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0z: Calisan etik iklim algisinin, yenilikci is davranisi, isten ayrilma niyeti ve is performansi izerinde yarattigi etki
ve bu etkide calisanlarin is yliki ve orgilitle 6zdeslesmelerinin rolii incelenmistir. Gegerliligi ve glivenilirligi
Ulkemizde yapilmis dlcekler kullanilarak saglik calisanlarindan elde edilen veriler, SPSS ve AMOS programlari ile
analiz edilmistir. Arastirma neticesinde, ¢alisanlarin ortak etik iklim algisina sahip oldugu ve bu alginin tutum
(isten ayrilma niyeti ve is performansi) ve davranisi (yenilikgi is davranisi) etkiledigi, calisan is yika algisinin sadece
etik iklim algisi ile is performansi arasindaki iliskiyi diizenledigi, calisan etik iklim algisinin; galisan tutum ve
davranislan tzerinde olusturdugu etkinin bir kisminin orgitsel 6zdeslesme ile saglandigi, calisan isten ayrilma
niyetini, is performansini ve yenilikgi is davranisini etkiledigi, calisan demografik yapisina (yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim diizeyi,is tecriibesi, isletmedeki konum) gére degiskenlerin (cinsiyet ve saglik calisani meslek grubu
hari¢) anlamh olarak farkllastigi tespit edilmistir. Arastirma bulgularinin fayda ve yonlendirme saglayacagi
ongorilmektedir.
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1. GiRiS

Etik olmayan davranis, kabul edilen ahlaki davranis kurallarinin ihlal edilmesi olarak
tanimlanmakta (Jones, 1991), orgiitlerde yaygin olarak gorilebilmektedir. Uyum ve Etik
Konseyi 2019 yili raporunda ise Turkiye’de %44 oraninda galisanin orgutlerinde etik digi
davranigi gozlemledigi yer almaktadir. Tasarruflarin ve fonlarin kaybi, ¢alisanlarin islerini
kaybetmesi, orgitlerin degerinde azalma, hiikiimetlere ve orgutlere karsi olusan giivensizlik
etik olmayan davranisin toplumdaki sonuglarindan bazilaridir (Giacalone vd., 2008, s. 483).
Orgiitte etik problemler gériilmeye basladiginda resmi ve resmi olmayan iliskiler zarar gorebilir
(Applebaum vd., 2005, s. 69), insan iliskileri zedelenebilir, zarar gorebilir (Trevino vd., 2006).
Ayrica, etkisi uzun yillar stirecek ve onarilmasi uzun yillar alacak, orgiitler tarafindan g6z ardi
edilemeyecek prestij, Un, itibar kaybi gibi sonuclar da yasanabilir.

Etik disi davranisin bireysel, orgisel sonuglarinin yaninda kiiresel sonuglari da
olabilmektedir. Ornegin; kiiresel bir sirket olan Enron skandali sonucunda, ABD’de 4.500,
diinyada da 85.000 kisi isini kaybetmis, lilke ekonomisine tahmini olarak 64 milyar dolar zarar
olusmustur (Saglar&Kandemir, 2007, s. 22). Bunun yaninda kayitlardaki usulsiizliik; sermaye
piyasalarina, st diizey yonetimlere, finansal raporlara, bagimsiz denetim sistemine ve
denetgilere karsi bir gliven sorununa neden olmustur (Din¢&Cengiz, 2014, s. 222).

Wimbush ve Shepard (1994)’a gore siddet icermeyen etik disi davranis nedeniyle ABD
is dinyasinin kaybi yillik olarak 40 milyar dolardir. Ulrich ve ¢alisma arkadaslari (2007)
tarafindan yapilan 1.215 hemsire ve sosyal hizmet c¢alisani lizerinde yapilan ¢alisma
neticesinde, katilanlardan %32,5’i is yerindeki etik problemler nedeniyle kendini gligsiiz,
%34,7’si bitik hissettiklerini ayrica etik problem ¢6zilmediginde ise %52,8’inin hayal kirikligina
ugramis, %40’ Inin ise yorgun hissettikleri tespit edilmistir.

Orgiitlere dnemli etkileri olan etik ihlallerin tekrar yasanmamasi icin 6ncelikle
orgitlerde denetim standartlarn belirlenmis, orgltlerin seffafliginin ve glvenilirliginin
glclendirilmesini amaclayan yasal, mevzuatla ilgili diizenlemeler (Sarbenex-Oxley yasasl,
zorunlu etik ilkeler ve egitim programlari, vb.) uygulanmaya baslamistir. Ancak, orgitlerin
disindan dikte ettirilen dizenlemelerin kamuoyu glivenini artirmada 6nemli etkisi olsa da,
orgutlerdeki etik davranigi destekleyen i¢gsel normlarin eksikligi nedeniyle (Schminke vd., 2007)
etik olmayan davranisi engellemede tek basina yeterli olmadigi gbzlemlenmistir.

Etik davranisa yonelten Onemli Orgit ici normatif sistemlerden biri olarak
degerlendirilen etik iklim, 6nemli 6rgitsel sonuclari nedeniyle basvurulan araclardan biri olma
ozelligini stirdirmustir. 1988 yilinda Etik iklim Kurami adiyla Bart Victor ve John Cullen
tarafindan Kohlberg’in bireysel ahlaki gelisim modelinin orgitlere tatbik edilmesi sonucunda
gelistirilen etik iklim, 6rgut ici yasantinin dogru/yanhs (deontoloji), iyi/koti (faydaci) bakis
acisiyla etik pencereden degerlendirilmesidir.

Etik iklimin bireyin etik standardi veya ahlaki gelisiminden bagimsiz oldugu, bir grup
dinamigi oldugu vurgulanmakla birlikte, uygulamada calisan farkh gerekgeler ile (risk alma
meyli, orgitle ilgili yapisal eksiklikler vb.,) etik iklim tarafindan dikte ettirilen davranis kalibi
disina cikabilmektedir. Karar alinirken cok genis kapsamli tanimlanan etik kodlar calisanlar
tarafindan farkl bicimde yorumlanabilmektedir. Bu nedenle, etik iklimin ¢alisanlarin tutum ve
davranislari Gzerindeki etkileri farklhilasabilmektedir. Bu farkhlik azaltildigi takdirde etik iklimin
calisanlara ve orgltlere saglayacagl faydanin artacagl 6ngoriilmektedir.
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Bu arastirmada, calisanlarin orgiitle 6zdeslesme seviyesi ve sahip olunan is yikinin
¢alisanlarin  tutum ve davranislarinda farklihk olusturan sebeplerden olabilecegi
ongorilmektedir. Calisanin kabullenilen ortak etik kurallari 6rgutiiyle kendisinin bitiinlesme
derecesine uygun olarak benimsemesi, kendisine has 6zellikler (kisilik, is tecrlbesi, vb.) veya
sahip oldugu is yiki nedeniyle tam uygulamamasi muhtemeldir. Ornegin; hastane acil
servisinde hizmet etmekte olan bir doktor, is yogunlugu, tecribesi, kisilik yapisi gibi nedenler
ile orglt etigine uygun olarak tim hastalara ayni seviyede ilgi gosteremedigi durumlari
yasayabilmektedir. Satis temsilcisi satis performansini artirmak icin o6rgltine has etik
davranigtan farkli davranis sergileyebilir.

Orgutlerin surdiiriilebilirligine ve rekabetciliklerine dnemli etkileri olmasi nedeniyle,
arastirmada ¢alisan tutum ve davraniglari kapsaminda galisan is performansi, isten ayrilma
niyeti ve yenilikgi is davranisinin incelenmesinin uygun oldugu degerlendirilmistir. Yazin
incelendiginde, calisanlarin etik iklim algisi Gzerinde etkisi olabilecek faktorler ile etik iklimin
etkisini tespit etmeye yonelik yapilan c¢alismalarin miktarinin sinirli oldugu gérilmastdr.
Ayrica, arastirma modeline uygun olarak etik iklimin diger degiskenler ile iliskisinde is yUkinin
dizenleyici (moderator) olarak degerlendirildigi calismaya yazin incelemesi neticesinde
rastlanilmamistir. Calisan is yikd algisinin olusturdugu diizenleyici etki incelenerek yazina
ayrica katki saglanmaya calisiimistir.

Orgiitsel 6zdeslesme 6rgiit ciktilarini olumlu yénde etkilemektedir. Yazin incelemesi
neticesinde, etik iklimin calismada yer alan diger degiskenler ile iliskisinde orgltsel
O6zdeslesmenin etkisini ortaya koyan ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu etki de ayrica incelenerek
yazina katki saglanmaya calisiimistir. Bu cercevede arastirmada; calisanlarin etik iklim
algilarinin, yenilikgi is davranislari, isten ayrilma niyetleri ve is performanslari tizerinde yarattigi
etkiyi ve bu etkide calisanlarin is ylku ve orglitle 6zdeslesmelerinin roliintin saglk sektériinde
yapilan uygulama neticesinde belirlenmesi amaglanmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Etik iklim

Etik davranisin deger ve ahlaki gelisim gibi bireysel ozellikler ile 6dil sistemleri,
kurallar ve kodlar gibi o6rgiitsel faktorlerin kombinasyonundan etkilendigi etik karar verme
modellerinin birgogu tarafindan agiklanmaktadir (Trevino vd., 1998). Bireysel 6zellikler 5nemli
olmalarina ragmen, orgiitte yoneticilerin baglamsal faktorleri bireysel 6zelliklere gore daha
fazla kontrol edebilme yetenegine sahip olmasi, bireysel faktorlerin etik disi davranigi
aciklamada tek basina yeterli olmamasi nedeniyle orgitsel faktorlerin dnemi artmistir.
Yonetsel perspektiften bakildiginda ise etik davranisi tesvik eden, etik olmayan davranisi
kisitlayan orglitsel uygulamalar ile calisanlarin etik davranisi etkilenebilir.

Orgiitlerde yapilan dissal diizenlemeler her ne kadar kamuoyunda ve is cevresinde
gliveni artirsa da, etik olmayan davranisi 6nlemede yetersiz kalmaktadir. Bireyler ve orglitler
Uzerinde etki olusturabilen orglitsel cevre Ozellikleri arasinda yer alan etik iklim, etik olmayan
kararlari engelleyebilecek onemli orgilitsel ozelliklerden biri olarak ongorilmektedir (Kish-
Gephart vd., 2010). Etik iklim; dogru davranisin ne olduguna dair paylasilan algi ve érgiitte etik
problemlerin nasil ele alindigi (Victor ve Cullen, 1987:51), etik icerige sahip orglitsel uygulama
ve sireclerin ortak algisi (Victor ve Cullen, 1988:101), orgutin etik iklimi dogru davranisin ne
oldugu ve etik sorunlarin nasil ele alindigi hakkinda paylasilan anlayis (Sims, 1992) olarak
tanimlanmaktadir.

ANTALYA BILIM UNIVERSITY INTERNATIONAL JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES ABU-1JSC 88
2(2) 2021, 86-117



ETiK iKLiM ALGISI VE ORGUTSEL ETKILERI: SAGLIK CALISANLARI UYGULAMASI

Cullen ve galisma arkadaslarina gore (2003) etik iklim, ahlaki sonuglar ile ilgili 6rgitsel
uygulamalari yansitan farkl alt iklim gesitlerine sahiptir. Bu iklimler, 6rgiit icinde veya alt
birimde karar vermek igin etik muhakeme ve/ya davranisin belirli formu 6rgit Uyelerinde
standart hale geldiginde ve/ya kural olusturdugunda olusmaktadir. Uyeler érgiitte karar verme
icin etik muhakemeyi veya davranisin belli formunu standart veya kural olarak kullanildigina
inandiklarinda da artmaktadir.

Etik iklim, calsanlara ahlaki bir ikilem ile karsilastiklarinda “Ne yapmaliyim?”
sorusunun cevabini vermesi nedeniyle de yardimci olmaktadir. Ayrica, etik problemlerin
tanimlanmasini da saglamaktadir. Baska bir ifadeyle calisanlarin kosullari tespit ve
degerlendirmeleri icin “algisal bir lens” olarak hizmet etmektedir (Cullen vd., 2008). Etik iklim
kisinin bireysel etik degerlendirmesini degistirmez, ahlaki agidan sorgulanabilen durumlara
orglt politikalari, sosyal disiinceler agisindan bakilmasini saglar (Ulrich, vd., 2007).

Etik iklim, 6rgit kaltGrinin bir pargasi olan o6rgit ikliminin c¢esididir. Kiltir, 6rgit
Uyeleri tarafindan 6grenilen ve onlarin is yapma yontemlerini sekillendiren paylasilan kurallar
ve davranislar sistemini kapsamaktadir (Verbeke vd., 1998:313). Schein(1985:19)’a gore
orgitsel kurallar, degerler ve ritiieller 6rgit kiltiiriiniin belirtileridir. Orgiit iklimi ise bireylerin
¢alisma ortamlarinin kisilere olan etkisini algilama bicimi olarak kavramsallastiriimaktadir
(James vd., 1990). iklim bdylece bireyin 6zelligidir ve érgiit Gyelerinin algiladigi ve paylasilan,
ortak bir yolla tanimladiklari 6zellikler setidir (Verbeke vd., 1998:313).

