikklerinin farkinda olduklarini degil, ayn1 zamanda kararlarinin hem {ilke
icindeki hem de disindaki kilit paydaslar iizerindeki etkisini de dikkate aldiklarini
gostermektedir. Bu nedenle, etik liderler yonetisim sorumluluklarini sadece ekonomik bir
konumdan degil, aynm1 zamanda sosyal, kiiltirel ve g¢evresel perspektiflerden de
degerlendirmektedir. Yonetisim iki kategoriye ayrilabilir; hesap verebilirlik ve muhakeme.
Bu ozellikler asagida aciklanmistir (Crews, 2015);

Hesap verebilirlik: Etik bir liderin bagkalar1 tarafindan incelenmeye ve degerlendirilmeye
acilan karar alma seffaflik diizeyini tanimlamak icin kullanilan bir terimdir. Yonetisimle
ilgili protokoller gerektirir. Etik liderlerin hesap verebilirlik 6nlemlerini tanimasi, bir eylem
planina olan gdrev ve baglilik duygusu ve sonuglarin popiiler olup olmadigina veya kurulus
i¢in ticari kayipla sonuglanip sonuglanmadigina bakilmaksizin 'dogru seyi' yapmaya dayanan
kararlarla uyumlu olmalidir. Karar vermede, takipcilerle acik iletisim saglayarak ve
belirsizlikten kaginarak hesap verebilirlik gosterilir (Shahab ve ark., 2021).

Ayirt Etme: Bu, etik bir liderin, daha iyi karar verebilmek i¢in yansimalar yapma yetenegini

ifade eder. Bu yargilar ayirt etmeyi gerektirir, ¢iinkii sonuglar1 acisindan karmasik ve ¢ok
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yonlii konular igerir. Anlayish liderler, kararlariyla yasayabilen insanlar olarak tanimlanir.
Ayirt etmeyi tesvik etmek i¢in, etik liderlerin yonetigimle ilgili aldiklar1 kararlarda tarafsiz
olmalar1 gerekir. Alinan kararlar adil olmalidir. Bununla birlikte, bu kararlarin her birinin
ihtiyaclarim1 karsilamasi gerekmemeli, aksine adil olmali ve etkilenen tiim bireyleri goz
oniinde bulundurmalidir (Crews, 2015).

2.5.3. Tliski Merkezi: Bu 6zellik, yalnizca etik liderlerin baskalari i¢in gercek bir diisiinceye
sahip olmaya kararli olmalar1 ve iletisim silirecine dahil edilmelerini ve katilimlarin1 aktif
olarak tesvik etmeleri durumunda gosterilir. Etkili iletisim, takipgilerin goriislerini
dinleyerek ve onlarin anlayisini arayarak iliski merkezli iligkinin 6nemli bir bileseni olarak
kabul edilir. iliski merkezli empati ve fedakarlik olarak iki kategoride gruplandirilabilir;
Empati: Empati gosteren bir lider, baskalarin1 anlamaya 6ncelik verir ve karar verirken
insanlarin kisisel ve mesleki durumlarini dikkate alir. Tliski merkezliligi gosteren etik liderler,
iligki kurduklar1 bireylere duyarlidir ve insanlar arasindaki farkliliklar i¢in farkindaliga
sahiptir. Insanlardaki farkliliklara sayg, iliski kurmanm ayrilmaz bir parcasi olarak kabul
edilir.

Ozgecilik: Ozgecilik, insanlarm hizmet bagliligini tanimlamak i¢in kullanilan terimdir.
Fedakarlik gosteren etik bir lider, insanlar1 sefkat ve nezaket jestleriyle destekler. Etik bir
lider, baskalarmin ihtiyaglariin farkinda olmalidir. Eylemleri her zaman c¢alisanlarin
tyiligini tesvik etmekle uyumludur. Kendi bencil ¢ikarlarina hizmet eden kararlar almak
yerine astlarin ve Orgiitiin yiikiimliiliiklerini yerine getirmeyi secen liderlerin fedakarlik
sergiledigi diigiiniilmektedir. Fedakarlik gosteren liderler algakgoniillii olarak kabul edilir.
Her zaman kendilerine odaklanmazlar ve baskalarinin basarilarina katki saglarlar (Crews,
2015).

2.6. Etik Liderlik Teorileri

Etik olarak uyumlu bir lider, takipginin davranisi ve gelisimi {izerinde olumlu etkiye sahiptir
(Etik Liderlik, t.y). Filozoflar ve teorisyenler, insan davranigini ve degerlerini sekillendirmek
icin kavram ve teoriler ortaya koymuslardir (Taib, t.y). Bu Etik liderlik teorileri Teleolojik,
Deontolojik ve Erdem temelli teoriler olarak kategorize edilmistir (Kumar, 2020)
(Cambridge Universitesi Siirdiiriilebilirlik Liderligi Enstitlisti 2017).

Teleolojik Teori: Liderin davranisinin veya davraniginin olast sonug iizerindeki olumlu

etkisine ve bu davranisin etik mi yoksa etik dis1 mi1 olduguna vurgu yapar (Prevention ve
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ark., ty). Deontolojik teori, gorev veya sorumluluk anlamina gelen Yunanca "Deos"
kelimesinden gelir. Bu teori, faaliyetlere ve sonuglarina ve uygun veya uygunsuz olup
olmadigina odaklanir. Deontolojik teoriler ayrica, gercegi soylemek, sozleri tutmak, adalet
ve baskalarna sadakat gibi olasi sonuglara bakilmaksizin davranisin iyiligi hakkinda
iddialarda bulunur. (Etik Liderlik, t.y).

Teleolojik teoriler, bir liderin etik davranigini degerlendirmek igin kullanilan ii¢ farkli
yaklasima sahiptir (Prevention ve ark., t.y).

Etik Egoizm: bir liderin en yiiksek memnuniyete ulagsmak i¢in yapilandirilmis ve yapmasi
gereken eylemleri tanimlar (Etik Liderlik, t.y).

Faydacilik: en fazla sayida insan i¢in en biiyiik 1yilige ulagsmak {izere yapilandirilmis liderin
eylemini ifade eder (Etik Liderlik, t.y).

Fedakarhk: liderlerin kendi ¢ikarlari pahasina olsa bile, baskalarinin yararlarina taninmay1
gostermek tlizere yapilandirilmis liderlerin eylemlerini agiklar (Etik Liderlik, t.y).

Erdem Temelli Teori: Bu teori, liderin kimligi ve kisiligi ile ilgilidir. Erdem temelli teori,
aile ortamlarina, topluluklara veya organizasyonlara katilim, anlayis ve uygulama yoluyla
edinilebilir (Kumar, 2020). Unlii filozoflardan biri olan Aristoteles, bireyin ne yapmasi
belirtir. Bir liderin simgesi olarak, kararlilik, gii¢, sefkat, yardimseverlik, dogruluk, sadakat,
adalet, algakgoniilliiliik ve diger bir¢ok topluluk etik davraniglari kabul edip memnuniyetle
karsiladig1 gibi erdemleri 6grenir ve siirdiiriirse etik olarak kabul edilir (Etik Liderlik, t.y)
Etik bir lider, takipgileri tarafindan taninan ve takdir edilen erdemlerin anlayigin
uygulamaya koyabilmeli ve kurulusunun basarisi i¢in kendisine verilen gorev ve
sorumluluklari en iyi sekilde yerine getirebilmelidir (Quierrez ve Idian, 2020).

2.7. Etik Liderligin Saghk Kuruluslarinda Onemi

21. yiizyil, tip bilimi olarak teknolojide ¢ok hizli bir gelismeye tanik olmus ve bu da
genellikle etik ve kiiltiirel degerlerin carpistigr cok onemli bir durum yaratmistir. Saglik
calisanlarinin karsilastiklar1 ahlaki ve etik ikilemler konusunda bilgi ve egitime sahip
olmalar1 zorunludur (Saleem ve Tariq, 2020). Etik liderlerin saglik kuruluslari i¢in 6nemi su
noktalarda onemlidir;

Is Doyumu: Sosyal degisim teorisine gore, etik liderlerin davramislari ¢alisanlardan olumlu

geri bildirimleri tesvik eder. Saglik calisanlari, yiiksek kaliteli iligki ve etik calisma normlar
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gelistirmek i¢in motive olurlar ve daha olumlu bakis agisina, memnuniyet ve orgilitsel baglilik
sonug olarak is doyumu yasarlar (Fox ve ark., t.y).

Duygusal Orgiit Baghihk: Meyer, duyussal baglilig1 6rgiite duygusal baglanma, 6zdeslesme
ve Orglite katilma olarak tanimladi. Etik liderler, kisisel eylemleri ve kisileraras iligkileri
araciligiyla calisma ortamini sekillendirir. Saglik ¢alisanlari, adil ve saygili davranilmak ve
gerektiginde destek almak da dahil olmak iizere astlartyla olumlu iliskiler yasadiklarinda, bu
sosyal degisim siirecini tetiklemeli, duygusal baglhiligi giiclendirmeli ve kurulusun
hedeflerine ve degerlerine bagli hissetmeleri saglamalidir. Baz1 arastirmalarin sonuglari,
gucli lider-tiye degisim iliskilerinin daha yiiksek diizeyde duygusal baglilikla iligkili
oldugunu dogrulamistir (Franczukowska ve ark., 2021).

Cahisan Stresinin Azaltilmasi: Saglik meslegi, tiikenmiglik riski yuksek olan stresli
meslekler olarak olarak bilinmektedir. Bunun nedeni, is igerigi, is yiikkii ve sosyal
beklentilerle ilgili bircok baskinin yani sira hasta sonuglari tizerinde diisiik kontrol algilar1 da
olabilir (Fox ve ark., t.y). Saglik ¢alisanlarinin ¢alisma ortaminin tilkenmislik belirtilerine
neden olmasi ¢cok muhtemeldir. Bu sorunu azaltmak veya en aza indirmek i¢in, etik liderler
her zaman ¢alisanlarin endiselerini dinlemeye ve gerektiginde yardim etmeye ve kogluk
yapmaya hazirdir. Boylece saglik personeli igin olumlu ve psikolojik olarak glvenli bir
caligma ortamu yaratilir. Sosyal destek, duygusal tiikkenme duygularini azaltilmasinda 6nemli

bir faktordir (Franczukowska ve ark., 2021).

20



BOLUM 3: ORGUTSEL ADALET KAVRAMI
3.1. Orgiitsel Adalet Kavrami ve Tanimi

Orgiitsel adalet, insana adil muamele, saygi ve sevginin gelistirdigi bir kavrami
aciklamaktadir (Paolillo ve ark., 2015;Cropanzano ve ark., 2007). Bu konuda, sosyal
psikologlar tarafindan birgok ampirik calisma yapilmustir. Orgiitsel adalet {izerine
varsayimda bulunan ilk kisi 1987'de Greenberg'du. Greenberg(1987-), 6rgltsel adalet, bir
organizasyon i¢indeki kaynak tahsisinde adaletin uygulanmasi olarak tanimlamaktadir (Yean
ve Yusof, 2016). Bu ¢alisma, orgilitsel adaletin c¢esitli bilesenlerinin calisanlarin farkl
yonetim yaklagimlarina tepkisi ve ¢alisanlara etkisini gostermektedir (Spriha Mukherjee ve
ark., 2016). Orgiitsel adalet, ¢alisanlar tarafindan rgiitsel bir cerceve icinde adaletin baskin
oldugu tiim eylemleri igerir (Cropanzano ve ark., 2007). Bu eylemlerin saglikli calisma
ortami, adil muamele, temel iicret planlari, ¢abanin taninmasi gibi bir¢cok faktoérleri vardir
(Paolillo ve ark., 2015). Bu faktorler, ¢alisanlarin kurumsal bir ortamda 6nemli bilesenleri
olan is bagliligi, 6z motivasyonu ve yetkinligi lizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir.
Herhangi bir kurulusun basarisi, ¢alisanlarinin temel ihtiyaclarini kargilamanin ve bunlara
uymanin ne kadar iyi olduguna baglidir (Paolillo ve ark., 2015; Spriha Mukherjee ve ark.,
2016; Wolfe ve Piquero, 2011).Orgiitsel adalet bilesenleri konusunda bilim insanlari
arasinda bazi anlasmazliklar olmasina ragmen, yine de, orglitsel adaletin ii¢ ana bilesenini
belirtirler; Dagitimsal, prosediirel ve Etkilesimsel adalet olmak iizere. Ug bilesen liderler
tarafindan adil bir sekilde uygulanirsa, kurulus i¢in olumlu sonuglar verecektir (Paolillo ve
ark., 2015; Spriha Mukherjee ve ark., 2016; Wolfe ve Piquero, 2011).

Dagitimsal adalet, 6rgiitsel baglamda adaletin algilanan sonuglarina dikkat eder. Calisanlar
arasinda maas ve terfilerin yoneticileri tarafindan adil bir sekilde dagitilmasi, is
verimliliginin miktarin1 ve kalitesini artirmaya yardimci olur (Wolfe ve Piquero, 2011).
Dagitimsal adalet, bir c¢alisanin g¢abalarinin ve c¢alismalarinin adil bir sekilde
degerlendirildigini hissetmesi durumunda saglanir.

