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OZET

Isletmelerde calisanlarin ve yénetimin etik degerlere karst
tutumu kurumun Kkalitesinin belirlenmesinde, etkinliginin ve
veriminin artmasinda &nemli rol oynamaktadir. Stratejik
yonetim uygulamalarinda liderlerin davranislari isletmenin
gelecegini belirleyen unsurdur. Orgiitiin gelecegi icin etik
degerler, kurum islerinin yonetilmesinde ve yonetsel kararlarin
belirlenmesinde ~ anahtar  rol  oynamaktadir.  Calisan
performansini belirleyen davraniglardan en 6nemlisi liderlerin
calisanlara kars1 tutum ve davranislaridir. Bu ¢alismanin amaci,
etik liderlik davranglarinin ¢alisan performansi {izerinde
etkilerini  incelemektir. ~ Aragtirmanin  uygulama  kismi
Tiirkiye’de faaliyet gosteren uluslararas: bir kamu hastanesinde
calisan hemsire ve ebelerden olugmaktadir. Yiiz yiize anket
yontemi ile arastirma yapilmis ve 417 ¢alisandan elde edilen
veriler degerlendirilmistir. Toplanan veriler istatistik paket
programlart ile analiz edilmistir. Arastirmamizda, gegcerlilik,
giivenilirlik, faktor analizi, regresyon ve korelasyon analizleri
yapilmistir. Analizler sonucunda etik liderligin alt boyutlar1 ile
calisan performansinin alt boyutlari karsilagtirilmistir. Bagimsiz
degisken olan etik liderligin etik ve adalet boyutu ile bagiml
degisken olan ¢alisan performansinin alt boyutlari, is goéren
memnuniyeti ve is goren performans: arasinda pozitif yonde
zay1f bir iligki gorlilmiistiir. Yine etik liderlik bagimli degisken
olan gii¢ paylasimi alt boyutu ile bagimli degisken ¢alisan
performansi alt boyutu is goren performanst ve is goren
memnuniyeti arasinda herhangi bir iligki gériilmemistir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Calisan Performansi, Saglik
Isletmesi.

ABSTRACT

The attitude of employees and management towards ethical
values plays an important role in determining the quality of the
company, increasing its efficiency and efficiency. The behavior
of leaders in strategic management practices is the determining
factor in the future of the business. Ethical values for the future
of the Organization play a key role in managing corporate
affairs and determining managerial decisions. Of the behaviors
that determine employee performance, the most important are
the attitudes and behaviors of leaders towards employees. The
purpose of this study is to examine the effects of ethical
leadership behaviors on employee performance. The application
part of the research consists of nurses and midwives working in
an international public hospital operating in Turkey. Research
was conducted by face-to-face survey method and data from 417
employees were evaluated. The data collected were analyzed
with statistical package programs. In our research, validity,
reliability, Factor Analysis, Regression and correlation analyses
were performed. The analysis compared the lower dimensions of
ethical leadership and the lower dimensions of employee
performance. A positive weak relationship was observed
between the ethical and Justice dimension of ethical leadership,
which is the independent variable, and the lower dimensions of
employee performance, which is the dependent variable,
employee satisfaction and employee performance. Again, there
was no correlation between the power-sharing sub dimension,
which is the ethical leadership dependent variable, and the
employee performance sub dimension, which is the dependent
variable, and the employee performance and employee
satisfaction.
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1. GIRIS
Insanoglunun var olusundan bugiine liderlik kavrami, ¢alisanlar {izerinde olumlu veya olumsuz bir faktor
olarak orgiit kuraminda tartigilan konularin basinda gelmektedir. Etik davranig uzun yillar boyunca goz ardi
edilmis ve Orgiit yoneticileri sadece finansal konularda basarili olmak istemisler fakat giiniimiizde bu

tamamen degismis, lider ve yoOneticiler oOrgiitteki c¢alisanlara ahlaki degerleri ve etik standartlar
kazandirmaktan da sorumlu olarak goriilmeye baslamislardir (Koksal, 2018).

Isletmelerde etik uygulamalar ve karar siirecinde etik karar alma stratejisi giin gectikce artmaktadir
(Hosmer,1994.; Robertson, 2008 & Fontrodona, 2018). Etik, is hayatinda gri alanlar1 temsil eder ve bu
alanlarda karmagikligin olusmasinda rol oynarlar. Etik kararlar alinirken lider, ekip tyelerini de bu
kararlara dahil etmeye ¢alismali ve bu konuda bilgilendirmeleri yapmalidir. Liderler etik davranislarla
sorumluluk duygularmi pekistirmekte ve ayni zamanda da karsisindaki kisilerden de etik davranis
beklemektedirler. Etik liderlik, diiriist davranmak, etik standartlari en iist seviyede gostermek, is gorenleri
diistinmek, onlara adil davranmak, etik yonetim degerlerini en iyi sekilde uygulayacak davranislara sahip
olmay1 gerektirmektedir (Hinkin, 1988).

Kiiresellesme ve rekabet ortaminin karmasikligi, yasanan kargasalar, bireyler arasinda meydana gelen
anlagmazliklar liderlere ve ¢alisanlara gesitli gorevler vermektedir. Giiniimiizde isletmelerdeki etik dis
davraniglar sonucu bircok kurum skandalla karsi karsiya kalmis ve liderin ya da ydneticinin goérevini
koétiiye kullanmast nedeniyle zor donemler yasamislardir. Kamu ve 6zel sektor isletme sahipleri, kurumun
gelecegi igin ahlakli olmaya, etik davranmaya ve sagduyulu olan, diiriist, giivenilir, etik degerlere ve
ilkelere sahip yoneticilerle ¢alismaya 6zen gostermektedirler. Bu tiir liderlere duyulan ihtiyag da etik
liderligin gelismesini saglamaktadir (Kafadar & Kaygin,2017).

Eren (2012), liderligi, *’liderlik bir grup insani belli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar ugruna
0 organize grubunu harekete gecirebilme yeteneginde bilgilerin toplamidw’’ diye belirtmistir.  Etik
skandallarin yasanmamasi icin tiim isletmelerde {ist diizey yoneticilerde dahil olmak iizere tiim
yoOneticilerin davraniglarinin etik kurallar ¢cercevesinde olmasi gerekmektedir (Y1ldiz,2019).

Lider, orgiitte 6nemli rol oynayan, ¢aligsanlar1 harekete gegiren, orgiitsel amaglarin basarilmasi i¢in ¢aba
gosteren kisidir. Liderlerin davranis sekli ¢aligsanlar iizerinde ¢ok etkilidir. Lider olmak birgok karmasik ve
zor kararlarin alinmasi ve alinan kararlarin lider {izerinde baski yaratmasi agisindan en stresli iglerden bir
tanesidir. Lider; is ve is gorenleri ¢ok iyi tanimali, kararlar1 dogru ve zamaninda vermeli, tarafsiz ve insani
duygularla davranmali, kars1 tarafa 6rnek olmali, sorumluluk sahibi olmali, hos gorii sahibi ve demokratik
olmali, egitici yoniiyle grup ¢alismasina 6zendirmeli, sabirli ve kararli olmalidir (Ates, 2005).