Newman ve ¢alisma arkadaslarina gore (2017) etik iklimi belirleyen kavramlar etik
iklimin sonuglari ile kiyaslandiginda yazinda daha az ¢alisiimistir. Yaptiklari ¢alismada etik
iklimin belirleyicileri olarak liderlik, yonetimsel uygulamalar, 6rglitsel uygulamalar, orgitsel ve
kiltirel baglam ile bireysel farkliliklar kategorileri altinda pek ¢ok farkli degiskenin
degerlendirilebilecegini aciklamislardir. Newman ve ¢alisma arkadaslari (2017) tarafindan etik
iklimin sonuglari farkli kategorilerde degerlendirilmistir. Bunlar; is tutumlari, etik niyetler, is
davranisi ve diger etik ciktilar; psikolojik durumlar ve son olarak da performans ve diger
davranissal ciktilardir.

Schwepker (2001)’e gore iklim galisan davraniglarini rutin haline donustlrir. Etik
iklim galisanlara orgutin etik beklentileri konusunda emareler verir ve bu sayede galisanlar
kendi iglerinde yasadiklari etik ikilemleri ¢ozebilir (Mulki vd., 2006). Bireylerin is tercihlerinde
etik drgitler onceliklidir (Trevino vd., 1998).

Genel olarak, etik iklim orglitlere ve bireylere fayda saglamaktadir. Yoneticiler, etik
ile ilgili beklentilerini etik kodlar ile ortaya koyarak etik iklimi orgitlere entegre edebilir ve
boylece calisanlarinin tutum ve davranislarini etkileyebilir. Schwepker (2001)’'e gore; etik
olmayan davranisi Ozellestiren, izleyen, vazgeciren ve dizelten etik kodlar, orgitlerde
(politikalari, direktifleri uygulayan, yirirlige koyan) etik iklimi yaratma ve etik olmayan
davranisi azaltma araci olarak kullanilmaktadir.

2.2. s Yiikii

Is yiki; genel olarak is yerindeki talebin mevcut kaynaklara orani olarak
tanimlanmakta, calisanin isi ile ilgili is miktarini ve zaman baskisini ifade etmektedir (Spector
ve Jex, 1998). Weiner (1982) is ylikiinii calisanin performansina ve is gormesine etki eden baski
olarak tanimlarken, Bowling ve Kirkendall (2012) bireyin isinin zorlugunu veya miktarini
yansitan herhangi bir degiskeni iceren bitin kapsayici terimler olarak is ylikuni
tanimlamaktadir.
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Hart ve Wickens (1990) ise is yukind, insan-makine sisteminin bileseni olarak
¢alisanin gorevinin gereklerini yerine getirme maliyeti olarak tanimlamaktadir. Jung ve Jung
(2001:342)’a gore Hart ve Wickens (1990)'in vurguladigi maliyet; dikkat, bilis eksikligi veya
kaynaklara tepki, ilave faaliyetleri icra edememe, duygusal ve bilissel yorgunluk veya
performansta azalma olarak yansitilabilmektedir. Ancak, galisanin sistemi glivenli ve verimli
kullanmasini saglayacak, yeteneklerini engellemeyen stresi olusturan is yuki kabul
edilebilirdir.

Kabul edilebilir sinirin Gizerindeki is yukl; zaman baskisi, is birikmesi, ¢ok fazla
calisilmasi gerektigi hissi veya bitirilmesi gerekenden c¢ok fazla ise bogulma olarak
tanimlanmaktadir (Sherf vd, 2019). Bunun tam tersi, yani kabul edilebilir sinirin altinda bir
¢alisma performansini gerektiren durumlar ise az, yetersiz is yukiini tasvir etmektedir. Tim
bu iki durum, bireyler Gzerinde ¢ok farkli olumsuzluklara (tlikenmislik, stres, vb.) neden
olabilmektedir. Arzu edilen dengeli is yukuddr.

Is ylki, gérev talebi, icinde bulunulan kosullar ile bireyin algisi, davranislari ve
tecrubelerinin etkilesimi ile belirlenmektedir (DiDomenico&Nussbaum, 2008). Fiziksel ve/ya
bilissel gorevleri kapsayan gorev talebinin etkisi ile is ylku algisi olusma ihtimali ise bireyin
gorevi icra ederken sergiledigi yetenege baglidir. Yetersiz gorev icra siresi (Geurts vd., 2003),
personel eksikliginden kaynaklanan ilave gorevler (Lee vd., 2015:522, Stuart vd, 2008:317),
ekipman eksikligi (Ballet ve Kelchtermans, 2008:52), ortaklasa ¢alisma kultlri eksikligi (Vardi,
2009:500), rol belirsizligi ve is ortami gerginligi (Jaramillo vd., 2011:349), calisanin konumu
(Peterson vd, 1995:446), catisan farkl talepler (Duxbury&Higgins, 1991), fiziksel olarak
yetersiz ¢calisma ortami, yanlis teskilatlanma, arag ve teknolojinin uygun kullanilmamasi gibi
faktorlerden olusan performans engelleyiciler (Girses vd., 2009), calisma saatleri (Shirom vd.,
2010) gibi nedenler is ylkiine sebep olabilmektedir. Glin icinde yapilmasi gerekli genel isin
miktari, isin zorluk derecesi, gorev i¢in tahsis edilen zaman, molalarin sikhgi ve siiresi, yetenekli
personel, is icin gereksinim duyulan dikkat miktari gibi farkli bilesenlerin etkilesimiyle de is
yuki olusabilmektedir (Holden vd., 2011).

Bowling ve Kirkendall’a (2012:234) gore agir is yuku ile iligkili 6rgltsel problemlerle
micadele igin ise uygun c¢alisan se¢imi ve galisan egitimi, isin yeniden tasarlanmasi gereklidir.
Agir is yukinl azaltmaya yonelik onerilen diger faaliyetlerden bazilari; yonetici destegi
(Greenglass vd., 2003), is tatminini artiracak uygulamalar (Duxbury&Halinski, 2014), saglik ve
glvenlik politika ve uygulamalari (Cullen vd., 2008), galisanlarin islerini yapmalarinda destek
saglayan performans kolaylastiricilar (Carayon&Girses, 2005:298), esnek calisma
dizenlemeleri ve yari zamanl (part-time) calisan istihdami ve isin ergonomik tasarimidir
(Sweeney&Summers, 2002).

2.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Sosyal kimlik kuraminin etkisiyle 6rgiitsel 6zdeslesme, Mael ve Ashforth (1992:103)
tarafindan orgitle bir olma algisi, 6rgitiin basari ve basarisizliklarinin calisan tarafindan
sahiplenilmesi, Rousseau (1998) tarafindan c¢alisanin kendini blyuk bir biitlinin pargasi olarak
algiladigi psikolojik bir durum, Dutton ve ¢calisma arkadaslari (1994:242) tarafindan c¢alisanlarin
kendi 6zelliklerini 6rgitin 6zellikleri ile tanimladiklari zaman olusan psikolojik bagin bir cesidi
olarak tanimlanmistir. Orgiitsel 6zdeslesme, ‘Calisanin sordugu ben kimim sorusunun”
cevabini 6rgiitlerin vermesinden dolayi sosyal 6zdeslesmenin bir parcasi olarak gérilmektedir
(Ashford &Mael, 1989:22).
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Orgiitsel 6zdeslesme kavraminin ¢alisan ile érgiit arasindaki bagi iyi bicimde agiklayan
onemli bir psikolojik olgu olmasindan dolayr bu kavramin 6nemi orgutlerde giderek
artmaktadir. Aktas (2019)’a gore surdirilebilir rekabet elde edilebilmek icin 6rgitlerin
yetismis, nitelikli ve tecriibeli personeli elde tutmasi gerektiginden orgltsel 6zdeslesme bunu
saglayacak onemli bir etkendir. Ozellikle son dénemde calisan sadakatinde gériilen
bozulmanin artmasi, 6rgiitsel 6zdeslesmeyi saglayan kosullarin ve sonuglarinin éneminin
artmasina neden olmustur (Van Knippenberg & Van Schie, 2000:73).

Ellemers ve calisma arkadaslarina gore (2004) orgiitsel 6zdeslesme Uyelerin
kimliklerini gelistirir. Temel insani bir fonksiyon olan 6zdeslesme neticesinde, galisanlarin
sosyal ihtiyaglari (fiziksel, psikolojik ve giivenlik ihtiyaci) karsilanabilmektedir. Pratt (1994)
o6zdeslesmenin bilissel ve duygusal uyumsuzluklari ¢ozmeye yardimci olan mekanizma olarak
hizmet ettigini ifade etmektedir.

Cheney’e (1983) gore ozdeslesme isyerindeki yabancilasma durumuna bir tepki
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin orgitle 6zdeslesme nedenlerinden bir digeri baglanma ve
ait olma ihtiyacini karsilamaktir ve 6zdeslesme calisanin sosyal izolasyondan kurtulmasina
yardimci olmaktadir. Tajfel (1982:2)’e gore grubun tanimlanabilmesi icin i¢sel 6l¢ut olarak
degerlendirilen grup dzdeslesmesi gereklidir. Ozdeslesme calisanin kendini gelistirme ihtiyaci
tarafindan da yénlendirilmektedir. Ornegin, kurumsal kimlikler calisana prestij ve statii
saglayarak calisanin kendine verdigi degeri artirmaktadir (Pratt, 1994). Orgiit lyeleri artan
bicimde belirsizlik, kiiresel rekabet nedeniyle endise, orgiitsel kiiglilme, is aile gerilimi gibi
orgitsel degisimler ile karsilasmakta ve bunlara karsi batlinsel ihtiyaglarini karsilamak igin
orgutiyle 6zdesleserek bu ihtiyacglarini gidermektedir (Pratt, 1994).

Bhattacharya ve Sen (2003)’e gore, 6zdeslesme, calisanlarin psikolojik olarak érgite
baglanmalarina, orgit Uyeleri ile is birligi ve etkilesim halinde belirlenen amaci
gerceklestirmek icin Uyelerini motive eden oérglitlere ¢alisanin ilgi gdstermesine ve orgltlerin
faydasi icin daha fazla ¢aba sarf etmesine neden olmaktadir.

Ashford ve Mael (1989) dis grup tehdidinin calisanin o6rgltlyle 6zdeslesmesini
artirabilecegini ifade etmektedir. Glvenlik endisesi nedeniyle olusan orglitle 6zdeslesme,
calisanin bazi zorlamalar hissettigi kosullarda olusabilmektedir. Bu durum, rehineleri alikoyan
kisiye rehinelerin baglanmasi ile agiklanan Stockholm sendromunu andirmaktadir. Orgiit
Uyeleri piyasada is bulma secenekleri az oldugunda, orglitte kalma zorunlulugu hissetmekte,
sonralari sendromu andiran bigcimde bu zorunluluk 6zdeslesmeye evrilmektedir (Ashford ve
Mael, 1989).

Orgiitsel 6zdeslesmenin calisanlar izerinde olusturdugu diger etkileri; is tatminini, ise
katihmi ve is motivasyonunu artirmasi, isten ayrilma niyetini azaltmasi, (Van Knippenberg ve
Van Schie, 2000), orgitsel vatandaslik davranisina yoneltmesi (Van Dick vd., 2006), ise
adanmaya katki yapmasi (Karanika-Murray vd., 2015), is performansini artirmasi (DeConinck,
2011), orgitsel baghligi artirmasi (Cheney ve Thompkins, 1987), olarak 0Ozetlemek
mumkindir. Ayrica, orgiitsel 6zdeslesme ile calisanlarin verimliligi, Gretkenligi ve hedefe
yonelmeleri arasinda pozitif iliski oldugu (Lee, 1971) tespit edilmistir.

Ozdeslesmenin orgiitler (izerinde de etkisi kaginilmazdir. Ornegin; 6zdeslesme calisan
baglihgini artirmakta, calisanlarda distk yipranmaya neden olmakta ve 6rgiit ici catismayi aza
indirmekte, orgitiin degerleri ile uyum olusturmaktadir (Dutton vd., 1994). Bu nedenle
orgitler tarafindan desteklenmektedir. Cheney’e (1983:158) gore, 6zdeslesmeyi destekleme
birgok kurum politikasinin amacidir, o amag herseyden 6nce ¢alisanlarin akillarinda 6rgttiin
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lehine karar verecekleri garantisi ile gelmekte ve orglitler 6zdeslesme araciligiyla calisanlarini
kontrol etmektedir.

2.4. Yenilikgi is Davranisi

inovasyon (yenilik) ile genel anlamda érgiite faydasi olan, olusan kosullara ve zorlayici
gorevlere yeterli ¢6zim sunan yeni Urin ve sirecler kastedilmektedir. Yenilik giinlimizde
rekabet avantaji saglamak ve hizli degisen ortama uyum saglayabilmek igin vazgegilmez bir
faktor, orgltlerin performansina katki saglayan bir kavram olarak goriilmektedir. Ayrica, artan
musteri beklentileri, rekabet ve pazar dinamikleri ile basa ¢ikabilmek igin o6rgltlerin
basvurdugu 6nemli araglardan biridir (Fay vd., 2015:261).