Prosediirel adalet, bir sonucun belirlendigi adalet siireciyle ilgilidir Cropanzano ve Molina,
2015). Bir kurulusun yonetim organinin adil bir karara varmak i¢in attig1 adimlardir. Adil
odul ve disiplin sistemleri gibi prosediirler, ¢alisanin prosediir adaleti algisini gelistirmede

cok onemlidir (Yean ve Yusof, 2016).
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Etkilesimsel adalet, bir ¢alisanin yoneticiler tarafindan alinan kararin bir sonucu olarak aldig:
adil adaleti ifade eder. Calisanlar ve yetkili kisiler arasindaki kisilerarast bir islemdir.
Etkilesimsel adalet, belirli bir kararin neden alindigina dair yeterli bilgi ve nedenler
saglanarak gelistirilebilir. iki boyuttan olusur; Kisileraras1 adalet, bir calisana saygiyla
davranildigr seviyedir. Bilgi adaleti, bir isverenin kararlar i¢in zamaninda bilgi ve agiklama
saglama yetenegidir

3.2. Orguitsel Adalet Teorileri

Orgiitsel adalet teorileri, iicretin orgiitsel dagiliminin ve isle iliskili diger odiillerin
dagitiminda adaletin kavramsallastirilmasiyla gelismistir. 1960-1970'lerde Adams, Homans
ve diger teorisyenler, ¢calisanlarin maaginin ve esitlik teorisinden kaynaklanan diger isle ilgili
odillerin verilmesine iliskin Onerileri incelemek i¢in Onemli aragtirmalar yaptilar
(Cropanzano ve Molina, 2015). Orgiit adalet teorileri uzun siire gézden gegirilmis ve
elestirilmistir. Bununla birlikte, orgiitsel alan olarak goriilen catisma ¢dziimii, personel
secimi, is uyusmazliklart ve maas miizakeresi gibi bir¢ok oOrgiitsel adaletsizlik, ¢alisanlar
tarafindan algilanan adalete fazla dikkat edilmemesi olumsuz sonuglarmi dogurmustur.
Asagida agiklanan teoriler, orgiitsel adalet baglaminda kullanilmakla birlikte(Greenberg,
1987).

Adam'in Esitlik Teorisi: Bu teoriye gore, ¢alisanlar adil davranildigini hissederlerse motive
olurlar ve bu motivasyonun ise karsi tutum ve davranislar iizerinde dogrudan olumlu bir
yansimasi olacaktir. Aksine, ¢aligsanlar adil muamele gormediklerini hissederlerse, isyerinde
olumsuz davraniglar sergilerler. Bir calisanin adaleti kontrol etmek i¢in kullandigi
mekanizmalar arasinda maas, taninma, 1§ glivenligi ve kisisel gelisim yer alir. Kendilerini
diger ¢alisanlarla karsilastirarak yapilir. Cabalarinin aldiklar1 6diille eslesip eslesmedigini
gormek icin karsilastirabilirler. Adam'in esitlik teorisi, liderlik tarzinin, gelisim firsatinin ve
mevcut kaynaklarin, bir ¢alisanin bir organizasyondaki adalet algisini etkileyebilecek
faktorlerden bazilar1 oldugunu gostermektedir. Sonu¢ olarak, c¢alisanlar katkilar
odllerinden daha buytikse asla tatmin olmazlar.

Reaktif icerik Teorileri: Esas olarak haksiz muameleye bireysel tepkiye odaklanan adalete
teorik yaklagimlardir (Greenberg, 1987). Reaktif icerik teorisi, Adams, Walster ve esitlik
teorisinden tiiretilen diger dagitimsal adalet teorisini igerir (Paolillo ve ark., 2015; Wolfe ve

Piquero, 2011). Reaktif icerik teorisi, bireyin haksiz iligkilere tepkisinin, bu teorinin
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formiilasyonu konusunda bir¢ok farklilik olmasina ragmen, olumsuz duygu ve tutumlarin
sergilenmesiyle sonuglandigini agikga belirtmektedir (Cropanzano ve ark., 2018; Greenberg,
1987; Paolillo ve ark., 2015; Wolfe ve Piquero, 2011). Ayrica, insanlarin 19. yiizyillarda
iinlii denge teorileri geleneginden kaynaklanan haksiz tazminat ve kaynak dagitimlarina
verdikleri tepkiye odaklanmaktadir (Paolillo ve ark., 2015). Reaktif igerik Teorisi, ¢alisanin
katkilarinin orani ile olasit sonuglar arasinda esit bir denge oldugunu goéstermektedir.
Calisanin maas ile bagka bir galisana gore bu denge orani, is tatmini ve performansinda
degisikliklere neden olabilir (Cropanzano ve Molina, 2015; Greenberg, 1987; Paolillo ve
ark., 2015). Orgiitsel ortamlarla ilgili adalet calismalarinin ¢oguna ilham veren esitlik
yaklagimi teorisine gore, fazla ticretli ¢alisanlarin, 6fkeli hissedecek diisiik ticretli galisanlara
kiyasla suclu hissettiklerini belirtmektedir (Spriha Mukherjee ve ark., 2016). Bu, ilgili
calisanin olumsuz davranislarin1 veya tutumsal degisikliklerini beraberinde getirir ve bu da
sonug olarak katkilar1 ve sonuglar etkiler (Greenberg, 1987). Bu baglamla ilgili bir bagka
teori, Adams'in kavramsallastirma teorisine, 6zellikle de sosyal karsilastirmalarin dogasina
yanit olarak gelistirilen sosyolojik teorilerdir (Greenberg, 1987). Bu formiilasyona gore,
bireyin esitlik duygusu ve tepkileri, belirli bir bireyle yapilan karsilagtirmadan degil, calisma
grubu gibi genellestirilmis bir grupla karsilagtirilmasindan kaynaklanir. Her ne kadar 6rgiitsel
adalet teorileri digsal karsilagtirmay1 gormezden gelse de, hepsi kisinin inanglara tepkileri ve
sonuglarin esitsiz dagilimi konusunda hemfikirdir (Greenberg, 1987; , t.y; Paolillo ve ark.,
2015).

Proaktif I¢erik Teorisi: Reaktif icerik teorisinin aksine, proaktif icerik teorisi, ¢alisanlarin
adil sonu¢ dagilimlar: tiretme cabalarina odaklanir (Greenberg, 1987). Bu teoriyi baglatmak
icin en ¢ok katkida bulunan teorisyenler arasinda, 1960-1970 yillarinda geleneksel reaktif
adalet hesaplarinda bulunan bagimsiz ve bagimli degiskenlerin temel modelinin degisimini
gosteren deneyler dizisi gergeklestiren Leventh vardi (Paolillo ve ark., 2015; Spriha
Mukherjee ve ark., 2016). Bu nedenle, sorusturmasinda, 6diil dagilimi se¢imi iizerindeki
etkilerini incelemek i¢in uygun Ogretim kanallar1 araciligiyla adaletle ilgili endiseleri
manipiile etti. Insanlarin, zaman zaman, odiilleri alanlara adil bir sekilde &diil tahsisi
gelistirmek i¢in ¢caba gdstermeye zorlandiklarini, ¢iinkii alinan ddiillerin, sonugcta ilgili tiim
kisiler i¢in yararli olacagina inandiklari i¢in yapilan katkilarla orantili oldugunu iddia etmistir

(Greenberg, 1987). Ayrica, proaktif icerik teorisinin modeli, bireylerin karsilastiklari
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durumlara ¢esitli olas1 dagitim kurallar1 uygulayarak adil tahsis kararlar1 almaya calistiklarini
one siirdii. Ornegin, grup iyeleri arasindaki sosyal uyumun korunmasmin Oneminin
vurgulandigi durumlarda, algilanan adil tahsis uygulamasi, alicilar arasindaki olasi farkl
katkilardan bagimsiz olarak, esitlik normunu bolen odiillerin esit olarak takip edilmesini
gerektirecektir (Cropanzano ve ark., 2018). Ozetlemek gerekirse, orgiitsel adalet, ¢alisanlar
arasindaki nefreti ve kiskangligi azaltir, ¢iinkii herkes adil davranildigina inanir ve adaletin

her zaman {istiin geldigini hisseder.
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BOLUM 4: ORGUTSEL BAGLILIK

4.1. Orgiitsel Baghlik Kavramlan

Baglilik, ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirirken gorevlerinin 6tesine gegme konusundaki
istekliligini (Cropanzano ve ark., 2018), bireyin kimligini orgiite katilimiyla ilgili olarak
tanimlamanin goreceli seviyesi olarak tanimlamiglardir (Kashefi ve ark., 2013). Buna ek
olarak, Kaswan (2017) ve Wardahana (2021) orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin gelecekte bir
sirkette kalmaya istekli olmalarinin dl¢iisii olarak tanimladilar. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin
kurulustaki tiyeliklerini siirdiirme arzusuna odaklanir. Calisanin arzusu ile 6rgiitsel hedef ve
vizyonun yerine getirilmesi arasinda gii¢lii bir bag olusturur (Paolillo ve ark., 2015). Baglilik
cogunlukla bir orgiitte daha fazla ¢alismis ve kisisel gelisim, deneyim ve basar1 kazanmis
calisanlarda daha fazla goriiliir (Cropanzano ve ark., 2007). Bir sirkette bagliligin etkinligi,
yOneticinin performans yoOnetimi yoluyla calisanlarin gilivenini ve saygisint kazanma
cabastyla arttirilabilir (Mohamed, 2014). Islerin, ¢alisanlarin devam etmesi icin daha cekici
bir sekilde tasarlanmasini saglamak yoneticinin sorumlulugundadir ve liderligin kalitesini
yiikseltmek icin gelisim programlari ¢alisanlarin baglhiligini artirma stratejisinin 6nemli bir
boliimiinii olusturur (Kumar Jha ve Pandey, t.y). Arastirmacilar, orgiitsel bagliligin birgok
olumlu sonucu oldugunu ve bir organizasyonun basarisinda 6nemli bir rol oynadigini
gdstermistir (Paolillo ve ark., 2015). Islerine baglilig1 olan kisilerin diger isleri birakma ve
kabul etme olasiliklar1 daha diisiiktiir ve esit derecede kendilerini isten ¢ikarma olasiliklar
daha disiiktiir. Bu ¢aligan kategorisi iyi katilim kayitlarina sahip olacaktir. Kararlidirlar ve
orgiitsel politikalara ve diizenlemelere goniilli baghlik gosterirler. Kendilerine verilen
gorevleri yerine getirmemek i¢in daha az mazeret sunarlar ve daha diisiik ciroya sahiptirler
(Gon ve Brymer, 2011). Orgiitsel baghlik, ozellikle uzun gorev siiresi olan ve is
uygulamalar1 hakkinda yeterli bilgiye sahip olan ¢alisanlarin, orgiitiin iyilestirilmesinde en
lyisini yaptiklari i¢in miisteri memnuniyetini saglarlar ve miisteriler is yapma asinalig1
nedeniyle bu calisanlarla calismay tercih ederler (Spriha Mukherjee ve ark., 2016). Orgiitsel
bagliligin ayrica daha yiiksek is motivasyonu, daha fazla 6rgiitsel vatandaslik ve daha yiiksek

is performansi ile pozitif iligkili oldugu bulunmustur (Cropanzano ve ark., 2007) (Paolillo ve
ark., 2015).

25



4.2. Orgiitsel Baghhgin Faydalar

Glinlimiiz is diinyasinda, ¢alisanlarin kurulusun hedeflerine ulagmak i¢in kolektif bir cabaya
yonelik karsilik beklemeden yiiksek performansla ¢alismasi kolay olmamaktadir (Al-Jabari
ve ark., 2019). Orgiitsel baglilikla ilgili arastirmalar, bir calisanin herhangi bir kurulusa
baghliginin, bir bireyi oOrgiitle iligskilendirerek zaman iginde gelistirilen kendiliginden bir
stire¢ oldugunu gostermistir. Calisanin kurulusa baglilig: ve katkilari, orgiitsel bagliliklarina
biiyilk Olclide baghdir. Calisanlar genellikle organizasyonun psikolojik ihtiyaclarimi
destekledigini diisiiniiyorlarsa, calistiklar1 organizasyonu desteklemek i¢in tiim zamanlarini
ve enerjilerini vermeye hazirdir. Calisanlar organizasyonlarina bagli kaldiklarinda, biiytik bir
is tatmini duygusu gelistirirler. Gegmiste basarili kuruluslar, is giivencesi sagladiklarinda
calisanlarinin baghlhigini kazanabildiler (Radosavljevic ve ark., 2017). Ek olarak, orgiitsel
baglilik, ¢alisanlarin lidere ve ise olan sadakatini ve giivenini arttirir. Bu, ¢alisanlarin islerini
degistirmeyi diisiinmemelerini saglamak i¢in ¢ok 6nemlidir.