Isletmelerin amaci, calisan performansini arttirip isletmeyi en iyi seviyeye getirmektir. Bunu arttirmak icin
cok cesitli yontemler kullanirlar. Bunlardan en 6nemlilerinden biride uygulanan liderlik tarzidir. Liderlerin
ahlaki degerlere bagli, adil ve esitlik¢i olmasi ¢alisanlarin performansini arttirmada etkili bir yontemdir.
Orgiit yoneticileri etik anlamda ahlaka uygun davramglar gelistirirlerse caliganlar bunu benimserler ve
igsellestirirler. Caligsanlar yoneticilerini segerken etik davranan ve etik kurallara uyan liderler segtiklerinde
performanslar1 artmaktadir (Biyik vd, 2017).

Liderin etik davranislar1 ¢alisanlar tarafindan 6rnek alinir ve galisanlar da hem davranigsal hem de bilissel
olarak etik kodlar1 benimserler (Brown.; Trevino & Harrison, 2005). Stratejik yonetimde etik karar alma
siirecinde liderler 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir. Orgiitte adil ve etige saygili davranan lider, is
gorenlerde iletisim ve tatmin diizeyi en yiiksek olan adalet algisini uyandirmaktadir.

Ozellikle 1990’ lii yillardan sonra kiiresellesmenin etkisiyle orgiitsel cabalar, yonetim, liderler calisanlari
belirli hedeflere dogru yonlendirmede etkili olduklari i¢in etik degerler 6n plana ¢ikmaktadir. Yonetici veya
liderlere yeni gorevler yiiklenmis ve gorevlerde de ahlaki degerler 6ne c¢ikmistir (Yeksan,2020). Son
yillarda, isletmenin basarili olmasi i¢in etik lider ozelliklerine sahip olan kisilerin organizasyonlara
alnmasmnin &nemi vurgulanmistir (Den Hartog, 2015 ). Orgiitlerde is merkezli diisiinceler ve geleneksel
yoOnetimlerin yerini, insan merkezli diisiinen modern yonetim anlayisi almistir (Tutar, 2016). Bu calisma,
saglik kurumlarinda etik liderlik algilarin ¢alisan performansina etkilerinin incelenmesi i¢in yapilmistir.
Etik liderligin ve calisan performansini etkileyen literatiirdeki ¢aligmalarin niteliksel ve yetersiz olmasi
sebebi ile bu ¢alisma saglik isletmeleri i¢in hatta tiim hizmet isletmeleri i¢in rol model bir ¢alisma olacagi
distniilmistiir.
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2.ETIiK LIDERLIK

Grek kokenli bir kelime olan etik, ethos ve mores kelimelerinden tiiretilmistir. Etik dogru ve yanlis
kavramlarini inceleyerek dogru olana ulasmayi saglayan diisiincenin alt boyutudur denebilir. Etik liderlik,
liderin gorevini yaparken gosterdigi davranmiglarin etik ya da etik olmadiginin astlar tarafindan
algilanmasidir (Aksoy, Kiirii, 2020).

Liderlik kavrami yoOnetim tarihinin baslangicina kadar gitmektedir. Lider astlarini belirli bir amag
dogrultusunda yonlendiren kisidir (Sahne & Sar, 2015). 20 yy baslarindan itibaren liderlik ile ilgili birgok
arastirma yapilmis ve cesitli yonetim yaklagimlari olusturulmustur. Cesitli liderlik teorilerinde, etik
kavramina yonelik farkli goriisler bulunmaktadir. Bundan dolay:1 farkli liderlik tarzlarimin etik yonetime
bakis acisint degerlendirildiginde, etik liderlik daha iyi anlasilmaktadir. Doniisiimeii Liderlik, Otantik
Liderlik, Manevi Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Makyavelist Liderlik etik liderlige benzese de tam olarak
etik liderligi agiklamamaktadir ( Tuna & Yesiltas, 2013).

Is diinyasinda gittikge dnem kazanan olgulardan biri de is etigi; yani sira etik liderlik olgusuna da dikkat
cekmektedir. Etik liderlik kavrami is diinyasinda sorunlarin artmasi ve liderlerin etik davranmasi gerekliligi
ile etik liderlik kavramu literatiire dahil edilmistir (Den Hartog, 2015.; Palalar & Alkan, 2015).

Etik liderligin ¢aligsanlar tesvik edici yondeki degerlendirmelere ragmen, etik liderlikle ilgili degiskenlere
ve ampirik ¢aligmalara ¢ok sayida rastlanmadigi gézlemlenmistir (Lee.; Choi.; Youn & Chun, 2017).

Etik liderlik i¢in yapilan tanimlardan en geneli “kisise!/ davranislar ve kisilerarasi iliskiler araciligiyla
normatif olarak uygun davramglar sergilenmesi ve bu davramslarin ¢ift yonlii iletisim, pekistirme ve karar
verme araciligiyla paydaslara aktarumi” seklindedir (Brown vd, 2005). Etik degerlere sahip bir liderin en
onemli Ozellikleri arasinda, yonetimde gostermis oldugu becerileri, kisisel ahlaki ve calisanlarina karsi
tutum ve yaklagimlar1 sayilmaktadir.

Etik liderlik, karakter ve dogruluk odakli olarak, liderin ahlaki ve etik karakterini tanimlamaktadir. Etik
lider acik sézliiliikle kurumun biiyiimesini, yasam alaninin genisletmesini ve uzun donemde canli kalmasini
saglayan kisidir(Yildirim, 2010). Etik lider, yalniz ahlak kurallarina gére davranmaz ayni zamanda
astlarinin da bu kurallar dogrultusunda karar vermesini, uygun tutum ve davranis sergilemesini ve Orgiit
icinde etik bir ortam olugmasini saglar ( Dursun,2020).

Etik liderligin iki 6nemli unsuru bulunmaktadir. Birincisi, liderler takipgilerine adil davranmali ve diiriist
kararlar vermeli, digeri ise onlar1 giindelik etkilesimde dogru yonlendirmelidir. Etik lider hem goriiniir hem
de go6riinmezdir. Goriinen kismi, bagkalart ile ¢alisma sartlarinda agik ve net bigimde goriinmesi,
goriinmeyen kismi ise, zor durumlarda karar alma siirecinde, ¢izdigi deger ve ilkelerinde, cesaretinde,
karakterinde yatmaktadir. Etik lider sadece belli zamanlarda degil her zaman entelektiiel ve felsefi
cergevenin bir pargasi olmak zorundadir. Etik liderin uygulama bilesenleri;

Liderlik edilen toplulugun veya organizasyonun ihtiyaglari ve iyiligi i¢in egolarini bir kenara birakma
yeteneklerinin olmas1 gerekmektedir.

Kendilerinden farkli fikirleri ve goriisleri degerlendirerek tesvik etme ve geri bildirim alma istegi
yaratmalidir.