Orgutler yenilikcilikleri sayesinde olusan zorluklara daha hizli tepki verebilir, yeni iiriin
ve pazar firsatlarini daha iyi kullanabilir (Bos-Nehles vd., 2017:1228). Ancak, orgutler yenilikgi
calisanlari olmadan bunu basaramaz (Abstein & Spieth, 2014). Getz ve Robinson (2003),
isletmelerde fikir gelisiminin nedeninin %80’inin ¢alisanlarindan kaynaklandigini, %20’sinin ise
yap! veya stratejiden kaynaklandigini tespit etmislerdir.

Yenilikgi is davranisi, Scott ve Bruce (1994) tarafindan galisanin yeni rln, slireg¢ ve
hizmet yaratma amacli davranisi olarak tanimlanmistir. S6z konusu davranisin akla gelen ilk
anlami orgute yenilikgi ¢iktl ve fayda saglamasidir. West ve Farr’a (1989:9) yenilik¢i davranis;
isyerinde tanimli bir rol icinde, daha genis anlamda topluma, 6érgtite, gruba veya bireye anlamli
fayda saglamak icin tasarlanan, benimseyen ilgili birime kisinin, orgitin, grubun yeni
duslincelerinin, sureglerinin, Grlnlerinin  ve prosedirlerinin  kasith  tanitilmasi  ve
uygulanmasidir. Bireyin isi ile ilgili bir rol, grup ve orgut icindeki davranislarini yeni ve faydali
dusinceleri tanitma ve baslatmaya yonelik kasith olarak yéneltmesidir (De Jong, 2006:19).
Yuan ve Woodman (2010)’a gore; calisanlar tarafindan (riin, teknoloji ve is yontemleri icin
yeni fikirlerin gelistirilmesi, benimsenmesi ve uygulanmasidir. Yenilikci is davranisini belirleyen
faktorler asagida sunulmustur.

Kategori Faktérler

Bireysel Girisimci kisilik, ozyeterlilik, insiyatif alma, proaktif kisilik, kullanilabilirlik, egitim seviyesi,
problem ¢ézme tarzi, 6grenen hedef yénelimi, beklenen performans ve ¢ikti.

ise yénelik | is ozerkligi, is talepleri, islevsel esneklik, rol yonelimi, is kontrolii, is tecriibesi, yenilik
zorunlulugu, isyerindek etki, psikolojik ve yapisal giiclendirme.

Takimsal Takim lider destegi, takim destegi, takim yontem kontroli ve takimin rol genisligi

iliskisel Katilimci liderlik, destekleyici liderlik, dontstiricl liderlik, etkiye dayali liderlik, lider-tye
etklesimi, is disi temaslar, motive edici lider davranislari.

Orgiitsel Orgiit iklimi, yenilik icin destek, drgiitiin girisimcilik startejisi, yenilik startejisi, bilgi yapisi,

o6deme, galisan yeniligi icin istek.

Kaynak: Tamara Oukes (2010); “Innovative work behavior: A case study at a tire manufacturer,” BS thesis.
University of Twente, s. 17.

2.5. isten Ayrilma Niyeti

Orgitlerin  sirdurilebilirliklerini  saglama acisindan nitelikli is gicini elde
bulundurmalari ve islevsel olmayan is giicl devrini 6nlemeleri gereklidir. Bu nedenle Tett ve
Meyer (1993:259) tarafindan isten ayrilma davranisini en iyi aciklayan oncillerden biri olarak
degerlendirilen calisanlarin isten ayrilma niyeti engellenmelidir. Buna yonelik en basit anlamda
orgitlerin oncelikle bu niyetin olusmasina yonelten sebepleri tespit etmesi, miteakiben bu
sebepleri ortadan kaldiracak adimlari atmasi gerekmektedir.
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isten ayrilma sadece maliyet acisindan degerlendirildiginde bile érgiitlere buyiik yiik
getirmektedir. icinde bulunulan sektére goére degiskenlik géstermekle birlikte isten ayrilan her
bir calisanin o6rglite maliyetinin 400S ile 4700$ arasinda olacagina dair tahminlerde
bulunulmustur (Liou, 1998:161). Baska bir calismada ise; yeni ise baslayan tecriibesiz ¢alisanin
yillik Gceretinin %30-50’si oraninda, bolim yodneticisinin ise %125-200 oraninda orglite maliyet
(ise alma, islem ve zaman maliyetleri, hizmet ici egitim maliyeti, bos kapasite tiretim kaybi, gibi
maliyet kalemlerinden olusmaktadir.) yikleyebilecegi belirtilmektedir (The Talent Group,
2019).

isten ayrilma niyeti calisanin yaptigi mevcut isini birakma olasiligini ifade etmektedir
(Belete, 2018). Calisanin isini terk etme egilimi (Slattery & Selvarajan, 2005:6), ayrilma veya
kalma ihtimalidir (Cotton &Tuttle, 1986). Bilingli ve planl bir bicimde orgitten ayrilma olarak
degerlendirilmelidir (Tett & Meyer, 1993:242). Bu niyet, gercek anlamda calisanlara ve
orgltlere ciddi problemler acan isten ayrilmalara neden olmaktadir (Allen vd., 2003). Yazinda
onemli bir yer tutan isten ayrilma niyeti kavrami ile calisanin kendi istegi ile 6rgltten ayrilmasi
aciklanmaktadir.

Yilmaz ve Halici (2010:96-97) isten ayrilmanin orgltlere getirecegi toplam maliyet
kalemlerinin; yeni ¢alisanin ise alim ve egitim maliyeti, yetersiz isglicii nedeniyle lretim kaybi,
is baslangicinda ise 6denen Ucretin Uretilene kiyasla fazla olmasi nedeniyle, maliyet etkin
olmama, ise gegcis slirecinde olusan is kaybi, hata ve kazalarin maliyet artirici etkisi, siparisleri
karsilama baskisi ve fazla mesai licret artisi olusabilecegini ifade etmektedir. isten ayrilma
orani yliksek olmasi durumunda s6z konusu maliyet daha da artacaktir.

Dalton ve galisma arkadaslarina gore (1981:716); ayrilma 6rglitiin ¢alisanin ayrilma
istegine kayitsiz kaldigi “islevsel ayrilma” ve orgltiin kayitsiz kalmayarak ¢alisanin ayrilmasina
isteksiz oldugu “islevsel olmayan ayrilma” olmak tizere iki bicimde aciklanmaldir. Orgiitiin asil

amaci islevsel olmayan isten ayrilmalari 6nlemek, en azindan kontrol altinda tutmaktir.

Orgutler, nitelikli calisanlarinin isten ayrilma niyetini olusmadan engellemelidir.
Bunun igin, isten ayrilma arastirmalarinda olumsuz sonuglarini bertaraf etmek igin isten
ayrilmanin oncillerine odaklaniimistir (Mobley, 1982). Bu gergevede; yazinda, etkili liderlik
(Wells & Peachey, 2011) ve insan kaynaklari uygulamalari (Basnyat & Lao,2019), stresin
engellenmesi (Griffeth, vd., 2000), olumlu is tutumlari (Sutton & Griffin, 2004), ¢alisan
memnuniyetsizliginin azaltilmasi (Koys, 2001) ve memnuniyetsizlige neden olan ¢alisma
kosullari, yonetici destegi, rol catismasi gibi kosullarin uygun hale getirilmesi (AlBattat & Som,
2013), amag ve deger uyumsuzlugunun giderilmesinin (Dysvik & Kuvaas, 2010) isten ayrilma
niyetini azaltic etkileri oldugu vurgulanmaktadir.

2.6. Is Performansi

Performans, amac¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesi ile ilgili sonuclari ifade eden
orgltsel performans; bolim, grup amac ve hedeflerinin gerceklestirilmesi ile ilgili sonuclari
ifade eden grup/bélim performansi; bireyin gorevini gerceklestirmesi ile ilgili sonuclari ifade
eden ve diger performans hedeflerinin temelini olusturan bireysel performans (Sonentag,
2001) olarak ¢ tipoloji altinda incelendigi gériilmektedir. Orgiit ve grup performansinin
oncili ve onlarin tzerinde 6nemli etkisi oldugu distnidlen bireysel calisan performansi
orgltler icin 6Gnemlidir.

Orgiitler amaglarini gerceklestirmek ve en nihayetinde rekabet avantaji kazanmak
icin yliksek performansli calisanlara ihtiya¢c duymaktadir. Orgiitler icin ¢alisanlarin performansi
onemli oldugu kadar, ¢alisanlar iginde performans énemli anlamlar tagimaktadir. Gorevlerin
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iyi sekilde icra edilmesi, ¢alisanlar icin tatmin ve gurur kaynagi olabilir. Ayrica, performans
genellikle calisanlara fayda saglayan uygulamalar (6ddl, ilave Ucret, terfi, vb.) ile 6dillendirilir.
Tek basina olmasa da performans is glicli piyasasinda gelecek kariyer gelisimi ve basarisinda
bir gereksinim olarak goze carpmaktadir. Yiiksek performansli calisanlarin orgit icinde daha
kolaylikla édullendirilecegi, diisiik performansli olanlara gére kariyer firsatlarina daha rahat
bicimde ulasabileceklerine dair genel bir algi 6rgitlerde ve calisanlarda yaygindir (Van Scotter
vd., 2000).

Kanfer'a (1990:80) gore; performans kavramsallastirilirken sonu¢ ve faaliyet
(davranis) boyutunun vurgulanmasi gerekmektedir. Faaliyet boyutu, calisanin is kosullarinda
orglitlin amaclarini gerceklestirmeye yonelik yaptiklarini ifade ederken, sonug boyutu bireyin
davranisinin hasilasini vurgulamaktadir. Sonug ve faaliyet boyutu gozlemsel olarak birbiriyle
iliskili olsa da, tamamen birbiriyle 6rtlismemektedir. Brumback’e (1988:387) gore performans,
davranislar ve sonuglar anlamini tasimaktadir. Davranislar icra eden kisiden yayilir ve
performansin soyuttan harekete dontismesini saglarken, sonuglar ¢iktidir. Rotundo ve Sackett
(2002:66) performansi orgitiin amaglarina katki saglayan bireyin kontroliinde olan hareket ve
davranis olarak tanimlamaktadir.

3. YONTEM

Arastirmada; ¢alisanlarin etik iklim algisinin, yenilikgi is davranisi, isten ayrilma niyeti
ve is performansi Uzerinde yarattigi etkiyi ve bu etkide c¢alisanlarin is yiki ve orgitle
O0zdeslesmelerinin rollinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Etik iklim konusunda yapilan
uygulamali calismalar neticesinde etik iklimin bircok drgitsel davranis (is tatmini, rol stresi, rol
belirsizligi, is performansi, 6rglitsel baghlk, vb.) lzerinde etkisinin oldugu tespit edilmistir
(Wang&Hsieh, 2012; Shafer vd., 2013, Sims ve Kroek, 1994). Ancak, etik iklimin dogrudan
davranis izerinde etki yaratmayacagini vurgulayan ¢alismalar da mevcuttur. Ornegin, Gartner
(1991)’a gore etik iklim dogrudan davranisi etkilememektedir. Etik iklim, bireyin kullandig
karar verme olcutlnU etkileyerek etik karar vermeyi sekillendirmekte, dolayli olarak davranis
degiskenleri Gzerinde etki yaratmaktadir. Bu arastirma ile etik iklimin diger sonug degiskenleri
uzerindeki dolayh ve dogrudan etkisi incelenerek yazina katki saglanmaya ¢ahlisiimistir.

is yuiki ve is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarin sonuglarinda da
farkhliklar gorilmektedir. Yazin incelendiginde, is ylkiiniin is performansini pozitif etkiledigini
gosteren calismalar ile is performansini negatif etkiledigini gosteren calismalar mevcuttur. Bu
arastirma ile is yuka algisi ve is performansi arasindaki iliski incelenerek, elde edilecek sonuclar
ile yazina katki saglanacaktir.

Yazin incelendiginde, ¢alisanlarin etik iklim algisi Gzerinde etkisi olabilecek faktorler
ile etik iklimin etkisini tespit etmeye yonelik yapilan calismalarin miktarinin sinirh oldugu
gorilmektedir. Ornegin, etik iklimin performans ile arasindaki iliski incelenmesine ragmen etik
iklimin etkisini sinirlandirabilecek, etik iklim ile etkilesimde bulunabilecek (etik iklimin etkisini
artiracak, azaltacak veye etkininin yonini degistirecek) is yikda, is stresi, vb. degiskenler ile
yapilan ¢alismalarin sayisi azdir. Ayrica, arastirmadaki modele uygun olarak etik iklimin diger
degiskenler ile iliskisinde is yukinin dizenleyici (moderator) olarak degerlendirildigi
calismaya yazin incelemesi neticesinde rastlaniimamistir. Bu cercevede, etik iklimin diger
degiskenler ile iliskisinde is ylkln(in dlizenleyici etkisinin incelenerek yazina katki saglanmaya
calisilmistir.
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Orgiitsel 6zdeslesmenin 6rgiit ciktilarini olumlu yénde etkiledigi yazin incelendiginde
gortlmektedir. Yapilan yazin incelemesi neticesinde etik iklimin modelde yer alan diger
degiskenler ile iliskisinde orglitsel ©Ozdeslesmenin etkisini ortaya koyan c¢alismaya
rastlanilmamistir. Bu cercevede, oOrglitsel 6zdeslesmenin etkisi incelenerek yazina katki
saglanmaya calisiimistir.