4.3. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Faktorler

Bir ¢alisanin orgiitsel bagliligini artirmada 6nemli rol oynayan birka¢ faktér vardir. Bu
faktorler genel olarak kisisel faktor ve orgiitsel faktorler olarak kategorize edilebilir

4.3.1. Kisisel Faktorler

Duygusal Istikrar: Duygusal olarak istikrarl ¢alisanlarin yasamlarinda olumsuz deneyimlerle
karsilagsma olasiliklar1 daha diistiktiir, bu nedenle kuruluslarini olumsuz merceklerde veya
karsit Orgiit kararlarinda gormezler. Duygusal olarak istikrarli calisanlar, asagidaki
nedenlerden dolay1 yiiksek duygusal baglilifa (yani, organizasyona duygusal baglilik,
ozdeslesme ve katilim) sahiptir. Ilk olarak, duygusal olarak istikrarli calisanlarm diger
calisanlarla catisma yasama olasiligi daha diisliktiir, bunun yerine yoneticiler ve is
arkadaglar1 gibi degisim ortaklariyla olumlu degisim iligkileri kurarlar. Son olarak, duygusal
istikrar1 yiiksek olan bireylerin daha yiiksek performans, daha fazla 6diil alma ve
baskalarindan sosyal destek alma olasiliklar1 daha ytiksektir. Sonug olarak, organizasyona
olumlu bir duygusal baglilik gelistirme ve siirdiirme olasiliklar1 daha yiiksektir.
Disadoniikliik: Disa doniikliikler, sosyallesme ve pozitif duygulanima yonelik egilimlerle
karakterize edilir. Daha yliksek pozitif duygulanim seviyeleri géz oniine alindiginda, disa
doniikler calisma ortamlarini daha olumlu algilama egilimindedir ve olumlu bilgileri

hatirlama olasiliklart daha ytiksektir. Buna gore, islerinden memnun olma egilimleri
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yiiksektir. Orgiitlerine ve is arkadaslarina duygusal olarak baglanirlar. Terfi almak igin
motive olurlar, bu nedenle yiiksek kaliteli aglar kurar ve siirdiiriirler. Bununla birlikte, disa
dontikler kisilik 6zelligine sahip ¢aliganlarin orgiitsel baglilik diizeyi genellikle diistiktiir.
Ciinkii hem organizasyon i¢inde hem de disinda kolayca yeni pozisyonlar bulabilirler.
Ilerlemek isteyen disadoniikler iyi is firsatlar1 ortaya ¢iktik¢a organizasyondan ayrilma
olasiliklar1 daha yiiksektir, ¢linkii yeni bir organizasyondaki odiillere mevcut
organizasyondan ayrilma maliyetlerinden daha fazla agirlik verirler (Choi ve ark., 2015).
Uyumluluk: Bu kaliteye sahip insanlar daha nazik, isbirlik¢i, esnek ve affedici olma
egilimindedir. Bu nedenle, asagidaki nedenlerden dolayr yiiksek duygusal baglilik
sergilerler. Her seyden Once, kabul edilebilir bireyler, sadik, giivenen ve uyumlu olarak
baglilikla ilgili temel ihtiyaglar1 yerine getirmek i¢in motive olurlar. Dahasi, sadik olma
egilimleri nedeniyle, kabul edilebilir bireyler, sosyal degisim deneyimlerinde esitsizlige kars1
daha fazla toleransa sahiptir ve bu da daha az duygusal bagliliga sahip olma olasiligini azaltir.
Hos olmayan c¢aliganlarin aksine, uyumlu ¢alisanlar diger organizasyon iiyeleriyle olumlu ve
uyumlu iligkiler kurarlar. Bu kisilerarasi iligki, kuruluglarina yiiksek bagliligi tesvik eder ve
bu nedenle kurulusa olan baglhiliklarini arttirir. Son olarak, kabul edilebilir bireyler
organizasyon tarafindan desteklendiklerini hissederler (Choi ve ark., 2015).

Vicdanhhk: Vicdanlilik genellikle is¢inin ise katilim e§ilimi olarak tanimlanir. Bu nedenle,
organizasyonlariyla duygusal bir bag kurmalart muhtemeldir. Vicdanli ¢alisanlar sadece iy1
performans gosterenler degil, ayni zamanda iyi vatandaslardir ve sonug¢ olarak
organizasyondan daha fazla 6diil alirlar. Bu nedenle, 6diillerin alinmasi duygusal baglilig
artirabilir (Choi ve ark., 2015).

4.3.2. Orgutsel Faktorler

Rol belirsizligi: Iscilerin yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olmalari icin, kimin ne yaptigi
konusunda netlige ihtiya¢ vardir. Rol belirsizligi, duygusal baglilikla giiglii bir sekilde
baglantilidir. Bir is¢inin bagliligl, organizasyonda tam olarak ne yapacagi bildiklerinde
dogal olarak gelisir. Bununla birlikte, is rolii belirsiz ve ¢eliskili oldugunda, kurulusa baglilik
daha diisiik olacaktir. Judeh (2011), bir ¢alisanin rolii belirsiz oldugunda, bagliliklarinin
azaldigin ifade etmektedir.

Is giivensizligi: Is giivensizligi, bir calisanin herhangi bir zamanda isini kaybetme duygulart
olarak tanimlanir. Caliganlar, organizasyonda kalma durumlarinda belirsizlik var ise, dogal
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olarak diisiik baghlik gosterecektir. Calisanlar, genellikle organizasyondaki kariyer
yollarinin garantisi yoksa yeni isler aramaya g¢alisirlar. Bu nedenle, gorevlerini yerine
getirmek icin daha az caba ve baglilik gostereceklerdir. Bununla birlikte, birey, ¢alistig
organizasyonda biiyiime ve 6grenme firsat1 olduguna inandiginda organizasyona daha fazla
bagli olacaktir (Askarany, 2011).

Performans degerlendirmesi: Calisanlarin performansini degerlendirme, insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindan biridir. Edgar ve Geare (2005), tutumsal anketler yoluyla
performans degerlendirmesinin, ¢alisanlarin performansini degerlendirmek ve gorevlerini
verimli bir sekilde yerine getirip getirmediklerini gormek i¢in hayati dnem tasidigini tespit
etti. Aragtirmalar, insan kaynaklar1 departmani tarafindan yapilan degerlendirmenin orgiitsel
baglilikla anlamli bir korelasyona sahip oldugunu gostermistir (Amalia ve ark., 2020).
Olumlu takim deneyimi: Calisma ortaminda takim ¢aligmasi ruhunu uygulamak kuruluglarin
gorevidir. Yiiksek verimlilik ve milkemmel performans her zaman etkili ekip ¢alismasinin
bir sonucudur. Arastirmalar, baglilik ile ekip olarak ¢alisanlar arasinda dogrudan bir baglanti
oldugunu bulmustur. Greenberg (2009) tarafindan yapilan arastirmalar, ekip iiyelerinin
kendilerini ekibe bagli hissettiklerinde iyi bir takim caligmasi yasamalari durumunda
organizasyonda daha uzun siire kalmay1 tercih ettikleri sonucuna varmistir. Bu nedenle
olumlu ekip deneyimleri organizasyondaki baglilik seviyesini etkilemektedir. Arastirma
ayrica, olumlu ekip deneyiminin, iiyelerin birbirlerini destekledigi, birlestigi ve saygili
oldugu takim sosyal iligkilerini icerdigini gostermistir (Amalia ve ark., 2020).

Yonetim destegi ve calisma ortami: Esnek ve cesaret verici yonetim, iyi tanimlanmis bir is
tanim1 ve is roliinlin yani sira kendini ifade etme ve bilgiyi paylasma yetenegi, ¢alisana
baghlik diizeyini arttiracaktir. Bagka bir deyisle, bir c¢alisanin organizasyona katkida
bulunma konusundaki basarisi olumlu ¢alisma iklimi saglar. Yonetimden destek almanin
yani sira, iyl bir c¢aligma ortami, ¢alisanin igyerinde olumlu bir ortam olarak algiladig
psikolojik iklim yoluyla ¢alisanin baglilik diizeyini degerlendirir. Kahn (1990), psikolojik
iklim ile ¢alisanin isteki baglilig1 arasinda olumlu bir baglant1 oldugunu bulmustur (Nahak
ve Ellitan, 2022).

Is tatmini: Is tatmini, is yerinde baglihgm oncii faktorii olarak kabul edilir, ciinkii is
performansini iyilestirmenin yani sira calisanlar arasinda devamsizhii azaltmaktadir. Is

tatmini ile orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki baglantiy1 gérmek i¢in ¢ok sayida ¢aligma
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yapilmistir. Coleman ve Cooper (2009) tarafindan yapilan bir arastirma, bagliligin duygusal
ve normatif yonlerinin is tatmini ortaya koymustur (Askarany, 2011).

Allen ve Meyer'in Orgiitsel Baghlhiga Yaklasim

John Meyer ve Nancy Allen, 1980'lerde baglilik iizerine bir arastirma baslattiklarini
bildirdiler. Ilgi alanlar1, kar amac1 giitmeyen kuruluslardaki bazi1 géniilliileri islerine bu kadar
bagli kilan seyin ne oldugunu ve bu baglilik duygusunun bagkalarina nasil asilanabilecegini
bilmekti (Choi ve ark., 2015). 21. ylizyilda 6rgiitlerin tanik oldugu hizli gelismeler gbz 6niine
alindiginda, bazilar1 6rgiitsel bagliligin modasi1 ge¢mis bir kavram oldugunu 6ne siirmiistiir.
Bununla birlikte, Meyer ve Allen, orgiitsel baglhligin devam eden 6nemi i¢in ii¢ neden
sunmaktadir:

Orgutler yok olmuyor; daha yalin hale geliyorlar ve daha yalin kuruluslar ¢alisanlarindan
daha fazla esneklik gerektiriyor. Kuruluslarin daha az gézetim saglayan daha az yoneticisi
oldugundan, calisanlarin dogru eylemleri kendi baslarina gergeklestirmeleri gerekecektir.
Calisanlarin kurulusa olan bagliligi, eylemlerinin dogrulugunu saglamaya yardimei olabilir.
D1s kaynak kullanan kuruluslarin calisanlari, gecici olabilir ve hizmet kalitesi calisan
kalitesine baglidir. Bu tageron firma calisanlari, kadrolu ¢alisanlarin sahip olacagi tiirden bir
bagliliga sahip olmayabilir (Choi ve ark., 2015). Ancak hizmet kalitesinin korunmasi i¢in
gegcici calisanlarin da orgiitsel bagliligi gereklidir. Baglilik gelistirmek, bir grubun pargasi
olmanin dogal bir tepkisidir. Orgiitler bu tepkiden yararlanmazlarsa, yabancilasmay tesvik
etmis olacaklardir. Yabancilasmanin sonuglar1 orgilitler icin zararlidir. Meyer ve Allen,
orgiitsel bagliligi duyussal, devam ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ boyutta
kavramsallastirmak i¢in ii¢c boyutlu modeli kullaniyorlar. Bu boyutlar, orgiitsel baglilik
gelisiminin farkli yollarint ve ¢alisanlarin davranislar tizerindeki etkilerini agiklamaktadir
(Multi ve ark., 2013). Bir sonraki, bu ii¢ orgiitsel baglilik modelini ayrintili olarak tartistyor.
ogretim lyesinin de onaymi almak gerekir. Yasal olarak her 6grenci i¢in birinci yariyil
icerisinde danisman belirlenir. Ogrencinin danismaninin feragat dilekgesine istinaden ve
Anabilim Dal1 Bagkani’nin onayiyla danigsman degisikligi yapilabilir.

4.4. Orgiitsel Baghh@m Smiflandirilmasi

Orgiitsel baglilik, calisanlarin davranislarindan, inanglarindan ve orgiite kars1 tutumlaridan
belirlenebilen duygusal bir tepkidir. John Meyer ve Nancy Allen (2001), orgiitsel baglilig
asagidaki kategorilere ayirmistir;
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4.4.1. Duygusal Baghhg

Duyussal baglilik, "gii¢lii bir sekilde bireyin orgiitle 6zdeslestigi, orgiite dahil oldugu ve
orgiit i¢inde liyelikten zevk aldig1 bir baglilik" olarak tanimlanabilir. Genel olarak, ¢aliganlar,
kendi se¢imlerine gore bir 6rgiit tabaninda kalirlar. Duyussal baglilik, bir organizasyona kars1
olumlu bir tutumdur ve calisanin organizasyona bagli kalma konusundaki kendi se¢imiyle
belirlenebilir. Bu genellikle organizasyonla calisanin duygusal 6zdeslesmesi ile saglanir.
Bireylerin kendilerini bir organizasyona dahil ettikleri seviye, duygusal baghligin géreceli
glictini orneklemektedir (Al-Jabari ve ark., 2019). Bununla birlikte, duygusal bagliligin
karsilagtig1 bircok zorluklardan biri duygusal istikrardir (Choi ve ark., 2015). Duygusal
istikrar, ¢calisanlarin karsilastigi isle ilgili zorluklar, organizasyon tarafindan saglanan rollerin
netligi, hedeflerin netligi ve hedeflere ulasmada yonetilebilir bir zorluk seviyesi, yonetimin
geri bildirime agik olmasi, akran uyumu, firsat esitligi ve tazminat, algilanan kisisel 6nem,
zamaninda ve yapici geri bildiridir. Arastirmacilar, duygusal bagliligin degerli ¢alisanlarin
uzun vadeli tutulmasini tahmin etmek i¢in 6nemli bir ara¢ oldugunu kanitlamislardir (Al-
Jabari ve ark., 2019). Duygusal baglilik gelistirmek i¢in, ¢alisanlarin kendilerini kurulusun
hedefleriyle 6zdeslestirmelerinin yani sira orgiitsel politika ve kiiltiiriin igsellestirilmesine
ihtiya¢ vardir. Bununla birlikte, igsellestirmeye ancak calisanlar kuruluslarina dahil
olduklarinda ulagilabilir. Bu noktada hem g¢alisanin hem de kurulusun degerleri ve hedefleri
uyumlu hale gelir.