Konular1 ve sorunlari ele alarak ve tartisarak, grubun veya organizasyonun bir pargasi haline
getirilmesini saglamak.

Lidere giivenenlere borglu olma hissini karsi tarafa gostermeleri gerekmektedir.

Sorumlulugun kendilerinde oldugunu kabul ederek hesap vermek zorunda olundugunu bilmeleri
gerekmektedir.

En 6nemli ve son madde liderligin giiciinii anlamak ve onu iyi kullanmak, istismar etmemek, giicii
dogru zamanda ve ihtiya¢ halinde paylasarak kullanmak gerekmektedir (ctb. ku. edu/ 2020).

Liderler ya da yoneticiler gorevlerini yaparken etik olan veya etik olmayan davranislariyla astlarini ya da
takipgilerini yapici ya da yikict yonden etkilerler ( Aksoy & Kiirii 2020). Calisanlara rol model olurken
0dil ya da ceza kavramini hissettirdigi i¢in organizasyonlardaki istenen ya da istenmeyen davraniglarin
olusmasinda etkili olur. Liderler etik davranis sergilediklerinde ¢alisanlarda goriilen olumsuz davraniglar
zamanla yok olabilmektedir (Brown & Trevino, 2006).
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Orgiitlerde etik liderligin varligindan s6z edilebilmesi igin, dort temel gorev vardir. Bunlar sirastyla
a. Takipgilerine ve ¢alisanlara adaletli davranmali,

b. Davranis ve tutumlariyla birer rol model olmali,

c. Iletisimi etkin ve etkili bir sekilde gerceklestirmeli

d. Orgiitsel ¢iktilarda (iiriin ve/veya hizmet) uzmanlik sahibi olmasa da ¢alisanlara karsi saygili olmali
onlar1 rencide etmemelidir (Y1lmaz, 2005).

Etik liderleri olan isletmelerde galisanlar liderlerini rol model olarak aldiklari igin, igletmenin yararina olan
davraniglar sergilerler ve bu isletmeler, i¢ girisimciligin fazla oldugu, proaktif, gerektigi zaman risk
alabilen, rekabetci ve yenilikgi isletmelere doniisiirler ( Kasap, 2020). Etik liderin rehberi, etik sorumluluk
ve yonetim anlayist normlarindan olusmaktadir (Resick vd, 2006). Etik liderler; isletmenin degerlerinin
izlenmesi, kontrol edilmesi ve yazili kaynaklardan gikartip siire¢lere katmasi ve bunlar galiganlarin
davraniga doniistiirmesinde 6nemli rol oynarlar, ayrica is yeri kiiltiiriinii degistirici ve gelistirici olmasinda
onemli rol oynarlar (Bachmann, 2017). Etik liderler ¢aliganlar arasinda iletisimin verimli ve etkin olmasini
sagladiklari i¢in ¢alisgan memnuniyeti de saglanmaktadir (Chan & Lai, 2017).

Etik liderlik; giiven, saygi, diristliik, adalet, esitlik ve merhamet gibi kavramlarin bir biitiinii olarak
goriilebilir. Bu niteliklere sahip olan liderler takipgileri ile saygi ve giivene dayali olumlu iligki kurar,
ayrica tutum ve etkilesimleri ile yol gosterir, dogru olani bilir ve yapar (Khuong & Quoc 2016).

Etik ilkelere 6nem veren kurumsal bir yonetim anlayisi ile calisanlarin verimliligi artar ve is yerine
bagliliklar1 giiglenerek {istiin kalite elde edilir. Calismamizda “’Etik ve Adalet’”, < Gorev ve Rollerin
Acikligr’’ ve “’Gili¢ Paylasimi’’ konulart etik liderligin alt boyutlari olarak yer almaktadir.

2.1. Etik ve Adalet:

Etik ve adalet boyutu, bireylerin talep ettikleri, onlara sunulmasi gerekenleri esit, adil ve hakkaniyetli bir
sekilde dagitilmasi, kimseye rastgele ayrimcilik yapilmamasi gerektigini savunan bir yaklasimdir. Belli
egitim, tecriibe, sorumluluk ve stres ile yapilan is karsiliginda, c¢alisan kisi kendi kazanci ve galigma
arkadaglarinin kazanglarmi karsilastirir. Bu karsilastirma ile adalet veya adaletsizlik diisiincesi ortaya
cikarak odiil, terfi, ikramiye, prim, iicret gibi kaynaklarin paylastirilmasinda esit davranma fikri adalet
fikrini ifade etmektedir (Colquitt.; Greenberg & Zapata-Phelan, 2005). Etik liderlik davranisi artikga
oOrgiitsel adalet algisi1 da artacaktir (Yilmaz , 2019).

2.2. Gorev ve Rollerin Ac¢ikhgi:

Gorev ve rollerde agiklik durumunda, karsilikli iletisimle katilimcilarin baska araci olmadan karsilikli
gorev ve rollerde dogrudan veya dolayli goriis alisverisi halinde olmasi demektir. Etik lider boyutu
diisiiniildiglinde, liderin seffaf olmasi gerektiginden her tiirlii elestiriyi saygi ve hosgorii cergevesinde
pozitif algilamal1 ve iyi degerlendirmeler yapmalar1 gerekmektedir (Yildirim, 2010).

2.3. Gii¢ Paylasimu:

Gii¢ paylagimi, son boyut olarak etik liderlikte katilimeilarin tutumlari ile ilgilidir. Etik lider takipgilerini
karar alma asamasina dahil etmesi, onlarin diislincelerine ve kaygilarina deger vermesi, kararlara katilimi
desteklemesi galisanlar i¢in iglerinin daha anlamli olmasi igin gereklidir(Palalar & Alkan, 2015). Ayrica
liderlerin kendi 6zelliklerinden dolay:1 elde ettiklerini ayrim yapmadan paylagtirmalari da gii¢ paylasimi i¢in
onemli bir unsurdur.

3. CALISAN PERFORMANSI

Calisan performansi ile ilgili birgok tanimlar yapilmistir. Basit sekli ile ¢alisanlarin toplam davraniglari
olarak tanimlanir (Jex, 2002). Calisan performansi bir ig gorenin igini yaparken ne derece performans
gosterdigini agiklar (Berghe & Hyung, 2011). Calisan ya da grup tarafindan yapilan isin triiniidiir ve
sonucunda ¢aligma ilkeleri ile uyumlu olmalidir, ahlaki uygulama ve hukuk kurallarina aykirt olmamalidir
(Pravirosantoso & Suryadi, 2000). Calisanlar organizasyonun gelecegi i¢in ¢ok énemlidirler iyi performans
gosterirlerse Orgiitiin  performans1 da artar. Eger zayif performans gosterirlerse oOrgiitlerde zarara
ugrayacaklardir (Khan vd, 2020).
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Performans, bir orgiit veya kurumda ¢alisan kisilerin belirli araliklarla kendine verilmis gorev veya isi
sonu¢ elde etmek iizere yerine getirmeleridir. Elde edilen sonugta eger kisi basarili ise, gorev ve
sorumluluklarini yerine getirmis ve yiiksek diizeyde performans gostermis oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Sonug basarisiz ise, performansin diisiik oldugu sdylenmektedir (Ozgen, 2001). Liderlerin 6rgiitlerde
gosterdikleri olumlu tutumlar karsisinda calisanlarda olumlu tutumlar sergilemektedirler. Pozitif yonde
kullanilan gii¢ tiirleri (karizma), liderin davraniglart karsisinda sorumluluk anlayisi ve minnettarlik
duygularindan dolay1 ¢alisanlarin olumlu karsilik vermelerine yol agtigindan ¢alisan performansi
artmaktadir.