Dissal etkenler bazen orgiitlerin temel degerlerini etkilemektedir. Ornegin, kiiresel
mali krizin yasandigi yliiksek rekabetgi bir ortamda isletmenin galisanlarinin algilari, tutum ve
davraniglari krizden etkilenen isletme uygulamalarindan etkilenebilmektedir. Bu gergevede,
Ozellikle son dénemde saglik ¢alisanlarinin pandemi nedeniyle iginde bulunduklari durum goz
oninde bulunduruldugunda, olagan disi donem olarak degerlendirilebilecek bu dénemde elde
edilen sonuclar ile diger donemlerde yapilan calismalar ile kiyaslama yapilarak yazina katki
yapilmaya ¢aligiimistir.

Arastirmanin evrenini saglik ¢alisanlari olusturmaktadir. Saghk Bakanlginca en son
30.09.2020 tarihinde yayimlanan ayrintili 2019 yili Saglik istatistikleri Yilig Haber Biilteni’ne
gore Turkiye’deki toplam saglik calisani sayisi 1.033.767 (personel ve hizmet alimi dahil) kisidir.
Arastirmanin 6rneklemini Aydin il merkezindeki hastanelerde gérev yapmakta olan saglhk
calisanlari olusturmaktadir. Saglik Bakanhg’'nin en son illere gore saglik ¢alisan sayisinin
yayimlandigi 2018 yili Saglik istatistigine gére Aydin ilinde gérev yapan saglk ¢alisani miktari
toplam 11.110 kisidir. Buylkoztirk (2004)'e gore 6rneklemin KMO ve Bartlett testinin anlamli
¢ikmasi ve degerinin 0,60’dan bilyik olmasi verilerin faktor analizi igin uygun oldugunun
gostergesidir. Buamagla ornekleme KMO ve Bartlett testi yapiimis, KMO 6rneklem uygunlugu
test sonucu anlaml (p<0,05) ve 0,92 olarak tespit edilmistir. Bu degerler 6rneklem
blyuklGglnin faktor analizi icin yeterli oldugunu géstermektedir.

Arastirmada veriler Turkiye’de gecerliligi ve glvenilirligi test edilmis Olgeklerin yer
aldigr anket formu ile toplanmistir. Trevino (1986)'ya gore isletmelerde yoneticiler etik
Olgimlere sicak bakmamaktadir. Bu nedenle, bu c¢alismada c¢alisanlarin teredditli
davranmasini engellemek maksadiyla, ¢alisanin kimlik bilgisi, ¢alisilan kurum bilgisini iceren
sorular anket formundan cikarilmistir. Arastirmada kullanilan 6lceklere ait bilgiler asagidadir:

Etik iklim algisi; Schwepker ve ¢calisma arkadaslari (1997) tarafindan gelistirilen ve
Akin (2019) tarafindan uyarlanan tek boyutlu dokuz sorudan olusan 6lgek kullanilarak
OlgUlmustir. Akin (2019) tarafindan 6lgegin glvenilirlik degeri (a) 0,87 olarak tespit edilmistir.
Olcekte, “Calistigim isletmenin resmi, yazil etik kurallari vardir. isletmenin tepe yénetimi etik
disi davranislarin higbir kosulda hos gorilmeyeceginin bilinmesini saglamistir” gibi sorulara
cevaplar, besli Likert ile alinmistir. Olcekte yer alan “Calistigim isletmede calisanlari zaman
zaman istenilmeyen davranislara iten bir ortam bulunmaktadir” ifadesi olumsuz yargi icermesi
nedeniyle ters kodlanmistir. Bu calismada, etik iklim algisi 6lceginin givenilirlik degeri (a) 0,97,
tek faktor altinda toplanan maddelerin faktor yiklerinin 0,90 ila 0,94 arasinda degistigi tespit
edilmistir. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri kabul
edilebilir seviyededir (x2/sd=4,27;RMR=0,02;NFI=0,97;RMSEA=0,07;CFI=0,98;GFI=0,94; AGF| =
0,89).

Calisanlarin orgiitle 6zdeslesmeleri; Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen
Tizln (2006) tarafindan Tirkce’'ye uyarlanan olgek ile 6l¢lilmis, Tizin (2006) tarafindan
Olcegin givenilirlik degeri (a) 0,78 olarak tespit edilmistir. Toplam 6 maddeden ve tek
boyuttan olusan bu 0&lcekte; “Calistigim kurumun basarisi benim basarimdir, Medyada
¢ahstigim kurumla ilgili olumsuzluklar olusursa rahatsizlik hissederim, vb.,” gibi sorulara
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cevaplar, begli Likert ile alinmigtir. Bu ¢alismada, orgutsel 6zdeslesme 6Olgeginin glvenilirlik
degeri (a) 0,97, tek faktor altinda toplanan maddelerin faktor yiklerinin 0,91 ila 0,96 arasinda
degistigi tespit edilmistir. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) sonucunda elde edilen uyum iyiligi
degerleri kabul edilebilir seviyededir(x?/sd=2,90;RMR=0,011;NFI=0,99;RMSEA=0,07; CFI=0,99;
GFI=0,98; AGFI=0,95).

Cahsanlarin is performansi; Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve Col
(2008) tarafindan Turkce'ye uyarlanan 4 maddelik is performansi oOlcegi ile Olcilmis, Col
(2008) tarafindan oOlcegin givenilirlik degeri (a) 0,78 olarak tespit edilmistir. Toplam 4
maddeden ve tek boyuttan olusan oOlcekte “Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim, is
hedeflerime fazlasiyla ulagirim, vb.,” gibi sorulara cevaplar begli Likert ile alinmistir. Bu
calismada, is performansi 6lgeginin glvenilirlik degeri (a) 0,92, tek faktor altinda toplanan
maddelerin faktor yiklerinin 0,88 ila 0,93 arasinda degistigi tespit edilmistir. Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir seviyededir
(x?/sd=3,58;RMR=0,09;NFI=0,99;RMSEA=0,08; CFI=0,99; GFI=0,99; AGFI=0,95).

Cahsanlarin is yukd algisi; Peterson ve calisma arkadaslari (1995) tarafindan
gelistirilen ve Derya (2008) tarafindan uyarlamasi yapilan glivenilirlik katsayisi 0.86 olarak
saptanan tek boyutlu 11 maddelik lgek ile dl¢ciilmistir. Olgekte, “is yiikiim oldukca agirdir,
isim hafta sonlari ve aksamlari da calismami gerektiriyor, vb.,” sorulara cevaplar begsli Likert ile
alinmistir. Olgekte yer alan “islerimi rahat ve zamaninda yetistirebiliyorum” ifadesi olumsuz
yargl icermesi nedeniyle ters kodlanmistir. Bu ¢alismada, is ylka algisi 6lgeginin givenilirlik
degeri (a) 0,636 bulunmustur. Guvenilirlik analizi neticesinde 3’Unci madde atilarak
glvenilirlik degeri (a) 0,774’ e yukselmistir. Yapilan faktor analizi neticesinde, 8,9, 10 ve 11’inci
maddelerin faktor yikleri 0,70 alti olmasi nedeniyle bu maddeler atilmis, tek faktor altinda
toplanan diger maddelerin faktor yiklerinin 0,845 ila 0,88 arasinda degistigi tespit edilmistir.
Bu maddeler olgekten atilarak yapilan Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) sonucunda (madde 1,
2, 4, 5, 6, 7 ile) elde edilen uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir seviyededir
(x*/sd=4,04;RMR=0,015;NFI=0,99;RMSEA=0,08;CFI=0,99;GFI=0,98;AGFI=0,93).

Gahsanlarin isten ayrilma niyeti Walsh, Ashford ve Hill (1985) tarafindan gelistirilen,
Ok (2007) tarafindan Tiirkce'ye uyarlanan 5 maddelik isten ayrilma niyeti 6lcegi ile Ol¢liims,
Olgegin guvenilirlik degeri Ok (2007) tarafindan (a) 0,76 olarak tespit edilmistir. Toplam 5
maddeden ve tek boyuttan olusan olgekte; “Sik sik bu isi birakmayi distintirim, Baska bir
kurumda is ariyorum, vb.,” gibi sorulara cevaplar besli Likert tipi 6lgek ile alinmistir. Bu
¢alismada, isten ayrilma niyeti lgeginin glvenilirlik degeri (a) 0,96, tek faktor altinda toplanan
maddelerin faktor yiklerinin 0,92 ila 0,95 arasinda degistigi tespit edilmistir. Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri iyi uyum seviyesindedir
(x2/sd=2,02;RMR=0,05;NFI=0,99;RMSEA=0,05; CFI=0,99;GFI=0,99;AGFI=0,97).

Calisanlarin yenilik¢i is davranislar;; Delong ve Den Hartog (2007) tarafindan
gelistirilen tek boyutlu ve 10 ifadeden olusan dlgek kullanilmistir. Olgegin Tirkge’ye uyarlamasi
Bicer (2017) tarafindan yapilmis, givenilirlik degeri (a) 0,90 olarak tespit edilmistir. Toplam 10
maddeden ve tek boyuttan olusan bu 6lcekte; “Ginlik rutin islerim icerisinde yer almayan
meseleleri de dikkate alirim, Konularin/islerin nasil gelistirilebilecegini merak ederim vb.,” gibi
sorulara cevaplar besli Likert tipi olgek ile alinmistir. Bu calismada, yenilikci is davranis
Olceginin givenilirlik degeri (a) 0,90 olarak tespit edilmistir. 1 ve 10’uncu maddenin faktor
yukleri 0,70 alti olmasi nedeniyle bu maddeler atilmis, tek faktor altinda toplanan diger
maddelerin faktor yiklerinin 0,79 ila 0,90 arasinda degistigi tespit edilmistir. Bu iki madde
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Olcekten atilarak Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri
kabul edilebilir seviyededir (x?/sd=2,614;RMR=0,023;NFI=0,98;RMSEA=0,06;CFI=0,99;GFI=
0,97; GFI=0,94).

Anket formlari internet lzerinden Google Forms araciligiyla 100 saglik calisanina,
rastlantisal ve yansiz olarak se¢imi yapilan 650 saglik calisanina ise basili olarak dagitiimigtir.
Gonullik esasina gore katilimcilarin anket formlarini doldurmalari talep edilmistir. Google
Forms araciligiyla ile bildirimi yapilan 100 anketten 88 adedi saglik calisanlari tarafindan
cevaplanmis, basili olarak dagitimi yapilan 650 anketten ise 325 adedi cevaplanmistir.
Anketlerin geri donls orani %55,06’dir. Anketlerin incelenmesi neticesinde eksik, hatali olarak
isaretlenen 24 anket iptal edilerek 389 adet anket degerlendirmeye alinmistir.
Degerlendirmeye alinan anket orani % 51,8'dir. Bu ¢ercevede, dérneklemi Aydin ilinde gérev
yapmakta olan ve goniillilik esasina dayali olarak arastirmanin anket formunu dolduran 389
saglik calisani olusturmaktadir.

Anket araciligiyla elde edilen veriler AMOS ve SPSS 26 paket programlari kullanilarak
analiz edilmistir. Olceklerin ve modelin érnekleme uyumlulugunu belirlemek icin yapi
gecerliligi, kullanim kolayhgi saglamasi ve SPSS ile uyumu nedeniyle AMOS programi ile
yapilmistir. Bagimli bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler Korelasyon katsayisi kullanilarak
hesap edilmistir. Degiskenlerin demografik 6zelliklere gére degiskenlik gosterip gdstermedigi
Kruskal-Wallis testi ile belirlenmistir. Hipotezler regresyon analizi ile test edilmistir. Arastirma
hipotezleri ve model lizerinde gosterimi asagidadir.

H1: Calisanlarin etik iklim algilari yenilikgi is davranislarini anlamli olarak etkiler.

H2: Calisanlarin etik iklim algilari isten ayrilma niyetlerini anlamli olarak etkiler.

H3: Calisanlarin etik iklim algilari is performanslarini anlamli olarak etkiler.

H4: Calisanlarin is yiki algilari, orgltle 6zdeslesmelerini anlamli olarak etkiler.

H5: Calisanlarin is yuka algilari, yenilikgi is davraniglarini anlamh olarak etkiler.

H6: Calisanlarin is yuka algilari, isten ayrilma niyetlerini anlamh olarak etkiler.

H7: Calisanlarin is yuku algilar, is performanslarini anlamli olarak etkiler.

H8: Calisanlarin is yuku algilar, etik iklim algilari ile yenilikgi is davranislari arasindaki iligkiyi diizenler.

H9: Calisanlarin is yuku algilar, etik iklim algilari ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkiyi diizenler.

H10: Calisanlarin ig yiikd algilari, etik iklim algilari ile is performanslari arasindaki iliskiyi dizenler.

H11: Calisanlarin 6rgitle 6zdeslesmeleri, etik iklim algilari ile yenilikgi is davraniglari arasindaki iliskiye aracilik eder.