4.4.2. Normatif Baghh@

Mensner(2013) tarafindan tanimlanan normatif baglilik, bir ¢alisanin sorumluluk, yiikiimliiliik

ve bir kurulusa sadakat duygusu ile baglanmasini yonlendiren davramisidir. Kisisel bagliliktan

ziyade toplumsal beklentidir. Normatif baglilik, kararli ¢calisanlar bir organizasyonda ¢aligmaya

devam ederler, ¢iinkii zaman ic¢inde organizasyondan aldiklar: statii 6diiliinii, bagimsiz olarak

ahlaki bir sorumluluk olarak gordrler. Normatif baglilik, Allen ve Myers(1990) tarafindan

gruplandigi gibi daha az yaygin olan orgiitsel baglilik tiirii olsa da, bircok yonden esit derecede

onemlidir. Duyugsal bagliligin aksine, normatif baglilik zorunlu olarak ¢alisani1 6rgiite bagl

kilar. Normatif bagliligin giicii, bir bireyin kabul ettigi kurallar ve kurulus ile ¢alisanlart

arasindaki karsilikli iligki tarafindan belirlenir. Normatif baglilik, calisanin, bu tiir mesleki

gelisim ve egitim atOlyelerine yatinm yaptigr her seyi geri 6deme yiikiimliiliigii olarak
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organizasyon igin ¢alismaya devam ettigini ima eden sosyal degisim kuralina dayanmaktadir.
4.4 3. Siireklilik Baghhgi(Devam Baghhgi)

Stireklilik bagliligi, yeni bir i bulmada zorluk veya ekonomik yatirim kaybi gibi calisanlarin
maliyet-fayda analizi ile ilgilidir. Bir ¢alisanin bir organizasyon i¢in ¢alismaya devam etmesi
icin belirleyici faktor, algilanan yasam maliyetidir. Hizmet siiresinden veya pozisyonel
otoriteden bagimsiz olarak, bir ¢alisan kararli kalir ¢linkii kurulustan ayrilirlarsa kaybedecek
cok seyi oldugunu diislinlir (Choi ve ark., 2015). Calisanlarin bir kurulusa baglanmasi,
kuruluslariyla ¢alismaya devam etmeye karar vermeleri, ekonomik kazanimlarin devam eden
bir analizi ile belirlenir. Orgiit iiyeleri, kurulusun hedefleri ve degerleri ile 6zdeslesmeden elde
edilen olumlu digsal 6diiller nedeniyle baglilik gelistirir. Calisanlar, yalnizca kaybedebilecekleri
birikmis yatirimlara bagl olduklar1 i¢in yiiksek maliyetlerin diistiiglinii diistinebilirler. Bu tiir
yatirimlar emeklilik planlari, kidem veya kurulusa 6zgii beceriler olabilir. Bununla birlikte, daha
iyi alternatifler daha diisiik algilanan maliyetlerle sunuldugunda, ¢alisanlar organizasyondan
ayrilabilir. Bununla birlikte, calisanlarin elde tutulmasi ile siirekli baglilik arasinda bir
korelasyon yoktur. Aslinda, ¢alisanlarinin is deneyimini iyilestirmek igin ¢alisan igverenler,
uzun vadeli ¢alisan bagliligin1 saglama sansina sahiptir (Al-Jabari ve ark., 2019).
4.5. Orgiitsel Baghlik Diizeyler
Orgiitsel baglihigin cesitli diizeylerini bulmak amaciyla ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Bu
arastirma c¢alismalarin ¢ogu, ti¢ smiflandirma dogrultusunda demografik degiskenleri
kullanarak diizeyleri karsilagtirmistir.
Egitim diizeyleri yiiksek calisanlar, diisiik egitimli calisanlara kiyasla yiiksek siirekli bagliliga
sahiptir. Bunun nedeni, yliksek egitim seviyelerinin, farkli bir yerde daha iyi teklifler icin
rekabet edebileceklerine dair giivenlerini kazanmalarini saglamasidir. Bununla birlikte, yiiksek
pozisyonlar alma sansina sahip olduklar i¢in ytliksek diizeyde duygusal bagliliga sahiptirler. Bu
genellikle isyerinde uzun siire kalmalarini1 saglar. Bu nedenle, organizasyona yiiksek duygusal
ve normatif baglilik gelistirirler (Agus Satriawan ve Rina Anindita, 2021).
Yaslanan calisanlar, gen¢ calisanlara gore yiiksek duyussal baglilk gelistirirler. Orgiite
duygusal bagliliklar1 yiiksektir, bu nedenle orgiite sadiktirlar. Bununla birlikte, bunun nedeni
sadece uzun hizmet siirelerinden degil, aynm1 zamanda daha az is firsatina sahip olmalaridir
(Nahak ve Ellitan, 2022). Medeni Durum: Evli galisanlar, bekar olanlara kiyasla kuruluslarina
daha fazla baglidir. Siirekli bagliligin yan1 sira yiiksek duygusal bagliliga sahiptirler (Kashefi
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ve ark., 2013). Sosyal sorumluluklar1 nedeniyle, baska is arama riskini alma sanslar1 distiktiir.
Bu nedenle, maliyet-fayda degerlendirmeleri, yiiksek siirekli bagliliklar1 igin belirleyici bir
faktordur (Nahak ve Ellitan, 2022).
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BOLUM 5: YONTEM VE BULGULAR

5.1. Caismanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, etik liderligin orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik davraniglari iizerindeki
etkisinin belirlenmesidir. Bu ¢alisma, etik liderligin saglik ¢alisanlarinda orgiitsel adalet ve
orgiitsel bagliligr nasil etkiledigini arastirmak amaciyla yapilmistir. Bu kapsamda, saglik
calisanlarinda etik liderlik algisinin oOrgiitsel adalet ve oOrgiitsel baglilik iizerine etkisinin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi de analiz edilecektir. Saglik
kuruluslar1 da diger isletmeler gibi, ¢alisanlarin ortak deger ve amaglar1 kapsaminda anlagsmali
bir beraberligi tanimlamaktadir. Saglik kuruluglarinin yapisi iginde orgiitsel adalet kendi yapisi
icerisinde bir sonug olarak kabul edilebilecegi gibi calisanlarin pek ¢ok davranig ve tutumlarinin
ortaya ¢ikarilmasi amaciyla kullanilan bir ara¢ gorevi de iistlenmektedir. Simdiye kadar, etik
liderlik, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskilere odaklanan az sayida calisma
yapilmistir. Bu nedenle, bu ¢aligma saglik ¢alisanlar1 perspektifinden yoneticilerin orgiitsel
adalet ve orgiitsel bagliliklarini etkileyen faktorleri anlamalarina yardimci olabilir, boylelikle,
saglik caliganlarinin orgiitlerde daha verimli ve etkin ¢alismalar1 saglanabilir. Buna dayanarak
bu ¢aligmada, etik liderligin orgiitsel adalet ve orgiitsel bagliliga nasil etkiledigi ortaya konmaya
calisilmistir. Dolayisiyla bu calisma; etik liderlik faaliyetlerinin Orgiitsel adalet ve orgiitsel
baglilik tizerindeki etkilerinin ortaya konulmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

5.2. Cahsmanin Kapsam ve Simirhiliklar

Bu arastirmanin evrenini Ankara ilinde faaliyet gosteren 6zel ve devlet hastanelerinde gorev
yapan saglik ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Ankara ilinde 6zel ve kamu hastanelerinde ¢alisan 300
saglik c¢alisan1 (doktorlar,hemserler ve diger saglik c¢alisani) bu arastirmanin 6rneklemini
olusturmaktadir.Bu arastirma Ankara ili ile smirhidir.Dolayisiyla bu g¢alismanin bulgulari
orneklem ile sinirl olup, sonuglar genellenemez.

5.3. Calismanin Evreni ve Orneklemi

Bu ¢alismanin evrenini Ankara ilinde faaliyet gosteren alt1 6zel hastanede ve 4 devlet hastanede
calisan saglik calisanlari olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi basit tesadifi 6rnekleme
yoluyla belirlenmistir. Hastanede gorev alan 360 ¢alisana anket uygulanmis ve 300 anket gecerli

olarak kabul edilmistir.
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5.4. Calismanin Veri Toplanmasi
Bu ¢aligma veri toplama araci anket teknigi olarak uygulanmistuir . Anketler; Etik liderlik 6lgegi,
Orgut adalet dlgegi, Orgiit baglilik 6lcegi ve demografik degiskenlerin olusturdugu anket
sorularini kapsamaktadir.

Etik Liderlik Olgegi; Y1lmaz (2005) tarafindan gelistirilmis olan “Etik Liderlik

Olgegi” kullanilmastir. Etik liderlik lceginde 5°li likert tipi dlgek kullanilmakta ve bu anket
24 sorudan olugsmaktadir. Bu dlgekte; 1-katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3- kararsizim, 4-
katiliyorum, 1-kesinlikle katilryorum bi¢iminde cevaplardan olusmaktadir. Etik Liderlik
Olgeginde yer alan sorularin sonucunda elde edilmis
olan veriler, “iletisimsel”, “davranigsal” , “kararvermede etik” ve “’iklimsel’’ olmak lizere
dort boyutta toplanmaktadir.

Orgiitsel Adalet Olgegi; Colquitt (2001) tarafindan gelistirilmis olan “Orgiitsel Adalet Olgegi”
kullanilmistir. Meydan’n (2010) calismasinda kullanmis oldugu “Orgiitsel Adalet Olgegi
“stire¢ adaleti” yedi madde ile (1. ve 7. sorular), “dagitim adaleti”
dort madde ile (8. ve 11. sorular), “kisilerarasi adalet” dort madde ile (12. ve 15. sorular)
ve “bilgisel adalet” bes madde ile (16. ve 20. sorular) dl¢iilmiistiir. Orgiitsel Adalet Olgegi,
“kesinlikle katilmiyorum” dan (1), “kesinlikle katiliyorum” (5) uzanan likert uygun gordigu
olarak puanlanmaktadir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi: Meyer ve Allen’in orgiitsel baghlik dlgegi; “Duygusal baglilik”,
“Devamlik baghilig1” ve “Normatif baglilig1” olmak tizere her birinin 6’sar madde ile
olglildigi ti¢ alt boyuttan olusan toplam 18 maddelik bir dlcektir. Tlrkge gevirisi, Unuvar
(2006) tarafindan yapilmistir. Katilimcilarin orgiite bagliligr “kesinlikle katilmiyorum” dan
(1), “kesinlikle katiliyorum” a (5) uzanan besli likert olarak puanlanmaktadir.

5.5. Arastirmanin Sorulari
Bu aragtirmanin temel sorusu; etik liderlik davraniglariin orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik
iizerindeki etkileri nelerdir? sorusuna yonelik cevaplari arastirmaktir. Ayn1 zamanda arastirma
kapsaminda asagidaki sorulara cevap aranmistir:

1. Etik liderlik davraniglari, ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik davranislarini etkiler mi?

2. Etik liderlik davranislari, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisini etkiler mi?
3. Etik liderlik ve orgiitsel adalet algisi iligkisi ¢calisanlarin 6rgiitsel baglilik davraniglarini etkiler

mi?
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4. Demografik degiskenler; etik liderlik, orgiitsel adalet algis1 ve calisanlarin rgiitsel baglilik
davraniglar1 tizerinde etkili midir?

5.6. Calismanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada, etik liderlik davranigi, arastirmanin bagimsiz degiskenini, orgutsel adalet ve
orgiitsel baglilik degiskeni bu modelin bagimli degiskenini olusturmaktadir. Bu arastirmada
bagimsiz degisken olan etik liderlik davranislarinin bagimli degisken olan orgutsel adalet ve
orgiitsel baglilik tzerindeki etkisinin ne yonde oldugunu agiklanmaya galisilmistir. Aragtirma
icin literatlirde yapilan teorik ve uygulamali ¢alismalar incelenerek, ¢alismanin amacina uygun

olarak meydana getirilen model ve hipotezler asagida gosterilmistir.

Sekil 3
Arastirma Modeli

ORGUTSEL
ADALET
(Bagumli Degisken)
* Siire¢ Adaleti
*  Dagitma Adaleti
* Kisilerarasi
Adaleti
* Bilgi Adaleti

T

ETIK LIDERLIK
(Bagimsiz degisken)
~
ORGUTSEL BAGLILIK
(Bagimli Degisken)

*  Duygusal Baghlik
*  Devam Baglihg
*  Normatif Baghlik
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Hipotezler

H1: Etik liderlik davraniglari, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari tizerinde anlamli ve pozitif
yonde bir iligki vardir.

H2: Etik liderlik davranislari, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilari iizerinde anlamli ve pozitif
yonde bir iliski vardir

H3: Demografik 6zellikler orgiitsel adalet algisi lizerinde anlamli bir iligski gostermektedir
H4: Demografik 6zellikler orgiitsel baglilik izerinde anlamli bir iliski gostermektedir

H5: Demografik 6zellikler etik liderlik tizerinde anlamli bir iliski gostermektedir

5.7. Arastirma Analizi

Istatistiksel analizler i¢in NCSS (Number Cruncher Statistical System) 2007 (Kaysville,
Utah,USA) programi kullanildi. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel
metotlarin (Ortalama, Standart Sapma, Medyan, Frekans, Oran, Minimum, Maksimum) yani
sira verilerin dagilim1 Shapiro-Wilk Testi ile degerlendirilmistir. Niceliksel verilerin {i¢ ve
iizeri grubun karsilagtirmasinda Kruskall-Wallis testi; iki grup karsilastirmasinda Mann-
Whitney U Testi kullanildi. Nicel veriler arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla Spearman’s

korelasyon analizi kullanildi. Anlamlilik p<0.01 ve p<0.05 diizeylerinde degerlendirildi.