Orgiit calisanlar1 icin performans degerlendirmeleri yapilirken, calisanlar arasinda adil degerlendirme
yapilmasi ¢aligsan performansini arttiran bir uygulamadir ve orgiit icinde giiveni arttirir ( Erdal, 2020).

Gilivensiz bir ortamda calisanlarin {istiin performans gostermeleri miimkiin olmamaktadir. Lider ve
yoneticilerin olumlu davranislar1 sonucunda c¢alisanlarin c¢alistiklart kurumlarina gliven duymalart
kuracaklart iliskiler acisindan Onemli role sahiptir. Caligsanlarin performanslariin takdir edilmesi,
degerlendirilmesi, odiillendirilmesi, onlarin yaptiklar1 islerle gurur duyarak, sahip oldugu kariyerinden
tatmin olmasi, performansini olumlu yonde etkilemektedir (Erdil.; Keskin.; imamoglu & Erat 2011,). Etik
liderler, isin her asamasinda calisanlara deger vererek, kendi baglarina se¢im yapma ve karar verme yetkisi
tanirlar. Calisanlari iglerini tek baglarina yapmalar i¢in desteklerler ve is tasarimina katilmalarinda firsatlar
saglarlar. Bu durum c¢alisanlarin motivasyonlarini arttirdi§indan, dolayis1 ile performanslarini da
artirmaktadir (Anadolu Universitesi, 2008).

Etik liderin calisan performansinda yarattig1 etkiler sunlardir;
Calisanlarin ekstra yetenek ve beceriler kazanmalari,
Uretim siirecinde kaliteye daha cok dnem vermeleri,
Orgiitiin yararlarimin gozetilmesi ve devamsizliktan kagimlmasi,
Gelismeler karsisinda uyum saglama ve yaraticiligin gelismesi,
Iletisimde kolaylik saglama,
Orgiit kiiltiiriiniin olusmas1 ve bagliligin artmasi,
Calisanlarin kayip zamanlarinin azaltilmasidir (Ates, 2005).

Kiiresellesen diinyada rekabet iistiinliigii saglamak isteyen orgiitler, gelistirdikleri rekabet stratejileri ile
farklilasma stratejilerini biitlinlestirerek karlilik ve biiylime performanslarini artiracaklardir (Sivaslioglu,
2019). Rekabet ortaminda isletmeleri digerlerinden ayiran ve taklit edilemeyen en Oonemli unsur beseri
sermayedir. Beseri sermaye de rakiplerden farkli olarak iistlinliik elde etmeye yarayan firma performansi ve
caligsan performansinin artmasini saglayan farklilastirma stratejisidir. Calisana ne kadar 6nem verilirse ve
etik davraniglarda bulunulursa basarida o kadar artacaktir.

3.1. Etik Liderlik ile Calisan Performans Arasindaki iliski

Etik liderlik ile caligan performansina ait literatiire baktigimizda ¢ok fazla ¢alisma yapilmamakla birlikte
asagidaki caligmalar ikisi arasinda olumlu ve gii¢lii bir iliskinin bulundugunu gostermektedir. Literatiirii
inceledigimizde yapilan ¢aligmalarda, gesitli liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin tutumlart ve davraniglar
ile ilgili orgiit {izerinde olumlu sonuglarin elde edildigi goriilmektedir. Hizmet sektdriinde 6zellikle insan
odakli isletmelerde oOrgiitiin basarisi biiylik 6l¢iide yoneticilerinin roliine baghidir (Terglav, 2016).
Yoneticiler ¢alisanlarin duygularini, davraniglarini ve tutumlarii olumlu veya olumsuz etkilemektedirler.

Biyik ve arkadaglar etik liderlik, is performansi ve is tatmini iizerinde yaptiklari ¢aligmalarinda etik
liderlik ve is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu sonucuna varmislardir (Biyik vd,
2017).

Hina Fayyaz vd. tarafindan Pakistan’da (2018), 369 ornekten toplanmis veriler kullanilarak yapilan
caligmada, etik liderligin performans hedeflerine ulagilmasinda kilit rol oynadigi is yerindeki yoneticilerin
etik davranmiglart calisanlarin performansini olumlu yonde etkiledigi ve isletmenin kar marjinin arttigt
gorilmiistiir.
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Walumbwa vd. Cin Halk Cumhuriyetinde etik liderligin c¢alisan performansi iizerinde etkilerini
inceledikleri ¢aligmada, 72 uzmandan alinan sonuglara gore etik liderligin, ¢alisan performansini pozitif ve
onemli sekilde etkilemekte oldugu goézlemlemislerdir.

Etik liderlik ve ¢alisan performans arasindaki iligkiyi arastiran bir diger calismada Shukurat vd , (2012)
tarafindan yapilmistir. Cikan sonucta etik liderlik ve calisan performans arasinda pozitif iliski
gbzlemlenmigtir. Calismada, etik liderin &zellikleri ve ¢alisanlar tizerinde etkisinde, etik liderin rol model
olmasi gerektigi ve ¢alisanlar ile lider arasinda giiven ve bagliligin gerektigi sonucuna varilmistir.

Sirketin verdigi tazminatin ¢alisani mutlu ettigi durumda calisan performansi iizerinde olumlu bir etkisi
bulunmaktadir (Syahreza, vd, 2017). Isletmelerde iyi iicret yonetimi, ¢alisamin performansim ve rekabet
ortaminda miicadeleyi kapsamaktadir. Ramli & Maniagasi ( 2018), Ramli & Yudhistira (2018), tazminatin
is tatmini ve ¢alisan performansi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ifade etmisglerdir ( Ramli, 2018).