H12: Calisanlarin 6rgutle 6zdeslesmeleri, etik iklim algilari ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiye aracilik eder.

H13: Calisanlarin 6rgutle 6zdeslesmeleri, etik iklim algilari ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik eder.

H14:Calisanlarin isten ayrilma niyetleri is performanslarini etkiler.

H15:Calisanlarin isten ayrilma niyetleri yenilikgi is davranislarini etkiler.

H16: Calisanlarin is performanslari yenilikci is davraniglarini etkiler.
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4. BULGULAR

Katihmcilarin; yas araliginin 19 ila 62 arasinda degismekte oldugu, yas ortalamasinin
32,51 oldugu, 240" inin kadin (%61,7), 149’unun erkek (%38,3) oldugu, 216’sinin evli (%55,5),
173’Gnin bekar (%45,5) oldugu, egitim seviyesinin en az lise seviyesinde oldugu [lise mezunu
124 kisi (%31,8), 6n lisans mezunu 172 kisi (%44,2), lisans 71 (%18,3), lisans Usti 22 kisi (%5,7)],
26’sinin (%6,7) yonetici pozisyonunda oldugu (sorumlu hemsire, servis/bolim sorumlusu, vb.)
toplam is tecribesi 1-5 yil arasi olan 132 kisi (%33,9), 6-10 yil arasi olan 124 kisi (%31,9), 11-
20 yil arasi 75 kisi (%19,3), 21 yil Gzeri 49 kisiden (%12,6) olustugu gorilmektedir.

Degiskenlerin dagiliminin normal dagihima uygun olmadig (p<0,05) ve homojenlik
gostermedigi tespit edilmistir (p<0,05). Bu nedenle parametrik olmayan test yontemlerinden
Kruskal-Wallis testi kullanilarak degiskenlerin demografik gruplar (yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim dlzeyi, isletmedeki konum, calisma siliresine gore) arasinda farkhlasip
farklilasmadigi incelenmistir.

Calisanlarin tamaminin yaslari arttikga etik iklim algilarinin ve is performaslarinin
arttigi ve ayrica 50 yasin altindaki calisanlarin yaslari arttikga, 6rgitle 6zdeslesme seviyelerinin,
yenilik¢i is davranislarinin arttigi, isten ayrilma niyetleri ve is yuku algilarinin azaldigi,
degiskenlerin tamaminin hastane ¢alisanlari meslek gruplarina ve cinsiyete gore anlamli olarak
farklilasmadigl, evli olan galisanlarin etik iklim algilarinin, érgutleriyle 6zdeslesmelerinin, is
performanslarinin bekar olan c¢alisanlardan ylksek oldugu, bekar olan c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin ise evli olan ¢alisanlara gore daha yiksek oldugu, calisanlarin egitim
seviyeleri arttikca etik iklim algilarinin ve is performanslarinin arttig, is yiki algilarinin azaldigi,
lisans Ustl egitim seviyesine sahip olan galisanlar disindaki ¢alisanlarin egitim seviyeleri
arttikca orglitle 6zdeslesmelerinin arttigl, isten ayrilma niyetlerinin azaldigl, c¢alisanlarin
toplam, sektérde ve bulunulan isletmedeki ¢alisma siresi arttikca; etik iklim algilarinin, 6rgitle
o6zdeslesmelerinin, is performanslarinin arttigi, is yukd algilarinin, isten ayrilma niyetlerinin
azaldigi, yonetici konumunda olan galisanlarin etik iklim algilarinin, orgitle 6zdeslesme, is
performansinin, diger saglik calisanlarindan yliksek, isten ayrilma niyetlerinin ise diger saglk
calisanlarindan dusiik oldugu, demografik gruplara yonelik yapilan analiz sonucunda ulasilan
bulgulardir.

Degiskenlere ait betimleyici istatistikler Tablo’da sunulmaktadir. GoruldiUgi UGzere
tim degiskenler ortalamanin Gzerindedir ve is yikd algisinin ortalama puani diger
degiskenlerin ortalama puanindan yiksektir.

Degisken Toplam Minimum Maksimum Ortalama S.S.
Etik Tklim Algis1 389 1 5 2,96 1,17
Orgﬁtsel Ozdeslesme 389 1 5 2,93 1,18
Is Performansi 389 1 5 3,27 0,87
Is Yiikii Algisi 389 1,33 5 3,74 1,08
Isten Ayrilma Niyeti 389 1 5 2,94 1,2
Yenilik¢i Is Davranisi 389 1,18 4,9 3,34 1,02

Arastirmada korelasyon analizi sonucunda etik iklim algisinin; orgltsel 6zdeslesme
(p=0,536; p<0,01) ve is performansi (p=0,433; p<0,01) ile pozitif ve anlamli iligkili oldugu, is
yuku algisi (p=-0,415; p<0,01) ve isten ayrilma niyeti (p=-0,580; p<0,01) ile negatif ve anlaml
iliskili oldugu, yenilikgi is davranisi ile de aralarinda iliski bulunmadigi (p= 0,075; p>0,01),
orgutsel 6zdeslesmenin; is performansi (p= 0,292; p<0,01) ve yenilikgi is davranisi (p=0,253;
p>0,01) ile pozitif, is yuku algisi (p=-0,453; p<0,01) ve isten ayrilma niyeti (p=-0,434; p<0,01)
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ile negatif ve anlamliiligkili oldugu, is performansinin; is yuku algisi (p=-0,227; p<0,01) ve isten
ayrilma niyeti (p=-0,321; p<0,01) ile negatif ve anlamh iliskili oldugu, yenilik¢i is davranisi
(p=0,074; p>0,01) ile aralarinda anlamli iliski bulunmadigl, is yukinin algisinin; isten ayrilma
niyeti ile pozitif (p=0,402; p<0,01) ve yenilikgi is davranisi (p=-0,102; p<0,05) ile negatif ve
anlamli iliskili oldugu, isten ayrilma niyeti ile yenilik¢i is davranisi arasinda negatif ve anlamli
iliski oldugu (p=-0,186; p<0,01) bulgusu elde edilmistir.

4.1. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Arastirmada regresyon analizi ile hipotezler test edilmistir. Calisan etik iklim algisinin,
yenilikgi is davranisi, isten ayrilma niyeti ve is performansi Uzerindeki etkisini gosteren
regresyon analizine gore, ¢alisan etik iklim algisinin; yenilikci is davranisini (=0,101; p<0,05),
isten ayrilma niyetini (B = -0,63; p<0,05), is performansini anlamh olarak etkiledigi (B=0,462;
p<0,05) tespit edilmistir.

) 5 Yenilikgi is isten Ayr!lma is Performansi
Bagimsiz Degisken Davranisi Niyeti
B AR? B AR? B AR?
Etik iklim Algis 0,101** 0,008 -0,628%** 0,393 | 0,462%* 0,163
AF 3,980** 251,717** 105,194**

**p<0,05

Calisan is yuka algisinin, orgltsel 6zdeslesme, yenilikgi is davranisi, isten ayrilma
niyeti ve is performansi (zerindeki etkisini gdsteren regresyon analizi sonugclari Tablo’da
Ozetlenmistir. Analiz sonucuna gore; calisan is yuki algisinin érgitsel 6zdeslesme (B= -0,469;
p<0,05) isten ayrilma niyeti (B=0,453; p<0,05), is performansi (B= -0,174; p<0,05) ve yenilikci
is davranisi (B= -0,139; p<0,05) iizerinde etkisinin oldugu tespit edilmistir. is yikiinin fazla
olduguna dair calisanlarda algi olustugunda, calisanin orgltliyle 6zdeslesmesi, is performansi,
yenilikgi is davranisinda bulunma egilimi azalmakta, isten ayrilma niyeti ise artmaktadir.

Bagimsiz ) Orgiitsel Yenilikgi Is isten .Ayrl.lma is Performansi
Degisken Ozdeglesme Davranigi Niyeti
B AR? B AR? B AR? B AR?
is Yuki Algisi -0,469 | 0,218 -0,139 0,017 | 0,453 | 0,203 | -0,174 0,028
AF 109,032** 7,633** 100,088** 12,059**

**p<0,05

Gahsan etik iklim algisi ile yenilikgi is davranisi, isten ayrilma niyeti ve is performansi
arasindaki iliski Gzerinde is yukd algisinin diizenleyici rolli regresyon process v.3.5 ile test
edilmistir. is yiikii algisinin diizenleyici roliinden bahsedebilmek icin etik iklim algisi ile is yiiki
algisi carpilarak elde edilen etkilesim teriminin anlamli olmasi gerekmektedir. Yapilan analiz
sonucuna gore; etkilesim teriminin yenilikci is davranisi [F(1, 385)=0,075, p=0,93] ve isten
ayrilma niyeti [F(1, 385)=51,71, p=0,47] lizerinde etkisinin olmadigl, is performansi (izerinde
anlamli etki olusturdugu tespit edilmistir [F(1, 358)=13,84, p=0,02].

Etkilesim teriminin is performansi Uzerindeki etkisini gérmek maksadiyla SPSS
yardimiyla asagidaki Sekil’deki grafik hazirlanmistir. S6z konusu grafik incelendiginde; calisan
is performansi degerlendirmesinin (etik iklim ve is yuki{ algisinda fark gézetmeksizin) olgek
ortalamasinin Gizerinde oldugu, is yliki algisi yliksek olan ¢alisan is performansinin is yika algisi
normal olan ¢alisanlara gore daha yuksek oldugu, is ytki algisi egimleri karsilastirildiginda, is
yukl algisi normal galisanlarda etik iklim algisi nedeniyle is performansi degisiminin fazla
oldugu (Etik iklim algisi daha fazla etkili), etik iklim algisi ylksek ise is ylkiiniin is performansi
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uzerindeki etkisinin fazla olmadigini, séylemek mimkinddr.

Multiple Line Mean of IPRF by ETKLM by IYK

10000

Nean IPRF

ETKLM

Orgiitsel 6zdeslesmenin bagimli degiskenler Uizerinde etkisi aracilik testi ile
incelenmistir. Aracilik testini gergeklestirebilmek igin bazi ©6n kosullarin olusmasi
gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986). Bu 6n kosullar; bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni
etkilemesi, bagimsiz degiskenin anlamli sekilde araci degiskeni etkilemesi, araci degiskenin
anlamli sekilde bagimli degiskeni etkilemesi, araci degiskenin etkisi kontrol altinda
tutuldugunda; daha 6nceden bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda var olan anlamli
etki;

e Degisiklik gostererek anlamsizlasirsa; araci degiskenin tam aracilik etkisinden (full
mediation),

e Anlamliiliskide azalma goruliirse, bu durumda ¢oklu aracilik etkisi s6z konusu olacagi
icin kismi aracilik (partial mediation) etkisinden bahsetmek gerekmektedir. Yukarida
aciklananlar cercevesinde 6n kosullar regresyon analizi ile test edilmistir. Test sonuclar
asagida Tablo’da sunulmustur.

Bagimsiz Orgiitsel Yenilikgi is isten Ayrilma is Performansi
Degiskenler Ozdeslesme B Davranis B Niyeti B B
Test-1
Etik iklim Algisi - 0,101** -0,628** 0,462**
AR? 0,008 0,393 0,163
AF 3,980%** 251,717%* 105,194**
Test-2
Etik iklim Algisi 0,145**
AR? 0,019
AF 8,334**
Test-3
Orgitsel 0,294**
Ozdeslesme - -0,449%* 0,291**
AR? 0,084 0,20 0,083
AF 36,544** 97,855** 35,917**
Test-4 -
Etik iklim Algisi 0,086** -0,545** 0,433**
Orgitsel 0,341**
Ozdeslesme -0,150%* 0,054**
AR? 0,087 0,407 0,212
AF 19,432%** 134,025** 53,101**
*%p< 0.05
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Elde edilen sonuclar incelendiginde; en son asamanin standardize edilmis regresyon
katsayilari (B) incelendiginde, tiim degiskenlerde dists oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle;
bu arastirmada orglitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik etkisinden bahsetmek mimkinddr.
Ayrica, aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamhligi internet Uzerinden Baron ve Kenny
(1986) Sobel Testi paket programi ile ile de test edilmistir. Test neticesinde orgltsel
0zdeslesmenin, etik iklim algisi ile yenilikgi is davranisi (sobel istatistigi=6,13;p<0,05), etik iklim
algisiile isten ayrilma niyeti (sobel istatistigi=-7,75;p<0,05) ve etik iklim algisi ile is performansi
(sobel istatistigi=6,83;p<0,05) arasindaki iliskiye aracilik ettigi dogrulanmistir.

Gahsan isten ayrilma niyetinin, yenilikgi is davranisi ve is performansi Uzerindeki
etkisini gosteren regresyon analizi sonuglarina gore; g¢alisan isten ayrilma niyetinin yenilikgi is
davranisini  (f=-0,198, p<0,05) ve is performansini etkiledigi (Bf=-0,28, p<0,05), is
performansinin yenilikgi is davranisi (B =0,089, p=0,81) lzerinde etkisinin olmadigI tespit
edilmistir. Hipotezlerin sonuglari asagida 6zetlenmistir.