Tablo 2

Ol¢iim Ortalamalar:

Ort+Ss Min-Max (Median)
Etik Liderlik Olcegi 2,910,722 1,4-4,5 (2,8)
Duygusal Baghlik 2,67+0,69 1-5(2,67)
Devam Baglhhig 2,51+0,75 1-5(2,17)
Normatif Baghlik 2,45+0,81 1-5 (2)
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Orgiitsel Baghlik Olgegi 2,54+0,65 1-5 (2,33)

Sureg Adaleti 2,3510,76 1-5(2)
Dagitma Adaleti 2,35+0,85 1-5 (2)
Kisileraras: Adaleti 2,37+0,89 1-5(2)

Bilgi Adaleti 2,5+0,73 1-4,4 (2,4)
Orgiitsel Adalet Olgegi 2,42+0,65 1-4,54 (2,17)

Tablo 1’de goriildiigli tizere, etik liderlik 6lcegi degeri 1,4 ile 4,5 arasinda degismekte olup
ortalama 2,9+0,72 bulunmustur. Duygusal baglilik degeri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama
2,67+0,69, devam baglilig1 degeri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 2,51+0,75 , normatif
baglilik degeri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 2,45+0,81 bulunmustur. Bilgi adaleti
degeri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 2,54+0,65, siire¢ adaleti degeri 1 ile 5 arasinda
degismekte olup ortalama 2,35+0,76, dagitma adaleti degeri 1 ile 5 arasinda degismekte olup
ortalama 2,35+0,85, kisilerarasi adaleti degeri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 2,37+0,89
bulunmustur. Bilgi adaleti degeri 1 ile 4,4 arasinda degismekte olup ortalama 2,5+0,73 ve 6rgutsel

adalet Olcegi degeri 1 ile 4,54 arasinda degismekte olup ortalama 2,42+0,65 bulunmustur.

Tablo 3

Katihimer saghk cahisanlarinin Kisisel Bilgileri

Degiskenler Seviyeler Frekans Yuzdesi %
kadin 115 38.3
Cinsiyet erkek 185 61.7
25 yas ve alt1 7 2.3
26 -35 arasi 150 50.0

Yas
36-45 arasi 117 39.0
46-55 arasi 24 8.0
56 ve Uzeri 2 0.7
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Egitim Durumu

Medeni Durumu

Gorev Durumu

Lise
Universite
Lisansust

Doktora

Evli
Bekar

Doktor
Hemgire

Diger Saglik

Personeli

1 Yildan Az

1-5 Y1l Arasi

Calisma Siiresi

6-10 Y1l Arast

11 Y1l ve Ustii

13 4.3
223 74.3
53 17.7
11 3.7
192 64.0
108 36.0
22 9.0
129 43.0
144 48.0
25 8.3
178 59.3
77 26.3
18 6.1

Tablo 2’de goriildiigii tizere, Katihmcilarin, %38,3’ti (n=115) kadin iken, %61,7’si (n=185) ise
erkektir. Tablo’de goriildiigii tizere Katilimeilarin, %2,3" (n=7) 25 yas alt1, %501 (n=150) 26-35
yas arasi, %39'u (n=117) 36-45 yas arasi, %8'1 (n=24) 46-55 yas aras1 ve %0,7'si (n=2) 56 yas
ustlindedir. Tablo’de goriildiigi tizere %4,3'U (n=13) lise, %74,3'U (n=223) Universite, %17,7'si

(n=53) lisansustl ve %3,7'si (n=11) doktora mezunudur.Tablo’de goriildiigii izere katilimcilarin,

%641 (n=192) evli iken, %36’s1 (n=108) ise bekardir. Tablo’de goriildiigi tizere Katilimcilarin,
%9'u (n=27) doktor, %43'i (n=129) hemsire ve %48'c1 (n=144) diger saglik personeli olarak

caligmaktadir. Tablo’de goriildigi iizere katilimcilarin, %8,3'4 (n=25) 1 yildan az, %59,3'i
(n=178) 1-5 yil aras1, %26,3'i4 (n=79) 6-10 y1l aras1 ve %6,1'i (n=18) 11 yil ve istiinde ¢alismigtir

Tablo 4

Katihmeilarin Cinsiyet Durumlarina Gore Olciimlerin Karsilastirilmasi

Min-Max

N Ort+Ss . P
(Median)
) Kad 115 i
Etik Liderlik Ol¢egi adin 2,79£0,7 L,4-4,5(2,7) 0,024*
Erkek 185 2,9740,72  1,4-4,4 (2,8)
Kadin 115 2,72+0,71 1-4 (2,67)
D 1 Baghlik /1240, ' 0,419
uygusal Bagii Erkek 185 2,64+0,67 1-5 (2,67)
Kad 115 i
Devam Baghhik adin 2572079 1-4(2,33) 0,273
Erkek 185 2,47¢0,72  1-5(2)
Kad 115 i
Normatif Baghlik adm 2,55£0,87  1-4,83 (2) 0,161
Erkek 185 2,38+0,77 1-5(2)
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Kadin 115 2,61+0,7 1-4 (2,33)

Orgiitsel Baghlik Olcegi 0,292
reutsel Dagliik LRCCE!  Erkek 185 2,5+0,62 1-5 (2,33)
. Kad 115 )
Siirec Adaleti adin 2,49+0,87 1-5 (2) 0,072
Erkek 185 2,2740,67 1-4,29 (2)
) Kadin 115 2,43+0,93 1-5 (2)
5 /35, 0,455
Dagiim Adaleti Erkek 185 23108 1-5 (2)
Kad 115 )
Kisileraras1 Adaleti adin 2,54£1,02 1-5(2) 0,027*
Erkek 185 2,27+0,78 1-5(2)
. Kad 115 )
Bilgisel Adalet adimn 2,58+0,85 1-4,4 (2,4) 0,552
Erkek 185 2 45+0,65 1,2-4,2 (2,4)
. .. Kadin 115 2,53+0,75 1-4,54 (2,17)
Orgiitsel Adalet Olcegi 129 %S 0,381
reutsel Adalet DICeSl  Erkek 185 2,.3640,58 1,12-4,11 (2,17)

Mann Whitney U Testi  *p<0,05 **p<0,01

Tablo 8’de goriildiigii iizere kadin grubunun etik liderlik 6lgegi degerinin, erkek olanlara gore
diistik olmas istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Cinsiyete gore duygusal
baglilik degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Cinsiyete gore
devam baglilik degeri istatistiksel olarak anlaml farklilik géstermemektedir (p>0,05). Cinsiyete
gore normatif baghlik degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).
Cinsiyete gore orgiitsel baglilik 6l¢egi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermemektedir
(p>0,05). Cinsiyete gore siire¢ adaleti degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir
(p>0,05). Cinsiyete gore dagitim adaleti degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Kadin grubunun kisilerarasi adaleti degerinin, erkek olanlara gore
yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Cinsiyete gore bilgisel
adalet degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Cinsiyete gore

orgiitsel adalet dlcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermemektedir (p>0,05)

Tablo 5
Katilmcilarin Medeni Durumuna Gére Olciimlerin Karsilastirilmasi
Min-Max
N Ort+Ss . P
(Median)
w Evli 192 + -
Etik Liderlik Olgesi 2,98£0,73  14-4,4(2,8) 0,014*
Bekar 108 2,75+0,66 1,4-4,5 (2,6)
Evli 192 2,71+0,7 1,17-5 (2,67)
Duygusal Baghlik ’ ’ ’ ’ 0,388
Ve 8 Bekar 108 2,61+0,66 1-4 (2,67)
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Evli 192 2,5+0,75 1-5 (2,17)

D Baglhilik 0,851
evam Baght Bekar 108 2,52+0,76 1-4 (2,08)
. Evli 192 2,46%0,82 1-5 (2)
N tif Baglhihk ! ! 0,863
ormatif Baghlr Bekar 108 2,4310,8 1-4,83 (2)
A w . Evii 192 2,55+0,66 1,06-5 (2,33)
Orgiitsel Baglilik Olceg ’ ’ ’ ! 0,843
reutser Dagtt UICest  pekar 108 2,52+40,64 1-4 (2,33)
. i 192 -
Siirec Adaleti Evli 2,37+0,73 1-4,57 (2) 0,242
Bekar 108 2,32+0,8 1-5(2)
Evli 192 _
Dagitim Adaleti 2,35£0,85 1-4,75(2) 0,843
Bekar 108 2,34+0,85 1-5(2)
Evli 192 -
Kisilerarasi Adaleti Vi 2,37£0,87 1-4,75(2) 0,846
Bekar 108 2,38+0,93 1-5 (2)
o Evli 192 -
Bilgisel Adalet Vil 2,51£0,73 1-4,2(2,4) 0,898
Bekar 108 2,48t0,74  1-4,4(2,4)
. . .. Evli 192 2,43+0,63 1,14-4,11 (2,18)
tsel Adalet Olceg ’ ’ ’ ’ ! 0,501
Orgiitsel Adalet Olgegi g\ o 108 2,41%0,69 1-4,54 (2,16)

Mann Whitney U Testi  *p<0,05 **p<0,01

Tablo 9°da goriildiigii tizere evli grubunun etik liderlik 6l¢egi degerinin, bekar olanlara gore diisiik
olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Medeni duruma gore duygusal
baglilik degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Medeni duruma
gore devam baglilik degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05). Medeni
duruma gore normatif baglilik degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0,05). Medeni duruma gore Orgilitsel baglilik 6lgegi degeri istatistiksel olarak anlaml farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Medeni duruma gore siire¢ adaleti degeri istatistiksel olarak anlaml
farklilik gostermemektedir (p>0,05). Medeni duruma gore dagitim adaleti degeri istatistiksel olarak
anlamlhi farklilik gostermemektedir (p>0,05). Medeni duruma gore kisileraras1 adaleti degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermemektedir (p>0,05). Medeni duruma gore bilgisel
adalet degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05). Medeni duruma gore

orgutsel adalet 6lgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 6
Katimeilari Egitim Durumuna Gére Olciimlerin Karsilastiriimasi
Min-Max
N Ort+Ss . P
(Median)
Etik Liderlik Olgegi Lise 13 2,83+0,93 1,4-4,2 (2,8) 0,263
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Universite 223 2,89+0,72 1,4-4,4 (2,8)
Lisanststi 53 2,85+0,6 1,7-4,3 (2,8)
Doktora 11 3,41+0,87 2,1-4,5(3,5)
Lise 13 2,610,85 1,17-4 (2,33)
5 Universite 223 2,7+0,71 1-5(2,67)
Duygusal Baghltk Lisansiistii 53 2,5540,61 1,83-4 (2,33) 0355
Doktora 11 2,73%0,28 2,17-3,17 (2,83)
Lise 13 2,65£0,9 1,83-4,17 (2,17)
Devam Baghilik U_nlver.s.ltei 223 2,52+0,76 1-5(2,17) 0,173
Lisansisti 53 2,36%0,7 1-4 (2)
Doktora 11 2,74+0,53 2-3,5(2,83)
Lise 13 2,67+1,01 1-4,5 (2,33)
Normatif Baghiltk Uplverf,lt(a“ 223 2,44+0,8 1-5(2) 0,01*
Lisansisti 53 2,29+0,73 1-4 (2)
Doktora 11 3,15+0,95 2-4,83 (2,83)
Lise 13 2,64+0,85 1,33-4,22 (2,33)
. L . .. _. Universite 223 2,55+0,67 1-5 (2,33)
Orgiitsel Baghlik Olgegi Lisansusti 53 2,4+0,54 1,28-4 (2,22) 0055
Doktora 11 2,87+0,46 2,11-3,56 (2,78)
Lise 13 2,63+0,93 1,14-4,43 (2,57)
Siirec Adaleti U.niver.s.,ite“ 223 2,33+0,76 1-5 (2) 0,041
Lisansusti 53 2,3%0,65 1-4 (2)
Doktora 11 2,87+0,83 2-4,43 (2,86)
Lise 13 2,9+0,95 1,5-4 (3)
Dagatim Adaleti U _nlver.s'lte" 223 2,32+0,85 1-5 (2) 0,006+*
Lisanststi 53 2,25+0,79 1-4,75 (2)
Doktora 11 2,68+0,89 2-4,5 (2,25)
Lise 13 3,15+1,14 1,25-4,5 (4)
Kisileraras: Adaleti U.n |ver.s_, It?. 223 2,32£0,85 15(2) 0,001**
Lisansustii 53 2,25+0,73 1-4,75 (2)
Doktora 11 3,16+1,18 2-5(2,5)
Lise 13 3,05+0,88 1,8-4,2 (3,2)
Bilgisel Adalet U_niver.s.‘.ite" 223 2,4620,73 1-4,2 (2,2) 0,003%*
Lisanststi 53 2,41+0,6 1-4,2 (2,4)
Doktora 11 3,11+0,79 2,2-4,4 (2,6)
Lise 13 2,8740,74 1,96-4,19 (3)
Orgiitsel Adalet Olcegi L'J_niverf,ite" 223 2,39+0,65 1-4,54 (2,16) 0,015
Lisansusti 53 2,32+0,58 1,14-3,96 (2,16)
Doktora 11 2,94+0,69 2,08-4,14 (3)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01
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Tablo 10°da goruldigi tizere Egitim durumuna gore etik liderlik 6lgegi degeri istatistiksel olarak
anlamh farklilik gostermemektedir (p>0,05). Egitim durumuna gore duygusal baghlik degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Egitim durumuna goére devam
baglilik degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Egitim durumuna
gore normatif baglilik degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir (p=0,01; p<0,05).
Universite grubunun normatif baglilik degerinin, doktora olanlara gére diisiik olmasi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Lisansiistli grubunun normatif baglilik degerinin,
doktora olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05).
Egitim durumuna gore Orgiitsel baglilik Olcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Egitim durumuna gore siire¢ adaleti degeri istatistiksel olarak anlamli
farklilik gdstermektedir (p=0,041; p<0,05). Universite grubunun siire¢ adaleti degerinin, doktora
olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Lisansiistii
grubunun siire¢ adaleti degerinin, doktora olanlara gore diisiik olmas1 istatistiksel olarak anlaml
bulunmugtur (p=0,001; p<0,05). Egitim durumuna gore dagitim adaleti degeri istatistiksel olarak
anlamli farklilik gostermektedir (p=0,006; p<0,05). Lise grubunun dagitim adaleti degerinin,
iiniversite olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05).
Lise grubunun dagitim adaleti degerinin, lisansiistii olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak
anlaml1 bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Universite grubunun dagitim adaleti degerinin, doktora
olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Lisansusti
grubunun dagitim adaleti degerinin, doktora olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Egitim durumuna gore kisileraras1 adaleti degeri istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). Lise grubunun kisileraras1 adaleti
degerinin, iniversite olanlara gore yiliksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0,001; p<0,05). Lise grubunun kisilerarasi adaleti degerinin, lisansiistii olanlara gore yiiksek
olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Universite grubunun kisilerarasi
adaleti degerinin, doktora olanlara gore diisiilk olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0,001; p<0,05). Lisansiistli grubunun kisileraras1 adaleti degerinin, doktora olanlara gore diigiik
olmasu istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Egitim durumuna gore bilgisel
adalet degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir (p=0,003; p<<0,05). Lise grubunun