(Zehir.; Erdal.; Sivashoglu & Demir,2019). Saglik calisanlarla yaptiklar1 ¢alismada etik liderligin hem
calisan performansi hem de iligki yonelimi iizerinde dogrudan etkisi, iliski yoneliminin etik liderlik ve
caligsan performansi tizerinde arabuluculuk etkisini oldugunu bulmuslardir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMIi
4.1. Arastirmanin Amaci

Caligmanin amaci, hemsirelerin ve diger saglik c¢alisanlarmin etik liderlik davraniglarinin galisan
performansi iizerindeki etkilerini ortaya cikarmaktir. Arastirmanin amaci gercevesinde gelistirilmis
hipotezlerimiz sunlardir:

H 1. Etik liderligin ¢alisan performansi {izerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

H1la. Etik ve adaleti boyutunun is géren memnuniyeti tizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.
H1b. Etik ve adaleti boyutunun is géren performansi lizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.
H1lc. Gii¢ paylasimi boyutunun is géren memnuniyeti iizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir
H1d. Gii¢ paylasimi boyutunun is géren performansi tizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir
4.2. Arastirmanin Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni; Tiirkiye’de bulunan bir kamu hastanesinde ¢alisan ebe ve hemsirelerden olugmaktadir.
Arastirmanin Orneklemi, Haziran 2019 ve Aralik 2019 tarihleri arasinda rastgele yontemle segilen 417
saglik calisanindan olugmaktadir.

4.3. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasi i¢in 3 6lgek kullanilmig olup ilk boliim demografik 6zelliklerden olusmaktadir. Bu
bolimde katilmeinin c¢alisti§i departman, yas, cinsiyet, kurumda calisma yili ve medeni durumu
bulunmaktadir.

Ikinci boliimde, De Hoogh ve Den Hartog (2008 ) tarafindan gelistirilmis etik liderlik dlgegi ile 17 sorudan
olusan anket yer almaktadir. Etik liderlik davranisi ile ilgili sorular 5 1i likert 6lgegi ile (1) Kesinlikle
Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum
seceneklerini icermektedir. Ucgiincii boliimde ise Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmis,
Rahman; Bullock (2004), Erdogan (2011) tarafindan literatiirde kullanilmis olan ¢alisan performans 6l¢egi
ile 7 sorudan olugan anket yer almaktadir. Calisan performansi ile ilgili sorular 5 li likert olgegi ile (1)
Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle
Katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

ETIiK LIDERLIK

Etik ve Adalet CALISAN

Gorev ve Rollerin Ag¢iklig1 PERFORMANSI

Gii¢ Paylagimi:

Sekil.1 Aragtirma Modeli
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5. BULGULAR VE YORUMLAR
5.1. Cahsilan Kurum fle flgili Bulgular

Tablo 1. ilgili Demografik Ozellikler

Degiskenler Frekans
Cerrahi Bilimler 250
Dahili Bilimler 146
Cahistig1 Departman Diger 21
TOPLAM 417
20-25 Yas 27
26-30 Yas 113
31-35 Yas 71
36-40 Yas 73
41-45 Yas 68
46-50 Yas 50
51-55 Yas 11

56-58 Yas 4
TOPLAM 417
Kadin 366
Erkek 51
TOPLAM 417
1-5Y1d 109
5-10 Y1l 114
11-15 Y1l 53
16-20 Y1l 53
21-25 Y1l 38 9,1
26-30 Y1l 37 8,9
Kurumda Cahsma Yih 31-35 Y1l 10 24
36- 40 Y1l 3 0,8
TOPLAM 417 100
Evli 245 58,8
Bekar 172 41,2
TOPLAM 417 100
Lise 14 3,4
On Lisans 40 9,6
Lisans 231 55,4
Egitim Durumu Lisans Ustii 133 31,6
TOPLAM 417 100

Cinsiyet

Medeni Durumu

Tablo. 1’e gore katilimcilarm % 60 ile biiyiikk ¢ogunlugu cerrahi bilimlerde, % 5’1 ise diger bilimlerde
calismaktadir. Calisanlarin yaglart % 27,1 orami ile 26-30 yas, en az ise % 4 oran ile 56-58 yas olarak
tespit edilmigtir. Caligsanlarin biiyiik cogunlugunu % 87,8 ile kadinlar olusturmaktadir. Medeni durumlari
ise %358,8 ile evliler cogunluktadir. Kurumda ¢aligma yilina bakilacak olursa dagilimin dengeli oldugu
goriilmektedir. Biiyiikk ¢cogunlugunu %27,3 ile kurumda 5-10 yil ¢alisanlar, %26.1 ile 1-5 yil ¢alisanlar
olusturmaktadir. Egitim diizeylerinin genelde yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin % 55.4°1i Lisans
ve % 31.6’s1 lisansiistii mezunudur.

Aragtirmanin bilimsel nitelik kazanmasi i¢in gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Arastirmanin
gliven vermesi icin gegerlilik ve giivenilirliginin yapilmasi gerekir ¢linkii arastirmanin gii¢lii olmasini
saglayan gecerlilik ve giivenilirliktir ( Sencan, 2005 ).

Tablo 2. Giivenilirlik Analizi Sonuglari
Degiskenin Ad1 Cronbachs Alpha Soru Sayisi
Etik Liderlik ,925 17
Calisan Performansi ,798 7
TOPLAM ,915 24

i |2 sssjournal.com | nternational Social Sciences Studies Journal ‘@ sssjournal.info@gmail.com ‘

2793



mailto:sssjournal.info@gmail.com

International Social Sciences Studies Journal 2020 Issue:65 pp:2787-2801

Tablo 2’de arastirma Olgegini olusturan boyutlarin, 0,798 ile, 0,925 arasinda deger aldig1 goriilmektedir.
Toplam 6l¢eklerin gilivenilirligi ise, 0, 915 bulunmustur. Sosyal bilimlerde Cronbach Alpha degerinin 0,7
den biiyiik olmas1 6nerilir. Cronbach Alpha katsayis1 0, 7 ile 0, 9 arasinda ise giivenilirligi iyi, Cronbach
Alpha katsayis1 0,9 biiyiik ise gilivenilirligin miikemmel oldugunu gosterir (Kilig, 2016 ). Bu arastirma bu
degerlerin oldukga iizerindedir. Degiskenlerin faktor analizine uygunlugunu 6lgmek ic¢in iki ayr1 6lgiim
yapilmistir. Orneklerin yeterliligi Kaiser -Mayer Olkin ( KMO ) ile test edilmistir.Orneklem yeterlilik ve

degiskenler aras1 korelasyon seviyesi icin Bartlett kiiresellik testi yapilmistir. Orneklem yeterliligi i¢in
limit deger 0,7 dir ( Kaiser, 1974).

Faktor analizini yapmadan dnce verilerin uygunlugunu denetlemek icin KMO ve Bartlett Kiiresellik testi
yaptigimizda Etik Liderlik ile ilgili KMO degerinin ,951, Bartlett Kiiresellik Testinin ise binde birlik
anlamlilik diizeyinde oldugu (Df, 136, Sig ,000), Calisan Performansi ile ilgili KMO degerinin ,812,
Bartlett Kiiresellik testinin ise binde birlik anlamlilik diizeyinde (Df,21, Sig, 000), Etik Liderlik ve Calisan
performansini ikili olarak test ettigimizde ise KMO degerinin ,936, Bartlett Kiiresellik testinin sonucunun
ise, binde birlik anlamlilik diizeyinde (Df 276, Sig 000) oldugu Bartlett Kiiresellik testlerinin anlamli
cikmast ve KMO degerlerinin 0,6 ve iizerinde ¢ikmasi verilerin faktdr analizi yapmaya c¢ok uygun
oldugunu goéstermektedir (Tabarnick & Fidell, 2007).