HiPOTEZ SONUC
H1:. Calisanlarin etik iklim algilari yenilikgi is davraniglarini anlamli olarak DESTEKLENDI
etkiler.
H2:. Calisanlarin etik iklim algilari isten ayrilma niyetlerini anlamli olarak DESTEKLENDI
etkiler.
H3: Calisanlarin etik iklim algilari is performanslarini anlamli olarak etkiler. DESTEKLENDI
H4:' Calisanlarin ig yika algilari, orgitle 6zdeslesmelerini anlamli olarak DESTEKLENDI
etkiler.
H5:' Calisanlarin is yika algilan, yenilikgi is davranislarini anlamli olarak DESTEKLENDI
etkiler.
H6: Calisanlarin is yiikii algilari, isten ayrilma niyetlerini anlamli olarak etkiler. | DESTEKLENDI
H7: Calisanlarin is yika algilar, is performanslarini anlamli olarak etkiler. DESTEKLENDI

H8: Calisanlarin is yuku algilari, etik iklim algilari ile yenilikgi is davraniglar

arasindaki iligkiyi diizenler. DESTEKLENMEDI
H9: (;aI|§a.n.I§r|r‘1 |.§ y"uku algilar, etik iklim algilari ile isten ayrilma niyetleri DESTEKLENMEDI
arasindaki iligkiyi diizenler.
H10: (;aI|§.a.n.Iar'|n. |§"yuku algilar, etik iklim algilari ile is performanslari DESTEKLENDI
arasindaki iligkiyi diizenler.
H11: Calisanlarin orgu.tl'e. o%desle§melerl, etik iklim algilari ile yenilikgi is DESTEKLENDi
davranislari arasindaki iliskiye aracilik eder.
H.12: Ca!|§anlar|n o.r.ggtlfe O0zdeslesmeleri, etik iklim algilariile isten ayrilma DESTEKLENDi
niyetleri arasindaki iliskiye aracilik eder.
H13: CaI|§'a'n'Iar‘|n orgutle 6zdeslesmeleri, etik iklim algilari ile is performansi DESTEKLENDi
arasindaki iliskiye aracilik eder.
H14:Calisanlarin isten ayrilma niyetleri is performanslarini etkiler. DESTEKLENDI
H15:Calisanlarin isten ayrilma niyetleri yenilikgi is davranislarini etkiler. DESTEKLENDI
H16: Calisanlarin is performanslari yenilikgi is davranislarini etkiler. DESTEKLENMEDI
5. DEGERLENDIRME VE SONUC
5.1. Genel

Arastirmaya katilan saghk sektori calisanlarinin yas araligr 19 ila 62 arasinda, yas
ortalamasi 32.5 ve % 2’si ise 51 yas ve Uzerindedir. Calisanlar arasinda kadin ve evli sayisi
fazladir. Saglik sektoriniin kadinlar tarafindan daha fazla tercih edildigini, evlilik oraninin
yiksek ve arastirmaya katilanlarin nispeten yas ortalamalarinin diisiik (geng ¢alisan) oldugunu
soylemek mimkindir. Katilimcilarin egitim seviyesi asgari lise mezunudur. Lise ve 6n lisans
mezunu calisan sayisi katilimcilarin %76.1’ini olusturmaktadir. Egitim seviyesinin yiiksek
olmasinin ankette yer alan sorularin daha aciklikla cevaplanmasina katki sagladig
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distnilmektedir. Yonetici konumunda olan katilimci sayisi 26’dir. Bu miktarin saghk
yoneticileri hakkinda bir fikir sahibi olunmasina katki saglayacagi degerlendirilmektedir.
Katilimcilarin is tecriibeleri incelendiginde genellikle ayni sektérde galisiimaya devam edildigi
ancak is glici devrinin fazla oldugu (isletmedeki 1-5 yil arasi calisan orani % 41.9)
degerlendirilmektedir.

Arastirma sorulari biylik 6lclide cevaplanmistir. Arastirma neticesinde; calisanlarin
ortak etik iklim algisina sahip oldugu ve bu alginin tutum ve davranislarini etkiledigi, ¢alisan is
yuka algisinin sadece etik iklim algisi ile is performansi arasindaki iligskiyi diizenledigi, ¢alisan
etik iklim algisinin, galisan tutum ve davranislari izerinde olusturdugu etkinin bir kisminin
orgutsel 6zdeslesme ile saglandigl, calisan isten ayrilma niyetinin is performansini ve yenilikgi
is davranisini etkiledigi, cinsiyet degiskeni haricinde degiskenlerin ¢alisan demografik yapisina
gore anlamh olarak farkhlastigi, saglk calisani meslek gruplarina gore degiskenlerin anlamli
olarak farklilk gostermedigi, tespit edilmistir.

Kabul edilebilir uyuma sahip arastirma modeli cercevesinde gelistirilen on alti
hipotezden sadece (¢ hipotez desteklenmemistir. Etik iklim algisinin yenilikgi is davranisi, is
performansi ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin oldugu tespit edilmistir. Dizenleyicilik
ile ilgili hipotezlerde calisan is ylkl algisinin oldukga yuiksek olmasinin etik iklim algisinin
yenilik¢i is davranisi ve isten ayrilma niyeti Gzerinde olusturdugu olumlu etkiyi azalttig
degerlendirilmektedir. is performansini yiiksek olarak degerlendiren calisanlarin ise alistiklari
dizeni degistirmek istememeleri nedeniyle, vyenilik¢i is davranisina yonelmedikleri
distnilmektedir.

Arastirmada etik kodlarin varligina, orgltin, lider personelin etik iklimi
destekledigine yonelik sorulan sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin distk olmasi, etik
iklim algisinin ortalamasinin genel olarak distk olarak tespit edilmesine neden olmustur. Etik
kodlar, orgiitlerde (politikalari, direktifleri uygulayan, yirirlige koyan) etik iklimi yaratma ve
etik olmayan davranisi azaltma araci olarak gorilebilir. Bu nedenle, etik kodlarin tim
calisanlarca bilinmesinin saglanmasi, orgitlerde galisanlari olumlu davranisa yonlendirmek
icin fayda saglayabilir. Ayrica; etik kodlarin etkililiginin artirilmasi igin yonetimin kodlarin
uygulanmasina yonelik istekli olmasi etik uygulamalari tesvik etmesi gerekmektedir.

Saglik sektori kendine has bazi zorluklara sahiptir. Bunlar arasinda; zorunlu ¢alisma
slresinin fazla, personel sayisinin yetersiz olmasi ve lcretlerin tatmin edici bulunmamasini,
diger sektorlerde gorilmeyen personeli yoran farkh uygulamalarin (n0bet, mesai saat
uygulamasinin goz ardi edilmesi, vb.) varhgini, saghk sektorliini destekleyen hizmetlerin
(maliyet etkin oldugunun dusliniimesi nedeniyle) taseron sirketlerce icra edilmesini, tim
uygulamalarin hastayi korumak tizerine insa edilmesini, calisani koruyan uygulamalarin azligini
ve yetersizligini saymak mimkindir. Sahip olunan zorluklar nedeniyle, calisanlarin isten
ayrilma oranlari yiksektir ve isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasina yonelik 6zel gayretlerin
sarf edilmesi gerekmektedir.

Kamu ve 6zel sektor ayrimi gozetmeden tim orgitler yenilikci farkh uygulamalar ile
rekabetciliklerini artirmak, orglitsel performanslari tizerinde olumlu etki olusturacak etkenleri
desteklemek, isten ayrilma gibi yiiksek maliyet olusturabilecek etkenleri bertaraf etmeyi
isteyecektir. Etik iklimin bu istenen duruma hizmet eden 6rgit ici faktorlerden biri oldugu
yapilan arastirma neticesinde tespit edilmistir.

5.2. Etik iklim Algisi
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Gahsanlarin yasi, egitim seviyesi ve ¢alisma sliresinin artmasiyla orglite karsi
farkindaliginin artarak ahlaki kurallari, etik kriterleri daha fazla benimsemesinin, evli olan
calisanlarin isletmedeki etik is slrecleri konusunda daha fazla hassas olmalarinin, yonetici
konumunda olanlarin érgit ¢ikarini daha fazla 6n planda tutmasinin, etik iklimin yonetsel bir
gerec olarak da ayrica degerlendiriliyor olmasinin, etik iklim algisiile ilgili elde edilen sonuglari
etkiledigi 6ngorilmektedir.

Yazin incelendiginde etik iklim algisinin demografik degiskenler ile iliskisinde farkh
sonugclara ulasildigi gériilmektedir. Ornegin; Ozyer (2010) tarafindan yapilan calismada, etik
iklimin sadece ¢alisma stiresi ile anlamli bir iliskiye sahip oldugu, ¢alisma suresi arttik¢a etik
iklimin varligina daha 6nem verir hale gelindigi, yas, cinsiyet veya sirkette ¢alisma siresi ile
ilgili olarak anlamli bir iliski olmadigi tespit edilmistir. Bir baska calismada ise yas, cinsiyet,
egitim dizeyi, konum agisindan etik iklim algisinin farklilasmadigi, ¢alisma siresi arttikca
calisanlardaki etik iklim algisinin arttig1 tespit edilmistir (Akin, 2019). Mulki ve ¢alisma
arkadaslari (2008) tarafindan satis elemanlari izerinde yapilan ¢alismada, calisma siresi ile
etik iklim arasinda negatif iliski oldugu, calisma siresi arttik¢a etik iklimin etkisinin azaldigi
tespit edilmistir. Yeni ise baslayan ¢alisan ile kidemli galisanlarin etkilesiminin etik iklim algisina
yonelik olumsuz sonuglar olusturma ihtimali nedeniyle bu konunun yoneticiler tarafindan
distnulmesi gerektigi vurgulanmistir.

Arastirmada etik iklim algisi en dlsik 1, en yuksek ise 5 degerlendirme puanini
almistir. Katilmcilarin etik iklim algisina vermis olduklari cevaplarin ortalamasi (Ort.=2,96;
S.5.=1,17) 6lgegin ortalama puan degerinden (Ort.=2,5) yliksektir. Ancak; arastirmada yer alan
diger degiskenlerin ortalamalari ile kiyaslandiginda etik iklim algisi, ortalama puani diisiik olan
degiskenler arasinda yer almaktadir. Genel olarak, calisanlarin etik iklim algisinin 6lgek
ortalama degerinin lizerinde olmasi nedeniyle, calisma ortaminda ¢alisanlarin etik iklime dair
ortak algiya sahip oldugunu séylemek mimkinddr.

Yazinda yer alan bazi calismalar ile arastirmanin etik iklim algi ortalamasi
kiyaslandiginda bu arastirmadaki etik iklim algisi ortalama puani diisiiktiir. Ornegin; Oguzhan
(2015) tarafindan Ogretmenler Uzerinde yapilan galismada 6gretmenlerin etik iklim algi
ortalama degerini 4,08 olarak, Akin (2019) tarafindan turizm c¢alisanlari lizerinde yapilan
¢alismada ise etik iklim algisi ortalama puani 3,88 olarak tespit edilmistir. Numninen ve ¢alisma
arkadaslari (2015) tarafindan yapilan ¢alismada hemsirelerin etik iklim algl ortalamasi 3,84
olarak bulunmustur. Yakin dénemde Oztas ve ¢alisma arkadaslari (2021) tarafindan hemsireler
Uzerinde yapilan calismada bu calismadakine benzer bicimde etik iklim algisi ortalama degeri
Olcek orta degerinin az Ustlinde tespit edilmistir. Ayrica, arastirmada etik iklim algi ortalamasi
diger degiskenlerin ortalamasina gore de disiktiir. Bu sonuglarin elde edilmesinde sahip
olunan yliksek orandaki is ylikintn etkisinin olabilecegi degerlendirilmektedir. Calisanin sahip
oldugu is yikd nedeniyle is planlamasinin dogru bicimde yapilmadig, is siireclerinde bazi
olumsuzluklar oldugu dislincesine sahip oldugunu degerlendirmek mimkindur.

Calisan etik iklim algisinin; yenilik¢i is davranisini (B=0,101; p<0,05) isten ayrilma
niyetini (B=-0,63; p<0,05), is performansini anlamh olarak etkiledigi (3=0,462; p<0,05) tespit
edilmistir. Etik iklim algisi, yenilikci is davranisindaki degisimin %0,08’lik kismini, isten ayrilma
niyetindeki degisimin %39,3’lik kismini, is performansindaki degisimin %16,3’lik kismini
aciklamaktadir. Yenilikgi is davranisi Gzerinde olusan etki oldukca azdir. Etik iklim algisi isten
ayrilma niyeti (izerinde negatif etki olusturmakta (B=-0,63; p<0,05) ve isten ayrilma niyetindeki
degisimin %39,3’lik 6nemli bir kismini agiklamaktadir. Calisanlarin etik iklim algisi arttikca
isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Calisan isten ayrilma niyetlerindeki degisimin énemli bir
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kismi etik iklim algisi tarafindan etkilenmektedir. Yazin incelendiginde, isten ayrilma niyeti
Uzerinde digsal faktorler (issizlik orani, sendikalasma, issizlik algisi gibi, vb.), calisma faktorleri
(Ucret, 6deme durumu, vb.), kisisel faktorler (kabiliyetli olma, zeka, vb.) gibi faktorlerin
etkisinin olabilecegi aciklanmaktadir (Cotton ve Tuttle, 1986). Bu nedenle isten ayrilma
niyetindeki geriye kalan degisimin agiklanmasinda yazinda yer alan diger faktorlerin etkisinin
olabilecegi degerlendirilmektedir.