bilgisel adalet degerinin, lniversite olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
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bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Lise grubunun bilgisel adalet degerinin, lisansiistii olanlara gore
yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Universite grubunun
bilgisel adalet degerinin, doktora olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Lisansiistii grubunun bilgisel adalet degerinin, doktora olanlara
gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Egitim durumuna
gore oOrgiitsel adalet dlgegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,015;
p<0,05). Universite grubunun rgiitsel adalet dlgegi degerinin, doktora olanlara gore diisiik olmasi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Lisansustu grubunun 6rgltsel adalet
Olcegi degerinin, doktora olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(p=0,001; p<0,05).

Tablo 7
Calisma Siiresine Gore Olciimlerin Karsilastirilmasi

Min-Max

n Ort+Ss . P
(Median)
1Yildan Az 25 2,77+0,78 1,4-4,5 (2,8)
1-5 Yil
178 2,940,73 1,4-4,4 (2,75)
Arasi
Etik Liderlik Ol¢gegi 6-10 Yil 0,886
79 2,95+0,69 1,7-4,3 (2,8)
Arasi
1Tyl ve g 2,8340,7 1,4-4,3 (2,9
UStU ’ =Y, ey ( ’ )
1Yildan Az 25 2,81+0,83 1-4 (2,83)
1-5 Yil
178 2,59+0,65 1-5(2,67)
Arasi
Duygusal Baglhihk 6-10 Yil 0,032*
V8 8 79 2,84+0,67 1,83-4 (2,83)
Arasi
11 Y1l ve
o 18 2,52+0,76 1,17-4 (2,17)
Ustl
1Yildan Az 25 2,72+0,88 1-4 (2,67)
1-5 Yil
178 -
Arasi 2,4+0,67 1-5 (2)
Devam Baghlik 6-10 Yil 0,043*
79 2,64+0,79 1-4 (2,33)
Arasi
11 Y1l ve
T 18 2,69+0,95 1-4,17 (2,33)
Ustl
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Normatif Baghlk

Orgiitsel Baglilk Olgegi

Surec Adaleti

Dagitim Adaleti

Kisilerarasi Adaleti

Bilgisel Adalet

1 Yildan Az
1-5 Yil
Arasi

6-10 Yil
Arasi

11 Yl ve
Ustii

1 Yildan Az
1-5 Yil
Arasi

6-10 Yil
Arasi

11 Yl ve
Ustii

1 Yildan Az
1-5 Yil
Arasi

6-10 Yil
Arasi

11 Y1l ve
Usti

1 Yildan Az
1-5 Yil
Arasi

6-10 Yil
Arasi

11 Yl ve
Ustii

1 Yildan Az
1-5 Yil
Arasi

6-10 Yil
Arasi

11 Yil ve
Ustii

1 Yildan Az
1-5 Yil
Arasi

6-10 Yil
Arasi

25
178

79

18
25
178

79

18
25
178

79

18
25
178

79

18
25
178

79

18
25
178

79

2,65%1,05

2,33+0,72

2,6%0,85

2,59+1,02
2,73%+0,79

2,44+0,59

2,69+0,66

2,60,83
2,48+1,08

2,26%0,67

2,52+0,79

2,44+0,85
2,56%1,19

2,23+0,74

2,48+0,88

2,65+1,02
2,78+1,37

2,22+0,74

2,49+0,87

2,72+1,16
2,69+0,95

2,37+0,67

2,68+0,69

1-4,83 (2,33)

1-5 (2)
1-4 (2)

1-4,5 (2,17)
1-4 (2,67)

1-5 (2,28)

1,89-4 (2,44)

1,33-4,22 (2,33)

1-5(2)

1-4,57 (2)

1,14-4,43 (2)

1,14-4,43 (2)
1-5 (2)

1-4,5 (2)

1,25-4,75 (2)

1-4 (2,13)
1-5 (2)

1-4,5 (2)

1,25-4,75 (2)

1-5 (2)
1,4-4,2 (2,4)

1-4,2 (2,2)

1,8-4,2 (2,4)

0,037*

0,034*

0,153

0,067

0,028*

0,001**
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11 Yl ve

.- 18 + -
Ostil 2,74+0,96 1-4,4 (2,4)
1Yildan Az 25 2,65+0,93 1,12-4,54 (2,26)
1-5 Yil
178 2,3+0,56 1-3,99 (2,14)
Arasi
Orgiitsel Adalet Olcegi  6-10 Yil 0,004**
79 2,57+0,67 1,59-4,11 (2,21)
Arasi
11 Y1l ve
- 18 2,63+0,79 1,35-4,14 (2,24)
Ustlu

Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Tablo 11°de goriildiigii lizere galisma siiresine gore etik liderlik 6lgegi degeri istatistiksel olarak
anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Caligma siiresine gore duygusal baghilik degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,032; p<0,05). 1-5 yil aras1 grubunun
duygusal baglilik degerinin, 6-10 yil aras1 olanlara gore diislik olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Calisma siiresine gére devam baglilik degeri istatistiksel olarak
anlamli farklilik géstermektedir (p=0,043; p<0,05). 1 yildan az grubunun devam baglilik degerinin,
1-5 yil aras1 olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001;
p<0,05). 1-5 yil aras1 grubunun devam baglilik degerinin, 6-10 yil arasi olanlara gore diisiik olmasi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Calisma siiresine gore normatif baglilik
degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,037; p<0,05). 1-5 yil arasi
grubunun normatif baglilik degerinin, 6-10 y1l aras1 olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Calisma siiresine gore oOrgiitsel baghlik Slcegi degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilhik gostermektedir (p=0,034; p<0,05). 1-5 yil arasi grubunun
orgilitsel baglilik 6l¢egi degerinin, 6-10 yil arast olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Calisma siiresine gore siire¢ adaleti degeri istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Calisma siiresine gore dagitim adaleti degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05). Caligma siiresine gore kisilerarasi
adaleti degeri istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir (p=0,028; p<0,05). 1 yildan az
grubunun kisilerarasi adaleti degerinin, 1-5 yil aras1 olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). 1-5 yil aras1 grubunun kisileraras1 adaleti degerinin, 6-10
yil arasi olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05).

Calisma siiresine gore bilgisel adalet degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir
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(p=0,001; p<0,05). 1-5 yil aras1 grubunun bilgisel adalet degerinin, 6-10 yil aras1 olanlara gére
diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Calisma siiresine gore
orgiitsel adalet dlcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,004; p<0,05).
1-5 yil aras1 grubunun orglitsel adalet 6lgegi degerinin, 6-10 y1l aras1 olanlara gore diisiik olmasi

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05).

Tablo 8
Yas Gruplaria Gore Olciimlerin Karsilastiriimasi
Min-Max
n Ort£Ss . P
(Median)
25 yas ve
7 2,89+0,39 2,4-3,4 (2,8)
alti
N W 26 -35 aras1 150 2,90,75 1,4-4,5 (2,8)
Etik Liderlik Olgeg ' A room 0,487
W Laderik Uigest 36-45 aras1 117 2,86£0,67  1,7-4,4(2,7)
46-55 aras1 24 3+0,83 1,4-4,3 (3,15)
56 ve Uzeri 2 3,7+0,42 3,4-4 (3,7)
25 yas ve
yay 7 2,79t0,69  2-4(2,67)
alt1
26 -35 aras1 150 2,64+0,66 1-5(2,67)
D [ Baghhk ! ’ ’ 0,897
uygusar Dagit 36-45 aras1 117 2,7240,71  1,17-4 (2,67)
46-55 aras1 24 2,62+0,77 1,17-4 (2,5)
56 ve Uzeri 2 2,67+0,47 2,33-3(2,67)
25 ya e
yay ve o 2,74£0,72  2-4(2,67)
alti
26 -35 aras1 150 2,4610,71 1-5(2)
D Baghhk ’ ’ 0,687
evam Saghtt 36-45 aras1 117 2,51+0,78 1-4 (2)
46-55 aras1 24 2,7+0,86 1,83-4,17 (2,25)
56 ve lUzeri 2 2,58+0,35 2,33-2,83 (2,58)
25 yas ve
yay 7 2,4+0,76 1,83-4 (2)
alt1
. 26 -35 aras1 150 2,39+0,78 1-5(2)
Ne Baghhk ! ! 0,070
ormatif Bagllr 36-45 aras1 117 2,44+0,83  1-4(2)
46-55 aras1 24 2,85+0,94 1-4,5 (2,83)
56 ve Uzeri 2 2,67+0,47 2,33-3(2,67)
25 ya (3
"~ yas ve 4 2,64+0,66  2-4(2,56)
Orgiitsel Baghlik Olcegi 0,735
reuisel DAsHie UICeSt o6 35 arast 150 2,5+0,61 1-5 (2,33)
36-45 aras1 117 2,55+0,68 1,06-4 (2,39)
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46-55 aras1 24 2,72+0,78 1,33-4,22 (2,58)
56 ve Uzeri 2 2,64+0,43 2,33-2,94 (2,64)
25 yas ve
yas 7 2,53+0,89 2-4,43 (2)
alti
. . 26 -35 aras1 150 2,23+0,67 1-5(2)
Surec¢ Adaleti ! ’ 0,001**
¢ 36-45 aras1 117 2,3840,75  1-4,57 (2)
46-55 aras1 24 2,89+0,98 1,14-4,43 (2,79)
56 ve Uzeri 2 3,4340,81 2,86-4 (3,43)
25 yas ve
yay 7 2,540,87 24 (2)
alti
Dagitim Adaleti 26 -35 aras1 150 2,22+0,75 1-5(2) 0,001**
36-45 aras1 117 2,36+0,88 1-4,75 (2)
46-55 aras1 24 2,97+1,06 1,25-4,5 (2,75)
56 ve Uzeri 2 3+0 3-3(3)
25 yas ve
alt 7 2,64t1,11  2-4,5(2)
26 -35 aras1 150 2,22+0,78 1-5(2)
K. . A q ’ ’ 0,001**
isileraras1 Adaleti 36-45 arasi 117 2.3740,87 1-475 (2)
46-55 aras1 24 3,14+1,12 1,25-5 (3,5)
56 ve Uzeri 2 3,63+0,88 3-4,25 (3,63)
25 ya e
o yas ve 5 2,54+0,82  1,8-4(2,2)
Bilgisel Adalet 0,001**
g 26 -35 arast 150 2,35+0,64  1-4,2 (2,2)
36-45 aras1 117 2,55+0,76 1,2-4,2 (2,4)
46-55 aras1 24 3,08+0,85 1,8-4,4 (3,1)
56 ve Uzeri 2 3,30,14 3,2-3,4 (3,3)
25 yas ve
alty yay 7 2,57+0,82 1,96-4,19 (2,2)
Orgiitsel Adalet Ol¢egi 0,001**
reuisel AGAIL TSt 26 35 aras1 150 2,340,57 1-4,54 (2,16)
36-45 aras1 117 2,44+0,67 1,14-4,04 (2,17)
46-55 aras1 24 2,96+0,78 1,96-4,14 (3,08)

Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Tablo 12’de goriildiigii tizere yas gruplarina gore etik liderlik 6lgegi degeri istatistiksel olarak
anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Yas gruplarina goére duygusal baghlik degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Yas gruplarina gére devam
baglilik degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05). Yas gruplarina gore

normatif baglilik degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermemektedir (p>0,05). Yas
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gruplarina gore Orgiitsel baghlik oOlcedi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Yas gruplarina gore siire¢ adaleti degeri istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). 26-35 yas arast grubunun siire¢ adaleti degerinin, 36-
45 yas arasi olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05).
26-35 yas aras1 grubunun siire¢ adaleti degerinin, 46-55 yas arasi olanlara gore diisiik olmasi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). 26-35 yas arasi grubunun siire¢ adaleti
degerinin, 56 yas {iistii olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0,001; p<0,05). 36-45 yas aras1 grubunun siire¢ adaleti degerinin, 46-55 yas arasi olanlara gore
diisiikk olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Yas gruplarina gore
dagitim adaleti degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir (p=0,001; p<0,05). 26-
35 yas arasi grubunun dagitim adaleti degerinin, 46-55 yas arasi olanlara gore diisiik olmasi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). 26-35 yas arasit grubunun dagitim
adaleti degerinin, 56 yas iistii olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0,001; p<0,05). 36-45 yas arasi1 grubunun dagitim adaleti degerinin, 46-55 yas arasi olanlara
gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Yas gruplarina gore
kisileraras1 adaleti degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir (p=0,001; p<0,05).
26-35 yas aras1 grubunun kisilerarasi adaleti degerinin, 46-55 yas aras1 olanlara gore diisiik olmast
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). 26-35 yas arasi1 grubunun kisilerarasi
adaleti degerinin, 56 yas iistli olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0,001; p<0,05). 36-45 yas arasi grubunun kisilerarasi adaleti degerinin, 46-55 yas arasi olanlara
gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). 36-45 yas arasi
grubunun kisilerarasi adaleti degerinin, 56 yas {istii olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Yas gruplarina gore bilgisel adalet degeri istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05). 26-35 yas aras1 grubunun bilgisel adalet
degerinin, 46-55 yas arasi olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0,001; p<0,05). 36-45 yas aras1 grubunun bilgisel adalet degerinin, 46-55 yas arasi olanlara gére
diisiikk olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Yas gruplarina gore
orgiitsel adalet 6lcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,001; p<0,05).
26-35 yas arasi grubunun Orgiitsel adalet dlcegi degerinin, 46-55 yas arasi olanlara gore diisiik
olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). 36-45 yas arasi grubunun

orgutsel adalet 6lcegi degerinin, 46-55 yas arasi olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak
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anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05).

Tablo 9
Katimcilarin Gorev Durumuna Gore (")lg:iimlerin Karsilastiriimasi
Min-Max
+
n Ort+£Ss (Median) P
Doktor 27 3,27+0,75 2-4,5 (3,3)
. Hemsi 129 -
Etik Liderlik Olcegi emsire. 2,980,712 1,4-44(28) oy
Diger  Saghk
. 144 2,75%0,68 1,4-4,4 (2,6)
Personeli
Doktor 27 2,77+£0,59 1,5-4 (2,67)
i 129 -
Duygusal Baghlhk Hevm - r 2,6620,71 1-5(2,67) 0,620
Diger  Saghk
; 144 2,67+0,68 1,17-4 (2,67)
Personeli
Doktor 27 2,5140,66  1,33-4 (2,33)
Hemsi 129 -
Devam Baghitk D:zlslre y A 2,56+0,75 1-5 (2,33) 0,247
Ser  SABNK qa4 2464076  1-417 (2)
Personeli
Doktor 27 2,51+0,82 1,33-4,83 (2)
i 129 -
Normatif Baglilik gievrz 31re Sadhk 24408 1-5) 0,718
e SABNY 144 2444083  1-45(2)
Personeli
Doktor 27 2,59+0,56  1,83-4 (2,56)
. N Hemsi 129 -
Orgiitsel Baghlik Oleegi oS¢ 2554067 1-5(2,33) 0,688
Diger  Saghk 144 9 5240.66 1,06-4,22
Personeli D (2,33)
Doktor 27 2,68+0,72 2-4,43 (2,57)
. i 129 -
Siirec Adaleti gief::"e Saslik 2.3:0,76  1:5(2) 0,012*
BOr - SABMK a4 2344075 1-443(2)
Personeli
Doktor 27 2,58+0,82  2-4,25 (2)
Hemsi 129 -
Dagitim Adaleti Dieyr: flre Sashik 2,3420,87 1-5() 0,072
Ber - SABNY 144 2324084  15(2)
Personeli
Doktor 27 2,7+1,07 1,5-5 (2)
Hemsi 129 -
Kisileraras: Adaleti D:}: :1re Saslik 2,31+0,89 1-5@) 0,135
Ber - SABMY 144 236+084  1-5(2)
Personeli
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Doktor 27 2,76x0,77 1,8-4,4 (2,6)

o ° 12 -
Bilgisel Adalet ]I;Iief‘e’j“e Saslik O 242069 14222 g0
86 SASUX 144 253+0,75 142 (2,4)
Personeli
2,02-4,14
Doktor 27 2,66+0,64 (2,32)
Orgiitsel Adalet Olcegi  Hemsire 129 2,3810,67  1-454(2,15) 0,017*
Diger  Saghk 1.14-4.11
_ 144 AN
Personeli 2,42+0,63 (2,17)

Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Tablo 13’de goriildiigii tizere gorev grubuna gore etik liderlik 6lgegi degeri istatistiksel olarak
anlamli farklilik géstermektedir (p=0,001; p<<0,05). Doktor grubunun etik liderlik 6l¢egi degerinin,
diger saglik personeli olanlara gore yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmktadir(p=0,001; p<0,05). Hemsire etik liderlik 6lgegi degerinin, diger saglik personeli
olanlara gore yiiksek olmasi analize gore oulumlu ve anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05).
Gorev grubuna gore duygusal baglilik degerleri yaptigi istatistiksel analize olarak anlaml
farklilik gostermistir (p>0,05). Gorev grubuna gore devam baglilik degerleri istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmustur (p>0,05). Gorev grubuna gore normatif baglilik degeri istatistiksel
olarak anlaml farklilik géstermistir (p>0,05). Gorev grubuna gore orgiitsel baglilik 6lgegi degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir (p>0,05). Gorev grubuna gore siire¢ adaleti degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir (p=0,012; p<0,05). Doktor grubunun siire¢
adaleti degerinin, hemsire olanlara gore yiiksek olmasi analize gére anlamli bulunmustur (p=0,001;
p<0,05). Doktor grubunun siire¢ adaleti degerinin, diger saglik personeli olanlara gore yliksek
olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Gorev grubuna goére dagitim
adaleti degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Gérev grubuna gore
kigileraras1 adaleti degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p>0,05). GoOrev
grubuna gore bilgisel adalet degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir (p=0,029;
p<0,05). Doktor grubunun bilgisel adalet degerinin, hemsire olanlara gore yiiksek olmasi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Goérev grubuna goére orgutsel adalet
Olcegi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,017; p<0,05). Doktor
grubunun orgiitsel adalet 6lgegi degerinin, hemsire olanlara gore yiliksek olmasi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p=0,001; p<0,05). Doktor grubunun orgiitsel adalet 6lgegi degerinin, diger

saglik personeli olanlara gore yliksek olmasi yaptigi analize gore olumlu ve anlamli bulunmustur
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(p=0,001; p<0,05).

Tablo 10

Korelasyon Analizi 6lceklerine ve alt boyutlarina gore

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
. r
1. Etik Liderlik Olgegi )
r 145% 1
2, Duygusal Baghlik
0 |01 .
. r JA50%* | 513** 1
3, Devam Baglilik
o [0 [,000 .
. r A737F | AT ,768%* 1
4, normatif Baghhk o o3 - 0
r JA92** | 761** 882** 830+ 1
5. Orglitsel Baghilik m 0 0 m
p ¥ ' r 1 N
. . r S22 [ 175 ,296%* 394%* ,339%* 1
6. Siire Adaleti 0 - w - 0
p 4 ¥ 1 ! .
r JA87FF | 208* ,249%* 308** 283%% | 667°* 1
1. Dagitim Adaleti
p |00 0 ,000 ,000 ,000 ,000 .
ro |20 |32 | 302t | 366t | 342t | 664t |48t | 1,000
8. Kisiler Arasi Adaleti
p ;Om ,mﬂ [} ,000 Fm rOOU pDOO .
r ,185%* 218%* ,229%* ,298** ,206%* | 564** 065%F | 711** 1
0. Bilgisel Adaleti
p|.001 ;000 ,000 0 ,000 ;000 ;000 ,000 .
= ,254%* Abe** 539** 569** 027 | ATt 58|, 783 J95%* 11
10. Orgutsel Adalet [
p|,000 ;000 ,000 ,000 0 ;000 ;000 ,000 ;000
Spearman’s *p<0,05 **p<0,01

Tablo 14’e gore etik liderlik 6lgegi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonde ve ¢ok zayif
diizeyde anlaml1 bir iliski bulunmaktadir (r=,145, p<0,05). Etik liderlik 6l¢cegi ile devam bagliligi
arasinda pozitif yonde ve ¢ok zayif diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,150, p<0,05). Etik
liderlik Olgegi ile normatif baglilik arasinda pozitif yonde ve ¢ok zayif diizeyde anlamli bir iligki
bulunmaktadir (r=,173, p<0,01). Etik liderlik 6l¢egi ile orgilitsel baglilik 6lgegi arasinda pozitif
yonde ve ¢ok zayif diizeyde anlamli bir iligski bulunmaktadir (r=,192, p<0,01). Etik liderlik dl¢egi
ile siire¢ adaleti arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,322,
p<0,01). Etik liderlik 6l¢egi ile dagitim adaleti arasinda pozitif yonde ve ¢ok zayif diizeyde anlaml
bir iligski bulunmaktadir (r=,187, p<0,01). Etik liderlik 6l¢egi ile kisileraras1 adaleti arasinda pozitif
yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iligski bulunmaktadir (r=,210, p<0,01). Etik liderlik 6lgegi ile

bilgisel adaleti arasinda pozitif yonde ve ¢ok zayif diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir
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(r=,185, p<0,01). Etik liderlik 6lgegi ile orgiitsel adalet 6l¢egi arasinda pozitif yonde ve zayif
diizeyde anlaml1 bir iligki bulunmaktadir (r=,254, p<0,01).

Duygusal baglilik ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki
bulunmaktadir (r=,513, p<0,01). Duygusal baglilik ile normatif baglilik arasinda pozitif yonde ve
orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,437, p<0,01). Duygusal baglilik ile orgiitsel
baglilik 6l¢egi arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,761,
p<0,01). Duygusal baglilik ile siire¢ adaleti arasinda pozitif yonde ve ¢ok zayif diizeyde anlamli
bir iliski bulunmaktadir (r=,175, p<0,01). Duygusal baglilik ile dagitim adaleti arasinda pozitif
yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,218, p<0,01). Duygusal baglilik ile
kisileraras1 adaleti arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,232,
p<0,01). Duygusal bagllik ile bilgisel adaleti arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir
iliski bulunmaktadir (r=,218, p<0,01). Duygusal bagllik ile orgiitsel adalet 6lciimleri arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde anlaml1 bir iliski vardir (r=,466, p<0,01).

Devam baglilig: ile normatif baglilik arasinda pozitif yonde ve yliksek diizeyde anlamli bir iligki
bulunmaktadir (r=,768, p<0,01). Devam baglilig1 ile 6rgiitsel baglilik 61¢egi arasinda pozitif yonde
ve c¢ok yiiksek diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,882, p<0,01). Devamli baglilig: ile
slireg adaleti arasinda pozitif ve zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir (r=,296, p<0,01). Devam
bagliligi ile dagitim adaleti arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iligski bulunmaktadir
(r=,249, p<0,01). Devam baglilig ile kisileraras1 adaleti arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde
anlaml bir iligki bulunmaktadir (r=,302, p<0,01). Devam baglilig1 ile bilgisel adaleti arasinda
pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iligski bulunmaktadir (r=,229, p<0,01). Devam baglilig1
ile orgiitsel adalet 6lgegi arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir
(r=,539, p<0,01).

Normatif baglilik ile 6rgiitsel baglilik 6l¢egi arasinda pozitif yonde ve ¢ok yliksek diizeyde anlaml
bir iligki bulunmaktadir (r=,832, p<0,01). Normatif baglilik ile siire¢ adaleti arasinda pozitif yonde
ve zayif diizeyde anlaml bir iligki bulunmaktadir (r=,394, p<0,01). Normatif baglilik ile dagitim
adaleti arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,308, p<0,01).
Normatif baglilik ile kisilerarasi adalet arasinda pozitif ve zayif diizeyde anlamli bir iligki vardir
(r=,366, p<0,01). Normatif bagllik ile bilgi adaleti arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlaml
bir iliski vardir (r=,298, p<0,01). Normatif baglilik ile orgiitsel adalet Onlemleri arasinda pozitif
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,orta diizeyde anlamli bir iligki vardir (r=,569, p<0,01).