Yukaridaki agiklamadan anlasildigi gibi arastirma Ol¢ekleri Kaiser-Meyer —Olkin ve Barlett Kiiresellik
Testinden basarili bir sekilde gectiginden oOlceklerin gegerliliginin sinanmasi i¢in kesifsel faktor analizi
yapilmistir (Field, 2009 & Alpar, 2010).

Tablo 3. Total Varyans Analizi

Kare Yiiklerin
Rotasyon
Toplamlar: 2

Baslangig Ozdegerleri Kare Yiiklerin Ekstraksiyon toplamlari

Bilesenler

Toplanmis

Toplam

Varyans %

%

Toplam

Varyans %

Toplanmis %

Toplam

9,084

41,291

41,291

9,084

41,291

41,291

8,773

2,787

12,670

53,962

2,787

12,670

53,962

4,217

1,203

5,470

59,431

1,203

5,470

59,431

2,066

1,141

5,186

64,617

1,141

5,186

64,617

1,286

,935

4,250

68,868

,867

3,939

72,807

,791

3,596

76,402

(N[OOI |WIN(F-

644

2,928

79,331

,624

2,836

82,167

493

2,240

84,407

,461

2,097

86,504

,401

1,822

88,326

,363

1,649

89,975

,341

1,551

91,526

;311

1,415

92,941

,286

1,302

94,242

,248

1,129

95,371

,239

1,085

96,456

,230

1,044

97,500

,216

,980

98,480

171

779

99,260

,163

,740

100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance.

Tabloda goriildiigii gibi arastirmanin bagimsiz degiskeni olan etik liderlik, daha 6nce 3 alt boyutta
incelenmis ancak bu arastirmada, etik ve adalet alt boyutu ve gii¢ paylasimi olarak iki alt boyutta, bagiml
degisken olan calisan performansi daha 6nce tek boyutta incelenmis ancak bu arastirmada, ig goren
memnuniyeti ve ig géren performansi olarak iki alt boyutta incelenmistir. Olgeklerin veryansinina agiklama
oran1 % 64,617dir.
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Tablo 4. Kesifsel Faktor Analizi

Gii¢
paylasim

Dondiiriilmiis Bilesen Matriksi

Memnuniyet
Performansi

Gruptaki her elemandan beklentilerini agiklar
Grup elemanlarindan bekledigi performansi agiklar
Oncelikleri agiklar
Astlarin kritik kararlarda sz sahibi olmasina izin verir
Her grupta yetkinin kimde oldugunu agiklar
Kimlerin nelerden sorumlu oldugunu agiklar
Sahsi menfaatlerinden ¢ok astlarinin menfaatini diigiiniir.
Kendine rapor edilen Oneriler v dogrultusundaki kararlari
yeniden alir
Astlarma  midahale ederek performans hedeflerine
ulagmalarina izin verir
Kendi aleyhine de olsa bagkalarinin menfaatini diisiiniir
Astlarini degisen sorumluluklar ile gorevlendirir
Astlarina organizasyonel stratejilerine dair 6nerilerini aragtirir
Davraniglarinin_her zaman etik olundugundan emin olur
Digerlerinin karar almaya katilmalarina izin vermez
Soylediklerinin her zaman dogru oldugunu sdyler
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulagtigimdan eminim.
Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim
iiretirim
19 | Devamsizlik oranim diisiiktiir
18 | Bir ¢alisan olarak memnuniyet seviyem yiiksektir
20 | Moralim yiiksektir
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 7 iterations.

Etik liderlik 3. ve 5. sorusu diisiik faktor degeri nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Degiskenler arasinda
iligkileri belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi

; .. . Is goren Is goren
BILESENLER Gii¢ Paylagimi Etik ve Adalet Performans: | Memnuniyeti

Pearson Correlation 1
Gii¢ Paylasgimi | Sig. (2-tailed)
N 417
Pearson Correlation 1127
Etik ve Adalet | Sig. (2-tailed) ,022
N 417
Pearson Correlation ,046
Sig. (2-tailed) ,344
N 417
Pearson Correlation ,020
Sig. (2-tailed) ,680
N 417
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (Cift Kuyruklu)
*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (Cift Kuyruklu)

Is Goren
Performansi

Is Goren
Memnuniyeti
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Korelasyon tablosu incelendiginde ilk dikkati ¢eken detay arastirmanin bagimli degiskeni olan g¢alisan
performansinin alt boyutlar1 olan is goren performansi ve ig goéren memnuniyeti arasindaki iligkidir.
Bagimsiz degisken etik liderlik alt boyutu olan gii¢ paylasimi boyutu ile bagiml degisken alt boyutu olan
is goren performansi ( Sig degeri ,344) oldugu i¢in aralarinda herhangi bir iliski goriilmemistir. Bagimsiz
degisken alt boyutu olan gii¢ paylasimi boyutu ile bagimli degisken alt boyutu olan is goren memnuniyeti
arasinda ( Sig degeri ,680) oldugu i¢in aralarinda herhangi bir iliski goriilmemistir .

Bagimsiz degisken etik liderlik alt boyutu olan etik ve adalet boyutu ile bagimli degisken alt boyutu olan
is goren performansi ( Sig degeri ,000) ve pearson katsayisi , (286) oldugu icin aralarinda zayif bir iliski
goriilmiistiir. Bagimsiz degisken etik liderlik alt boyutu olan etik ve adalet boyutu ile bagiml degisken
alt boyutu olan ig géren memnuniyeti arasinda ( Sig degeri ,000) ve pearson katsayisi , (339) oldugu i¢in
zay1f bir iliski goriilmiistiir. Degiskenlerin model olarak tayin edilmesi i¢in regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 6. Bagimli Degisken is Goren Performansia Gére Regresyon Tablosu
Model 1 Kareler Toplami1 Df Ortalamalar karesi F Sig.
Regresyon 16,696 2 8,348 18,506 ,000P
Tekli 186,757 414 ,451
Total 203,453 416
R R Kare Diizeltilmis R kare Tahmini Standart hata
,286a ,082 ,078 ,67164
Degiskenler Standart Hata | Beta standardize T Sig.
Sabit ,197 - 16,305 ,000
Gli¢ paylasimi ,034 ,015 ,309 , 758
Etik ve adalet ,042 ,284 6,003 ,000
a. Bagimli Degisken : Dependent Variable:( Is goren performansi)
b. Bagimsiz Degisken:( Gii¢ paylasimi) ve (etik ve adalet )

Tabloya baktigimizda bagimli degiskenin alt boyutlar1 ( Is goren performansi), bagimsiz degiskenin alt
boyutlar (Gii¢ paylasimi) ve (etik ve adalet ) ile incelendiginde, Gii¢ paylasimi sig. degeri 0,5 den biiyiik
oldugu i¢in (,758) anlamli bir iliski yoktur. Yine etik ve adalet boyutu ile is géren performansi arasinda
sig degeri ,000 t degeri, 6,003 ve beta degeri de ,284 oldugu i¢in pozitif yonlii zayif bir iliski saptanmuisgtir.
Modelin agiklanma oran1 % ,8 dir