Etik iklim algisi is performasi lzerinde pozitif etki olusturmakta ($=0,462; p<0,05) ve
is performasindaki degisimin %16’lik kismini etkilemektedir. Calisan etik iklim algisi arttik¢a is
performansi artmaktadir. Is performansinin geriye kalan degisiminin agiklanmasinda yazinda
yer alan kisiye 6zel ve duruma 6zel degiskenlerin (Sonenntag vd., 2008) etkisinin olabilecegi
degerlendirilmektedir. Etik iklim algisinin is slireglerindeki belirsizlikleri azaltarak, karar
vermeyi etkileyerek, yoOnetici calisan arasindaki kaliteli iliskiyi saglayarak, calisan etik
gelisimlerine katki yaparak calisan olumlu is tutum ve davranislarini desteklerken, isten
ayrilma niyetinin olusmasi gibi 6rgilite olumsuz etki olusturabilecek tutumlari azaltmaktadir.

Yenilikgi is davranisi haricinde etik iklim ile ilgili elde edilen sonuglarin yazinda yer alan
calismalar ile uyumlu oldugunu séylemek miimkiindiir. Ornegin; Hwang ve Park (2014)’a gore,
daha fazla pozitif etik iklim algisi olan hemsireler, tedavi esnasinda hastalari ile ilgilenirken
daha az hata yapmaktadir. Baska bir calismada ise; etik iklim algisinin rol ¢atismasi ve rol
karmasasini azalttigi ve bu durumun da orgltsel baglilik, is tatmini ve performansini olumlu
etkiledigi tespit edilmistir (Jaramillo vd., 2006). Ayrica; etik iklimin isten ayrilma niyetini
etkiledigi, etik iklim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye is stresinin, kisiler arasi
¢atismanin, duygusal tikenmisligin, yoneticiye glivenin, is tatmininin tam aracilik yaptig, etik
iklimin is stresi ve ondan kaynakl olumsuzluklari azaltmaya yardimci oldugu baska bir
arastirma sonucunda elde edilen bulgular arasindadir (Mulki, vd., 2008).

Yazinda bazi ¢calismalarda etik iklim algisi ile yenilikgi is davranislarinin iliskili oldugu
belirtiimektedir. Ornegin; Bicer (2017) tarafindan calisanlarin etik iklim algilamalarinin
artmasi/azalmasi durumunda vyenilik¢i davranis egilimlerinin de ayni yonde artis/azalis
gosterecegi ifade edilmistir. Baska bir calismada ise Oztas ve calisma arkadaslari (2021)
tarafindan calisma hayatina yeni baslayan hemsireler (izerinde yapilan calismada, etik iklim
algisiile yenilikci davranislari arasinda zayif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Yazinda yer alan ¢alismalar ile arastirmada yenilikgi is davranisi ile ilgili elde edilen
bulgu ortismemektedir. Bunun baslica nedenlerinden birinin arastirmanin yapildig
drneklemden kaynaklandigi diisiinilmektedir. Ozellikle drneklemin saghk calisanlari oldugu
dikkate alindiginda, is sureclerinde vyapilabilecek vyenilikgi davranisin  kisith olacagi
degerlendirilmektedir. Saglik calisanlari gibi is streclerinin sirali bagimhligi gerektiren is
slreclerinde, sirecin belli bir kisminda yapilmasi gereken degisikligin geri kalan tim slirecteki
degisikligi zorunlu kilacagindan yenilikciligin zorlasacagi 6ngorilmektedir. Ancak, bu calismada
calisanlarin yenilikci is davranisina vermis oldugu puanlarin 6lcek orta degerinden yiksek
olmasi nedeniyle, calisanlarin vyenilikcilige yaklasimlarinin olumlu oldugunu soylemek
mumkindir. Yenilikci is davranisi herkes tarafindan arzu edilmekte, ancak 6rgutsel sirecler
ile desteklenmesi gerekmektedir.

Etik iklim algisi kaniksanmis uzun dénemli kabullenmelerdir. Yenilik¢i is davranisi, is
usul ve yontemlerinde degisikligi gerektirdiginden, etik iklim algisi gibi kabullenmeleri
degistirmenin kolay olmayacagi ve zaman alacagi diislintilmektedir. Etik iklim algisina yonelik
yapilan agiklamalar 1siginda, etik iklim algisinin 6nemli bir orgltsel degisken olarak
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degerlendirilmesi gerektigi bir kez daha ortaya cikmaktadir. Calisanlar Gzerinde 6nemli etkisi
olan ve ortalamasi en yuksek olan ig yuku algisinin, isten ayrilma niyetinin olumsuz etkilerinin
etik iklim algisi tarafindan azaltildig1 sOylenebilir.

5.3. s Yiikii Algisi

Arastirmaya katilan 50 yas altindaki ¢alisanlarin yaslari arttikga is yiku algilarinda
azalma gozlemlenmistir. Calisan yasi arttikga sahip oldugu tecriibe ve bilgi birikim ile is yuki
algilarini daha kolay yonetebildigi 6ngorilmektedir. Yazin incelendiginde yas degiskeni ile is
yiki algisi ile ilgili olarak benzer sonuglarin elde edildigi gériilmektedir. Ornegin, Dogan (2020)
tarafindan yapilan ¢alisma neticesinde, ¢alisanlarin yaglari yikseldikge is ylklerinin azalmakta
oldugu, en blylk yas ortalamasina sahip olan grubun is yiku algilarinin en az, en disik yas
ortalamasina sahip grubun ise en fazla is yliki algisina sahip oldugu tespit edilmistir. Ancak,
arastirmada en ylksek yas ortalamasina sahip calisanlarin isten ayrilma niyeti yiksek tespit
edilmistir. Bu bulgudan hareketle is yiki algisinin bu ¢alisanlarda yliksek olmasinin nedeninin
sahip olunan ylksek isten ayrilma niyeti oldugu degerlendirilmektedir. Yas ortalamasi yiksek
olan ¢alisanlarda yapilan arastirmada, nitelikli yash ¢alisanini elde tutmak isteyen orgtitlerin is
tatmini, destekleyici 6rgiit ve yonetime ilave olarak is yukleri ile ilgilenilmesi gerektigi
vurgulanmakta, insan sermayesi perspektifinden ele alindiginda 6zellikle “baby boomers”
kusaginin ise devaminin saglanmasi i¢in esnek ¢alisma saatleri, ¢alisma saatinin azaltiimasi,
ilave kaynak saglanmasi uygulamalariyla zihinsel ve fiziksel is yuklinin yodnetilmesi
gerekmektedir (Duxbury&Halinski, 2014).

Katilimcilarin egitim seviyesi ve ¢alisma siiresi arttikca is yuka algilarinin azaldigi diger
demografik degiskenlere yonelik yapilan analiz sonucunda ulasilan bulgulardir. Calisan egitim
seviyesi ve calisma suresi artttikca is slreclerine pratik kolay ¢ozlimler Uretilebildiginden is
yukinin yonetilebildigi 6ngdrilmektedir.

Katilimcilarin is yikd algisina vermis olduklari cevaplarin ortalamasi 6lgegin
ortalamasindan (Ort.=2,5) olduk¢a ylksektir (Ort.=3,74;5.5.=1,08). Diger degiskenlerin
ortalamalari ile kiyaslandiginda ise ortalamasi en yiiksek olan degiskendir. is yiiki algisi en
distk 1.33, en yiksek 5 degerlendirme puanini almistir. Genel olarak calisanlarin is ylki
algisinin yiiksek oldugu soylenebilir.

Calisan is yuka algisinin; orglitsel 6zdeslesmeyi (B= -0,469; p<0,05) isten ayrilma
niyetini (f=0,453; p<0,05), is performansini (B=-0,174; p<0,05) ve yenilik¢i is davranisini (B= -
0,139; p<0,05) etkiledigi tespit edilmistir. is yiki algisi; orgiitsel 6zdeslesmedeki degisimin
%21,8’lik kismini, yenilikci is davranisindaki degisimin % 1,7’lik kismini, isten ayrilma
niyetindeki degisimin %20,3’lik kismini, is performansindaki degisimin %2,8’lik kismini
actklamaktadir. is yiiki algisi ile 6rgiitle 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti incelendiginde, is
yiki algisi orgitsel ozdeslesmeyi negatif, isten ayrilma niyetini pozitif yonli olarak
etkilemektedir. Calisan is yuki algisi arttikca calisanlarin orgitiyle 6zdeslesme seviyesi
azalmakta, isten ayrilma niyetleri artmaktadir.

Orgutiyle kendini bir gdren calisanin 6rgiitii icin fazla calismasi kadar dogal bir durum
bulunmamaktadir. Ancak, buradaki is yuki algisinin olusmasinda calisanin kendi inisiyatifi
disindaki faktorler (vardiya, yogun calisma saatleri, nobetler, vb.) etkendir. Bu nedenle,
orglitiiyle 6zdeslesen calisanin 6rgitiniin kendi fiziksel ve ruhsal durumunu dikkate almadigi
degerlendirmesine sahip olabilir. Ayrica, is yikd algisinin uzun siirmesi durumunda ise
orgutine karsi his kaybi yasayacagi degerlendirilmektedir.

is yuikiintin fazla olduguna dair calisanlarda algi olustugunda calisanin isten ayrilma
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niyeti de artmaktadir. Calisanlarda olusan isten ayrilma niyetindeki degisimin %20’si is ylku
algisi tarafindan agiklanmaktadir. Yazin incelendiginde is yikinin sonucu olan psikolojik ve
fiziksel rahatsizlik, duygusal baglilik ve iste bulunmama gibi faktorlerinde isten ayrilma niyeti
Uzerinde etkisinin oldugu duslinildiginde (Bowling&Christina, 2012) tiim dolayli ve dogrudan
etkiler dahil edildiginde is ylku algisinin isten ayrilma niyeti Gzerinde etkisinin daha da fazla
oldugu ongoriilmektedir.

is yiki algisinin yenilikgi is davranisi ve is performansi (izerindeki etkisinin fazla
olmadigi bu degiskenler tizerindeki degisimin farkl degiskenlerce agiklandigi anlagilmaktadir.
Saglik calisanlarinin is ylku algilari ne olursa olsun is performanslarini sirdiirmeleri gerektigini
disiinmeleri nedeniyle is performansi ile ilgili sonucun elde edildigi degerlendirilmektedir. is
yuklnin fazla olduguna dair galisanlarda algi olustugunda g¢alisanlarin yenilikgi is davranisina
yonelmeleri azalmaktadir. is yogunlugu nedeniyle is siireclerine yénelik iyilestirmelerin
tasarlanamadigi degerlendirilmektedir.

Is yiki algisinin diizenleyici rolii ile iliskili olarak ise sadece etik iklim algisi ile is
performansi arasindaki iliskide is ytki algisinin diizenleyici roll oldugu tespit edilmistir [F(1,
358)=13,84, p=0,02]. Regresyon process Vv.3.5 analizi neticesinde elde edilen veriler
kullanilarak ¢izilen grafigin egim analizi sonucunda; etik iklim ve is ytk{ algisinin seviyesine
(yuksek, normal ve dusiik) bakilmaksizin, calisan is performansinin 6lgek ortalamasinin
Uzerinde oldugunu, etik iklim algisi, is ylki algisi normal olan ¢alisanlarin is performansini
diger calisanlara gore daha fazla etkiledigini, calisanin etik iklim algisi yiiksek oldugunda, is
yuka algisi yiksek olmasi ile is yliki algisi normal oldugunda calisanin is performansinda ¢ok
fazla farkliligin olusmadigini sdylemek miimkiindiir. is yiiki algisina yénelik sonuglar 1siginda,
is yuka algisinin ¢alisanlarin sahip oldugu etik iklim algisinin yarattigi olumlu etkileri azaltmasi
nedeniyle 6rgltlerde yonetilmesi gerektigi bir kez daha arastirma neticesinde tespit edilmistir.

5.4. Orgiitsel Ozdeslesme

Arastirmaya katilan 50 yas altindaki calisanlarin vyaslar yilikseldikce orgitle
o6zdeslesme seviyelerinin arttigl, cinsiyete gore ise farklilasma olmadigi, evli olan ve yonetici
konumdakilerin orgiitle 6zdeslesme seviyelerinin yliksek oldugu, lisans listii egitim seviyesine
sahip calisanlar disindakilerin egitim seviyeleri arttikga orgltle 6zdeslesmelerinin arttigl,
toplam, sektérde ve bulunulan isletmedeki calisma sliresi arttikca orgitle 6zdeslesmelerinin
arttig tespit edilmistir.