Orgiitsel baglilik 6lgtimleri ile siire¢ adaleti arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir
iliski vardir (r=,339, p<0,01). Orgiitsel baghlik katilim 6nlemleri ile dagitimsal esitlik arasinda
pozitif , zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir (=283, p<0,01). Orgiitsel baghlik 6lcegi ile
kisileraras1 adaleti arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iliski gostermistir (r=,342,
p<0,01). Orgiitsel baglilik dlcegi ile bilgisel adaleti arasinda pozitif ydnde ve zayif diizeyde anlamli
bir iliski vardir (r=,296, p<0,01). Orgiitsel baglilik dlcegi ile orgiitsel adalet Slcegi arasinda pozitif
yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski vardir (r=,627, p<0,01).

Siire¢ adaleti ile dagitim adaleti arasinda pozitif yonunde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iligki
bulunmaktadir (r=,667, p<0,01). Siire¢ adaleti ile kisileraras1 adaleti arasinda pozitif yonde ve
yiiksek diizeyde anlamli bir iliski vardir (r=,664, p<0,01). Siire¢ adaleti ile bilgisel adaleti arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,564, p<0,01). Siire¢ adaleti ile
orglitsel adalet 6l¢egi arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iligki vardir (r=,747,
p<0,01).

Dagitimsal adaleti ile kisilerarasi adaleti arasinda pozitif yonde ve ¢ok yiiksek diizeyde anlamli bir
iligki vardir (r=,848, p<0,01). Dagitim adaleti ile bilgisel adaleti arasinda pozitif yonde ve yliksek
diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (1=,665, p<0,01). Dagitim adaleti ile Orgiitsel adalet
Olcegi arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,758, p<0,01).
Kisilerarast adaleti ile bilgisel adaleti arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski
bulunmaktadir (r=,711, p<0,01). Kisileraras: adaleti ile Orgitsel adalet Slcegi arasinda pozitif yonii
ve ylksek seviyede anlamli ve olumlu iliski bulunmaktadir (r=,783, p<0,01).

Bilgisel adaleti ile Orgitsel adalet dlcegi arasinda pozitif yonii ve yiiksek seviyede anlamli ve
olumlu iligki bulunmaktadir (r=,795, p<0,01).
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Tablo 11
Hipotezler Kabul ve Red Durumu

No

Hipotezler

Kabul/Red

H1

H2:

H3

H4:

H5:

Etik liderlik davranislari, ¢alisanlarin

orgutsel

bagliliklar1 {izerinde anlamli ve pozitif
yonde bir iliski vardir
Etik liderlik davranislari, ¢alisanlarin

orgiitsel adalet algilar1 lizerinde anlaml
ve pozitif yonde bir iligkili vardir

Demografik 6zellikler orgiitsel adalet algisi
lizerinde anlamli bir farklilik iliski
gOstermektedir

Demografik 6zellikler orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli bir farklilik
goOstermektedir

Demografik dzellikler etik liderlik Gizerinde

anlaml bir farklilik gdstermektedir

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul
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BOLUM 6: TARTISMA

Saglik yoneticilerinin etik liderlik o6zelliklerinin Orgiitsel adalet ve oOrgiitsel baglilik
tizerindeki etkilerinin belirlenmesini amaglayan bu arastirma ile 6zellikle saglik sektoriinde
etik liderlik orgitsel adalet ve Orgiitsel baglilik kavramlari {izerinde durularak sonug ve
bulgularin ampirik ¢aligmalara katki saglamasi1 amaglanmistir. Anketler katilimcilara e-posta
yoluyla dagitilmig, veriler toplanarak degiskenler arasindaki iliskiyi bulmak i¢in analiz
edilmistir. Ankara'da 6zel ve devlet olmak lizere farkli saglik sektorlerinde calisanlardan
toplam 300 6rneklemin katilimiyla bu arastirma gerceklestirilmistir. Katilimcilarin 115" (%
38.3) kadin ve 185" (% 61.7 ) erkektir, kadinlardan daha fazla erkek katilimci bulunmaktadir.
Katilimcilarin yas grubunun ¢ogunlugu 26-35 yas (%50.0), sirasiyla 36-45 (%39.0), 46-55
(%8.0), 25 yas alt1 (%2.3) ve 56 yas ve istii (%0.7) izlemistir. Katilimcilarin egitim
statlisiniin ¢ogu lisans diizeyindedir (%74,3) olup, katilimcilarin ¢ogu evli (%64.0)dur.
Gorev agisindan katilimeilarin ¢ogunlugu hemsiredir (%48,0).

Allen ve Cohen (1969), bir organizasyondaki c¢alisan geg¢misin ve is deneyimlerinin
insanlarin bilgiyi isleme bi¢imlerini sekillendirdigini bulmuslardir (Craven ve Kao, 2011).
Sonuglarimiz, demografik ozelliklere gore, calisanlarin etik liderlige iliskin algilar
incelendiginde; Cinsiyet agisindan, kadinlarin erkeklere kiyasla diisiik etik liderlik algisina
sahip oldugu goriilmistiir. Bunun nedeni, liderlik 6zelliklerinin kadinlara kiyasla erkeklerde
baskin olmasi olabilir. Ayrica, kadinlarin karar alirken duygusal olarak etkilendikleri
anlamina da gelebilir. Ayrica, medeni durum goz oniine alindiginda, evli ¢alisanlar, bekar
calisanlara kiyasla yiiksek etik liderlik algisina sahip oldugu goriilmiistiir. Bunun nedenti, evli
calisanlarin sorumluluk duygularinin daha ytiksek oldugu ve liderlik becerilerini gelistirmede
onemli bir rol oynamasi olabilir. Etik liderlik algis1 egitim diizeyine gore
degerlendirildiginde, egitim diizeyi sadece lise olan calisanlara kiyasla yiiksek egitimli
caligsanlarin (doktora) yiiksek etik liderlik algisina sahip oldugu goriilmiistiir. Egitim seviyesi
ne kadar yiiksek olursa, etik liderlik algisinin da yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle,
calisanlarin egitim diizeyi etik liderlik algis1 ile pozitif yonde ve anlamli bir iliski
gostermektedir. Ayni sekilde calisanlarin yas gruplarini inceledigimiz de 56 yas ve {istii
calisanlarin, geng calisanlara kiyasla etik liderlik algilarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin etik liderlik algilarim1 yaptiklar ise gore degerlendirdigimizde, doktor ve

hemsirelerin diger saglik ¢alisanlarindan yiiksek etik liderlik algilar1 oldugu tespit edilmistir.
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Craven ve Kao (2011), egitim seviyesinin ve i$ durumunun etik liderlik tarziyla pozitif iliskili
oldugunu savunmaktadir (Craven ve Kao, 2011). Bu ¢alismanin sonuglar1 arastirmamiz
sonuclartyla ortiismektedir.

Katilimcilarin ¢aligma siiresine gore degerlendirdigimiz de 6-10 yil arasinda ¢alisanlarin,
ortalama puan degeri 2.95 olup yiiksek etik liderlik algis1 gosterdikleri bulunmustur. Aksine,
bir yildan kisa bir siire ¢alisanlarin en diisiik (2,7 ortalama deger) etik liderlik algisina sahip
oldugu goriilmektedir. Etik liderlik algisi, katilimcilarin ¢aligma deneyimi ile pozitif yonlii
ve anlamli bir iliskisi oldugu tespit edilmistir. Arastirmamizin sonuglarini, ¢alisanlarin yas
ve mesleki deneyiminin etik liderlik tarzi algisinda pozitif ve anlaml bir iligki oldugunu
belirten dnceki arastirmalarla desteklenmistir (Thakur ve ark., 2020). Bu arastirmanin sonucu
incelendiginde; Orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 arasinda giiclii bir iliski bulunmustur.
Katilimcilarin sirasiyla duyussal baglilik ortalam puani en yiiksek, devam bagliligi ve son
olarak en az puana sahip normatif baglilig1 oldugu gézlenmistir. Calisma sonucuna gore,
cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, ig yerinde gecirilen yil sayist ve is durumu
(doktor, hemsire ve diger saglik personeli) orgiitsel bagliligin alt baglilig1 olan duyussal,
stirekli ve normatif baglilik tizerinde dogrudan etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Cinsiyet
acisindan, kadin ¢alisanlarin erkek calisanlardan daha yiiksek orgiitsel bagliligr (duygusal,
stireklilik ve normatif baglilik) gosterdigi goriilmiistiir. Medeni durumla ilgili olarak, evli
calisanlar da bekar meslektaslarina kiyasla yiiksek duygusal baglilik gostermektedir. Yiiksek
egitim seviyesine (doktora) sahip ¢alisanlar, daha az egitimli ¢alisanlara kiyasla yiiksek
bagliliga sahip olduklari igin yiiksek bir egitim seviyesi Orgiitsel baglilikla pozitif yonde
iliskili bulunmustur. Ayrica, 6-10 yillik bir siire boyunca ¢alismis olan ¢alisanlar, ayni saglik
merkezinde daha az yi1l calismaya kiyasla yiiksek duygusal baglhilik gdstermektedir.
Calisanlar is yerlerinde ne kadar cok siire gecirirlerse, aidiyet ve baglilik duygusunun
arttigin1 ifade edebiliriz. Katilimeilarin yas faktoriiniin  Orgiitsel baglilik ile iliskisi
incelendiginde, yasin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonde bir iliskisi oldugu bulunmustur.
Calisanlar yaslandik¢a orgiitsel hedefe daha asina olurlar ve kendi alanlarinda daha fazla
bilgiye sahip olurlar. Orgiitsel adalet acisindan, verilerin istatistiksel analizinin sonucuna
gore, demografik gostergelerin ¢aliganlarin orgiitsel adaleti algilama seklini etkiledigini
tespit edilmistir. Cinsiyet agisindan, kadin ¢alisanlar yuksek orgltsel adalet duygusuna sahip

oldugu goriilmektedir. Ayni sekilde, evli ¢alisanlarin bekar meslektaglarina kiyasla daha
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yiiksek bir orgiitsel adalete sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢aligma siiresine gore,
orgiitsel adalet arasinda anlamli bir farklilik bulunamamuistir, ancak 1 yildan az ve 11 yilin
iizerinde calisma deneyimine sahip ¢alisanlar, orgilitsel adalette en yiiksek puani almistir.
Katilimcilarin, yas durumunu ve orgiitsel adalet algisina iliskisi incelendiginde, ¢alisanlarin
yast ile birlikte calisanlarin orgiitsel adaletinin arttig1 tespit edilmistir. Calisma durumu
acisindan, doktorlar yiiksek orgiitsel adalete sahiptir. Ayrica, ¢caligmalar Orgiitsel adaletin
orgiitsel baglilikla pozitif iligkili oldugunu goéstermistir. Bu aragtirma etik liderlik algisinin

orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilikla iligkisinin pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir.

57



SONUC

Etkili liderlik, herhangi bir kurumun gelisimi ve basarisi s6z konusu oldugunda énemli bir
rol oynar. Ancak saglik sektoriinde bir yoneticinin ihtiyag duydugu en 6nemli niteliklerden
biri etiktir. Saglik hizmetlerinde etik liderligin, saglik hizmeti sunumunun degisen dogasina
uyum saglamak i¢in yeniden tanimlanmasi gerekmektedir. Cogu saglik meslegi davranig
kurallar1 igerir ve bireysel hasta bakimi karsilagmalar1 i¢in etik standartlar1 tanimlar. Bununla
birlikte, az sayida meslek, saglayicilarin bireysel performansinin veya kendi kurumlarmin
deger sistemlerinin 6tesinde daha genis bir sistem sorumlulugunu ve hesap verebilirligi
benimser. Bakim giderek daha entegre ve niifusa dayali hale geldikge, etik saglik liderligine
daha genis bir sistematik yaklasim gereklidir. Yiiksek kaliteli modern saglik hizmeti sunumu,
proaktif sistemin yeniden tasarlanmasini gerektiren, beklenen sekilde entegre, ekip tabanli
ve sonug odaklidir. Bu nedenle, saglik ¢alisanlari, liderlerinin tiim karar ve uygulamalarinda
adil tutum ve davraniglari orgiitsel bagliliklarini arttiracak ve bu sonug ¢alisanlarin islerine,
hastalar ve hasta yakinlarina kars1 tutumlarina dogrudan yansiyacaktir. Saglik ¢alisanlari, cok
caligmak ve caligsma ortamlarinda olumlu bir atmosfer saglamak i¢cin motive olacaklardir.
Saglik hizmetlerinde, yiiksek kalite ve minimum kayipla verimlilik artacaktir. Bu ¢alisma,
saglik yoneticileri tarafindan orgiitsel adalet ve etik liderlik becerilerinin etkili bir sekilde
uygulandiklarinda orgiitsel adalet algilarinin ve oOrgiitsel baghiliklarinin arttigi sonucunu
tespit etmistir. Bu ¢caligmanin en 6nemli kismu, etik liderlik 6zelliklerinin ¢alisan baghiligi ve

orgiitsel adalet iizerinde dnemli bir etkiye sahip olmasidir.
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