Tablo 7. Bagimli Degisken Is géren Memnuniyetine Gére Regresyon Tablosu

[ Model 2 Kareler Toplami1 Df Ortalamalar karesi F Sig.
Regresyon 52,116 2 26,058 27,025 ,000°
Tekli 399,197 414 ,964
Total 451,313 416

R R Kare Diizeltilmis R kare | Tahmini Standart hata
,3402 ,115 111 ,98196
Degiskenler Standart Hata Beta standardize T Sig.
Sabit ,288 6,169 ,000
Gii¢ paylagimi ,050 -,018 -,385 , 701
Etik ve adalet ,061 ,341 7,339 ,000
a. Bagimh Degisken : Dependent Variable:( i memnuniyeti)
b. Bagimsiz Degisken:( Gii¢ paylasimi) ve (etik ve adalet )

Tabloya baktigimizda bagimli degiskenin alt boyutlar1 (Is memnuniyeti), bagimsiz degiskenin alt boyutlart
(Gii¢ paylasimi) ve (etik ve adalet ) ile incelendiginde, giic paylasimi ile is memnuniyeti arasinda sig. ,
(701) bu deger ,05 den biiyiik oldugu i¢in herhangi bir iliski goriilmemistir. Etik ve adalet boyutu ile is
memnuniyeti arasinda sig.degeri ,000 , t degeri 7,338 ve beta degeri 0,061 oldugu i¢in pozitif yonli zayif
bir iligki saptanmistir. Modelin agiklanma orani ise % 11,5 dir.

Bu iki tablodan da anlasildig1 gibi etik ve adalet alt boyutu ¢alisan performansinin her iki boyutu is géren
performansi ve is memnuniyeti ile zayif derecede pozitif iligki gortilmiistiir.
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Tablo 8. Hipotez Sonuglart

HIiPOTEZ

NG HiPOTEZLER ACIKLAMA SONUC

Etik liderligin calisan performansi {izerinde pozitif yonde Kismi etki KISMEN

i etkisi bulunmaktadir. KABUL

Etik ve adaleti boyutunun ig gbéren memnuniyeti iizerinde Pozitif yonde zayif iliski KABUL

s pozitif yonde etkisi bulunmaktadir

Etik ve adaleti boyutunun is goéren performans: iizerinde

i, pozitif yonde etkisi bulunmaktadir

Pozitif yonde zayif iligki KABUL

Gli¢ paylasimi boyutunun is géren memnuniyeti iizerinde

e pozitif yonde etkisi bulunmaktadir

Herhangi bir etki yok RED

Gii¢ paylasimi boyutunun ig goéren performansi iizerinde

ke, pozitif yonde etkisi bulunmaktadir

Herhangi bir etki yok RED

6. SONUC

Cagimmizin orgiitlerinin gegmisteki geleneksel kaliplardan kurtulup, gelecege yonelmelerinin nedeni insan
unsuruna verilen 6énemin anlagilmasindan kaynaklanmaktadir. Yeni yaklasimlar geleneksel yonetici tarzi
yerine insan merkezli yonetici tarzin1 benimsemektedir. Orgiitler, calisan ve firma performansini arttirmak,
beseri sermayeden en iist seviyede yararlanmak, etkinligi ve verimliligi arttirmak icin yoneticilerin insan
merkezli lider olmalarini tercih etmektedirler.

Kiiresellesen diinyada liderlik alaninda bir¢cok gelismeler olmus, lidere olan bakis a¢is1 degismistir. Modern
liderlik yaklasimlari, liderlerin karizma sahibi olan, degisimi ve yaraticiligt kullanarak kiiltiirel degisimi
saglayan, vizyon sahibi olan, belirsizlik ve kriz ortamlarinda basarili olan liderlik tarzini
benimsemektedirler. Modern yaklagimlardan biri olan etik liderlik, liderin liderlik yaptigi siirece ortaya
cikardigt her tiir davranisin etik kurallar ¢cercevesinde uygulanmasi demektir. Etik liderin diger liderlerden
ayrilan iki onemli Ozelligi vardir. Bunlar ahlaki insan ve ahlaki ydnetimdir. Etik liderlerle g¢aligan
yonetimin temel amaci, dogru isler yapan, diirlist kararlar veren, baskalarmna iyi davranan ve her tiir
davranista etik kaygilarla hareket eden yoneticilerle ¢aligmak olmalidir.

Isletmelerin gelecegi icin sadece liderin etik olmasi yeterli degildir. Ayni zamanda yoneticilerin,
calisanlarinda etik kurallar dogrultusunda hareket etmeleri gerekmektedir. Orgiitlerin temel amac1 biiyiime
arzusudur. Bunu da gerceklestirmek i¢in liderlere, yoneticilere ve calisanlara ihtiya¢ bulunmaktadir.
Calisanlar her zaman kendilerine nasil davranildigina bakarlar, adil ve etik kurallara uyan ve giic
paylagiminda bulunan liderlerle karsilastiklarinda onlarin davraniglarini benimserler ve belirli bir siire sonra
onlar gibi davranmaya baslarlar. Orgiit i¢inde giic paylasimi arttikga hem calisanin hem de firmanmn
basaris1 artmaktadir. Bu calisma, etik liderligin c¢alisan performansinmi etkileyip etkilemedigini ortaya
cikarmak i¢in Tiirkiye’de bir kamu hastanesinde c¢alisan hemsire ve ebelerden olusan 417 kisi ile anket
caligmasi yapilmistir. Degiskenlerin ol¢timiinde 5°1i likert tipi sorulara dayali olarak hazirladigimiz anket
formu kullanilmustir. Istatistik paket programlari ile bagimli ve bagimsiz degiskenler ayr1 ayr faktor
analizine tabi tutulmustur. Ayrica faktorlere ait Cronbach Alpha degerlerinin 0, 7’ nin istliinde olmasi
kullanilan dlgekleri giivenilir dlgekler oldugunu gostermistir. Degiskenlerin iligkileri korelasyon analizi ile
hipotezleri test etmek icin ise regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonucuna gore, etik liderlik
alt boyutlar1 glic paylasimi ve etik ve adalet boyutunda calisan performansi alt boyutlar1 isgéren
performansi ve iggéren memnuniyeti incelenmis ve etik liderlik alt boyutu gii¢ paylasimi ile galisan
performansi alt boyutu is goren memnuniyeti ve is goren performansi arasinda herhangi bir iligki
goriilmemistir. Bununda nedeni yoneticilerin kisiliginden kaynaklanmaktadir. Yoneticiler kendi yerlerine
geger diislincesiyle hareket ettiklerinden astlariyla giic paylasimi yapmamakta, hatta astlarimin basarih
olmasini engellemeye calismaktadirlar. Her firsatta onlarin yeteneklerini, ¢abalarim1 gérmezden gelmekte
ve onlar1 rencide etmektedirler. Etik liderlik boyutunun alt boyutu olan etik ve adalet boyutu ile ¢alisan
performansinin alt boyutu is géren memnuniyeti ve i goren performansi arasinda pozitif yonde zayif iligki
vardir. Liderler ¢alisanlara etik olarak ve adil bir sekilde yaklastiklarinda ¢alisanlarda kendilerine ayni
sekilde yaklagsmaktadirlar. Fakat yine kamu kurumlarinda liderler etik ilkeler ve adil davranmadiklari igin
zay1f bir iliski goriilmiistiir. Eger kurumlar rekabet ortaminda rakipleri ile rekabet edip isletmeyi basaril
yapmak istiyorlarsa once liderlerini iyi se¢meli, ve lider segerken etik ve adalet duygusu olan insancil
kisileri gorevlendirmelidirler. Bu arastirmada hipotez H1 Etik liderligin c¢alisan performansi iizerinde
pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. H1 Hipotezi kismen kabul edilmistir. Kamu kurumlarinda liderlik
anlayis1 diger kurumlara gore daha farkli olmaktadir. Kamu kurumlarinda yoneticiler secilirken liyakat,
tecriibeye, egitime ve kisilik ozelliklerine dnem verilmeden en {ist yonetimin tercihleri dogrultusunda
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gorevlendirilme yapilmaktadir. Yani herkes kendi ekibi ile beraber calismak istemektedir ancak iist
yonetim karalar1 degistirilememektedir. Is ortaminda birgok gri alanlar mevcuttur. Gri alanlar yénetimin
zorlagmasini, alinan kararlarin kalitesini etkilemektedir. Yoneticilere ve liderlere burada c¢ok gorev
diismektedir. Bu alanlar etik kurallar cergevesinde yonetilirse orgiitler basarili olmaktadir. Bu calismada
etik liderligin alt boyutu olan etik ve adalet boyutunun, calisan performansini, is géren memnuniyeti ve is
goren performansini pozitif yonde ve zayif bir sekilde etkilemesi yine kurumun kamu kurumu olmasindan
kaynaklanmaktadir. Cilinkii kamu kurumlarinda ayni statiide olan kigilerin 6zliilk haklari, maaglari,
performanslar1 ve ddiilleri esittir ve belirli kurallara baghdir. Is yerinde ¢ok performans gosterende az
performans gosterende haklardan esit bir sekilde yararlandigi i¢in bu calisanlarda performans diismesine
neden olmaktadir. Bunu da dnlemek i¢in performansi yiiksek olan kisileri, tesvik etmek amaciyla kidem ve
tazminatlarda iyilestirmeler yapilmali ve bu kisiler onurlandirilmalidir. Higbir zaman bunlarin ¢alisma
performanslarinin azalmasina izin verilmemelidir. Burada da etik liderlere ¢ok is diismektedir. Etik lider
gostermis oldugu davraniglarda takipgileri igin rol model olmalidir. Yonetici ve liderini seven galigsanlar
isleri daha iyi yaptiklar1 ve onlarla giic paylasiminda bulunduklarinda orgiitlerin basarili olmamasi
imkansizdir. Etik liderligin ikinci alt boyutu olan gii¢ paylasimi ile calisan performansinin alt boyutu olan
is gdren memnuniyeti ve i gdren performansi arasinda bir iliski olmamasinin sebebi, yoneticiler ve liderler
kendi konumlar1 tehlikeye diismemesi i¢in herhangi bir gii¢ paylasiminda bulunmamaktadirlar. Giig
paylagiminda bulunduklarinda gelecekte konumlarin1 kaybedeceklerinden korkmaktadirlar ve bu yiizden
her isi kendileri yapmak istemektedirler ve bunu da gerceklestiremedikleri zaman basarisiz olmaktadirlar.
Cinkii bu kurumlarda c¢alisan yonetici ve liderler, kamu personeli olduklarindan risk almak
istememektedirler. Kamu kurumlarinin goriinen yiizii bu olmasina ragmen eger etik liderlige 6nem veren,
kisilik sahibi yoneticiler ve liderler secilirse ¢alisanlarin performansi da dolayisiyla artacak, ¢alisanlar da
etik ve ahlak kurallar1 ¢ergcevesinde galisacak, giiglerini birlestirecek ve biiyiiyerek rakiplerine karsi rekabet
edebileceklerdir. Orgiit i¢inde giiven duygusu artacak, liderine giivenen c¢alisan isine giiclii bir bag ile
baglanarak verimliligi ve kaliteyi arttiracaktir.

Calisan performansi, orgiitiin iyi yonetildigini veya kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanattir.
Yoneticiler ve liderler ¢alisanlarin performanslart diistiigii zaman bunun nedenlerini arastirip dnlemler
aldiklarinda ve onlar1 iyi tamiyip bilgilerini, becerilerini, tecriibelerini, yaraticiliklarini ortaya
cikardiklarinda ve gii¢ paylasimi yaptiklarinda ¢alisan ve firma performansi st seviyelere ¢ikacaktir. Bu
sekilde davranilmadiginda ise performansi diisiik olan birey bu diisiikliigii gidermek i¢in ya kurumda kalip
vasat bir sekilde calisacak ya da her firsatta kurumdan ayrilmak i¢in arayis icine girecek ve firsati
buldugunda kurumdan ayrilacaktir. Devir hizi artacak, kurumda tecriibeli ¢alisan azalacaktir. Ya da
gereksiz olarak rapor ve izin alacak, oOrgiite baglilik azalacak ve rutin isler diginda hi¢ bir katki
saglamayacak hasta memnuniyeti diisecek, calisanlar arasinda iletisim dayanisma azalacaktir. Calisan
performans1 diistiiglinde oOrgilit amaglarina ulasamaz ve aym1 zamanda bireyler de amaglarini
gerceklestiremezler. Orgiitiin amac1 bireylerin amaglari ile drtiistiigiinde basar1 elde edilmis olmaktadir.

Bu arastirmada bir takim siirlanmalar bulunmaktadir. Ozellikle hizmet sektorii isletmeleri icin etik ¢ok
onemli bir konudur. Etik davranan lider, etik davranan c¢aligan ve etik davranan miisteri {iggeninde verilen
hizmetin kalitesinin artacagi, calisan memnuniyeti ve miisteri memnuniyetinin {ist sinirda olacagi, bunlar
arttig1 i¢in firma performansinin da artacagi asikardir. Bu yiizden bu aragtirma, etik lider davraniginin ne
kadar 6nemli oldugunu, lider ve yoneticilerin etik davramis sergiledikleri zaman ¢alisan ve firma
performansinin arttigini gozler oniine sermistir. Bu konuda ¢ok fazla calisma yapilmadigindan literatiire
onemli katki saglayacagi diistiniilmektedir. Bunu agiga ¢ikarmak icin farkli sektorlerde de arastirmalar
yapilmalidir ve farkliliklar degerlendirilmelidir.
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