Yas ortalamasi en yiksek olan ¢alisan grubunun orgiitle 6zdeslesme seviyesinin en
distik oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu yazinda vyapilan calismalarin sonuglar ile
ortismemektedir. Ornegin; Lee (1971:213) tarafindan ABD’de yapilan bir kamu kurulusunda
yapilan arastirmada yaslh olanlarin geng olanlara gore orgitsel 6zdeslesme seviyelerinin daha
fazla oldugu bulgusu elde edilmistir. Benzer sonuglar diger calismalarda da elde edilmistir
(Johnson vd.; 2006:498; Yaman, 2011:26). Bu sonucun nedeninin yas ortalamasi yiiksek olan
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de olduk¢a vyiksek olmasindan kaynaklandig
degerlendirilmektedir. S6z konusu calisanlarda calisma hayatini noktalandirma distincesinin
hakim olmasi nedeniyle orgiitleriyle 6zdeslesmelerinde azalma oldugu ifade edilebilir. Yiiksek
lisans ve Uzeri egitim seviyesine sahip olan calisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme seviyelerinin lisans
dizeyindeki calisanlardan az oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ Bhattacharya ve calisma
arkadaslari  (1995:46) tarafindan yapilan calisma ile ortliismektedir. Bunun nedeninin bu
calisanlarin kendine glivenlerinin fazla olmasi, farkli kurumlarda daha kolay is bulacaklarini
distinmeleri oldugu 6ngorilmektedir.
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Katilimcilarin  orglitsel 6zdeslesmeye verdikleri cevaplarin ortalamasi Olgegin
ortalamasindan (Ort.=2,5) yuksektir (Ort.=2,93; S.5.=1,18). Diger degiskenlerin ortalamalari ile
kiyaslandiginda ortalamasi en distk olan degiskendir. Calisanlar 6rglitsel 6zdeslesmelerini en
distk 1, en yiksek 5 puani ile degerlendirmislerdir. Genel olarak calisanlarin 6rgitleriyle
Ozdeslestikleri sodylenebilir. Yazinda yer alan bazi galismalar ile arastirmanin orgutsel
O6zdeslesme ortalamasi kiyaslandiginda bu arastirmadaki orglitsel 6zdeslesme puani distktir.
Ornegin; Turgut ve Akbolat (2017) tarafindan saglik calisanlari iizerinde yapilan ¢alismada
orgltsel 6zdeslesmenin ortalama puani 3,33 olarak tespit edilmistir. Benzer bigimde Envergil
(2018) tarafindan saglk calisanlari Uzerinde yapilan calismada orgutsel 6zdeslesmenin
ortalama puani 3,35 bulunmustur.

Orgiitsel 6zdeslesmenin bagimli degiskenler tzerindeki etkisi aracilik testi ile birlikte
incelenmistir. Orgiitsel 6zdeslesmenin, etik iklim algisi ile yenilik¢i is davranisi, isten ayrilma
niyeti ve is performansi arasindaki iliskide kismi aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Etik
iklim algisinin sonug degiskenleri lzerinde yarattigi etkinin bir kismi 6rglitsel 6zdeslesme
nedeniyle olusmaktadir. Baron ve Kenny (1986:1176)’ye gore; araci degiskenler olusan etkinin
nasil ve nigin olustugunu, dissal olaylarin igsel psikolojik anlamlihgl nasil devraldigini
aciklamaktadir. Bu noktadan hareketle, bazi ¢alisanlarda etik iklim algisi dogrudan yenilikgi is
davranisi, isten ayrilma niyeti ve is performansi tzerinde etki olustururken, bazilar icin bu etki
orgltsel 6zdeslesme ile saglanmaktadir.

Aracihk testi esnasinda yapilan testlerde oOrglitsel 6zdeslesmenin; vyenilikgi is
davranisini (=0,294, p<0,05), isten ayrilima niyetini ($=-0,449, p<0,05) ve is performansini
(B=0,291, p<0,05) anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Calisanlarin 6rgiitle 6zdeslesmeleri
arttikca isten ayrilma niyetleri azalmakta, is performanslari ve vyenilik¢i is davranislari
artmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme, yenilik¢i is davranisindaki degisimin % 8,4’liik kismini, isten
ayrilma niyetindeki degisimin %20’lik kismini, is performansindaki degisimin %8’lik kismini
aciklamaktadir. Orgiitsel 6zdeslesmenin degiskenler iizerinde olusturdugu degisim orani
incelendiginde, yenilikgi is davranisiile is performansindaki agiklanan degisim oraninin yiksek
olmadigi goriilmektedir.

5.5. Diger Degiskenler

isten ayrilma niyeti ve is performansi ile ilgili bulgular yazinda yer alan diger calismalar
ile ortismektedir. Fischer ve calisma arkadaslarina gore (2007), orglitsel 6zdeslesme
¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltma gibi 6rgltler tarafindan tercih edilen davraniglara
yoneltmektedir. Calisanlarin 6rglitle 6zdeslesmelerinin isten ayrilma niyetlerini negatif yénde
etkiledigini gosteren farkh calismalarda mevcuttur (Van Dick vd., 2004; Van Knipperg vd.,
2007). Orgiitsel 6zdeslesme calisan ile 6rgiitii arasinda olusan derin ve bilissel bagdir. Bu bag
neticesinde calisanlar 6rgitteki olumsuzluklara daha farkl, aile icinde yasanan olaylar benzeri
bir yaklasim sergiledikleri icin isten ayrilma niyeti lizerinde orgitsel 6zdeslesmenin azaltici
etkisi oldugu degerlendirilmektedir. Calisanin orgitiliyle kuvvetli bicimde 6zdeslesmesi
durumunda, calisanin hayatta kalma hissi ile oOrgltiin var olma hissiyati birbirine
baglanmaktadir. Bu baglanma neticesinde calisan orgiitli ve diger ¢alisanlar yararina hareket
etmeye meyleder ve daha fazla gayret sarf eder (Dutton vd., 1994). Orgiitiiyle 6zdeslesen
calisanlarin daha fazla gayret sarf etmelerinin kaginilmaz olacagi, bu durumunda galisanlarin
is performansinin artmasina, orgiitlere fayda saglayan, gdzlemlenen sorun sahalarina ¢6ziim
onerileri sunan yenilikci is davranislarina yonelmelerine yol agacagi disinilmektedir.

isten ayrilma niyeti, is performansi ve yenilik¢i is davranisina yénelik yapilan analiz
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sonucunda; ¢alisanlarin tamaminin yasi arttikga is performansinin arttigi, 50 yasin altindaki
calisanlarda ise galisan yasi arttik¢a yenilikgi is davraniglarinin arttigi, isten ayrilma niyetleri ve
is yuka algilarinin azaldigl, 51 yas ve Ustl calisanlarin bu temaytile uymadigi, cinsiyete gore
anlamli olarak farklilasma olmadigi, evli olan galisanlarin is performanslarinin bekar olan
calisanlardan yiksek oldugu, bekar olan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ise evli olan
calisanlara gore daha yliksek oldugu, calisanlarin egitim seviyeleri arttik¢a is performanslarinin
arttigi, lisans Gstl egitim seviyesi disindaki ¢alisanlarin egitim seviyeleri arttik¢a, isten ayrilma
niyetlerinin azaldigi, lisans Ustli egitim seviyesinin ise bu duruma uymadigi, ¢alisma siresi
arttikga, is performanslarinin arttigi, isten ayrilma niyetlerinin azaldigi, yénetici konumunda
olan gahsanlarin is performansinin, diger ¢alisanlardan yuksek, isten ayrilma niyetlerinin ise
diger calisanlardan disik oldugu, yapilan analiz sonucunda ulasilan bulgulardir.

S6z konusu degiskenlerin demografik degiskenlere gore gozlemlenen farkhliklari
yazinda yer alan diger calismalar ile genel olarak uyumlu oldugunu soéylemek mimkiinddr.
Ornegin; hastane calisanlar {zerinde yapilan calismada Blomme ve calisma arkadaslari
(2010:153) is hayatina yeni baslayanlarin daha uzun siireli ¢alisanlara gore isten ayrilmalarin
yuksek oldugu, geng calisanlarin yasl olanlara gére daha fazla isten ayrilma niyetine sahip
olduklarini tespit etmistir. Ozellikle bu arastirmada demografik degiskenler ile ilgili olarak 51
yas ve Uzeri ¢calisanlar ile lisans Ustl egitim seviyesine sahip olan ¢alisanlara ait bulgularin farkh
oldugu soylenebilir. 51 yas ve Uzeri ¢alisanlarin yiiksek isten ayrilma niyetine sahip olmalari,
lisans Ustl egitim seviyesine sahip egitimli calisanlarin ise farkli orgiitlerde daha kolay is
bulacaklarini diisinmeleri nedeniyle sonuglarin elde edildigi distnilmektedir.

Cahsan isten ayrilma niyetinin, yenilikci is davranisini ($=-0,198, p<0,05) ve is
performansini etkiledigi (f=-0,28, p<0,05), is performansinin yenilik¢i is davranisi (B =0,089,
p=0,81) lizerinde etkisinin olmadigi tespit edilmistir. isten ayrilma niyeti is performansindaki
degisimin  %8,4’lik kismini, vyenilik¢i is davranisindaki degisimin % 3,9’luk kismini
aciklamaktadir. Elde edilen bulgular kismen yazindaki calismalar ile értiismektedir. Ornegin;
Bryne (2005) tarafindan tam zamanl hastane calisanlari Uzerinde vyapilan arastirma
neticesinde isten ayrilma niyeti ile is performansinin negatif iliskili oldugu tespit edilmistir.
Benzer bulgunun baska ¢alismalar neticesinde elde edildigi gorilmektedir (Hui vd., 2007).
isten ayrilma niyeti olustugunda calisanlarin mevcut islerine odaklanamadiklarindan bu
durumun is performanslarina ve vyenilik¢i is davranislarina negatif yonde yansidig
degerlendiriimektedir. Orgiitler, varlklarini siirdiirmek ve rekabetciliklerini korumak
dislncesiyle galisanlarin is performanslarini artirmak, kendilerine mali agidan yik olusturan
tutum ve davranislari azaltmak, orgitsel performansa katki saglayan yenilikci davranislari ise
artirma yoninde gayret sarfetmektedir. Arastirma bulgularinin uygulama agisindan orgiitlere
yonlendirme saglayacagi 6ngorilmektedir.

Calisan etik iklim algisinin calisanlar Gzerinde 6nemli etki olusturmasi, ancak her
orglite uyan bir etik model belirlenememesi nedeniyle, etik iklimin 6rglitlerde olusturulmasina
veya var olani korumaya yénelik érgiitlere has uygulamalar gelistirilmelidir. Ornegin; ABD’de
tim Ulkede gereksiz hizmet ve parca sattigl idiasiyla suclanan Sears firmasinin CEQ’su
tarafindan “Etik iklimin 6nemi vurgulanmis, dikkatsizlik sonucu yanlisliklarin olustugu ortamin
yaratildigi ifade edilmis, bu durumu dizeltmek icin ise motivasyon sistemlerinin degistirildigi
(satislar Gzerinden satis elemanlarina komisyon 6demekten misteri tatmine yonelme), kalite
kontroliinin 6rgit disindan hizmet alimi ile saglandigl, uygulamalari gelistirmek icin ise
ortakliklarin olusturuldugu, tilke capinda tiketici ve hiikiimetin gruplari tarafindan olusturulan
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standartlara bagh kalinarak parga ve hizmet Uretimi saglandigi, boylece de is ikliminin
degisiminin saglandigi agiklanmistir.” (Wittmer&Coursey, 1996).

Etik iklimi yaratma ve etik olmayan davranisi azaltma araci olarak etik kodlarin tim
¢alisanlarca bilinmesi saglanmali, yonetim tarafindan ise etik kodlara uygun olmayan
davraniglara gerekli mieyyideler uygulanmalidir.

Gahsanlarin kendi ahlaki gelisimlerine uygun etik is iklimini tercih etmeleri
muhtemeldir. Ornegin, bireysel basarilarini én planda tutan calisan tarafindan araci etik is
iklimi bireyin sahsi ¢ikarina daha fazla hizmet etmesi nedeniyle tercih edilebilir. Bu husus
ozellikle personelin ilgili bolime yerlestirilmesinde mutlaka g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Birey ve orgiit etik deger uyumunun calisan is tutum ve davranislari Gizerinde 6nemli
etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel oryantasyon egitimleri ile muhtemel uyumsuzlugun
azaltilabilecegi degerlendirilmektedir. Yazinda benzer uygulama onerilmektedir. Luthar ve
calisma arkadaslari (1997) tarafindan yapilan calismada, etik egitimlerin is etigi 6grencilerinin
tutumlari Gizerinde etkisinin oldugunu tespit edilmistir.

Calisanlarin demografik o6zellikleri insan kaynaklari yénetimi agisindan mutlaka
dikkate alinmalidir. Ornegin, calismada yer alan degiskenlerin cinsiyete gore farklilasmadig
tespit edilmistir. is hayatinda kadinlarin sayisinin artmasi sektére bagli isle ilgili diisiincelerde
cinsiyet ayrimi dislincesinin ortadan kalkmasindan kaynaklandigi degerlendirilmektedir. Bir
diger onemli bulgu ise tecriibeli ve yas ortalamasi yliksek kalifiye calisanlar ile lisans Ustu
calisanlarin elde tutulmasini saglamak maksadiyla yoénetimsel agidan farkli gayretlerin
sarfedilmesi gerektigidir.

Etik iklim orgltler arasinda, orgitin iginde bulunan boélimler arasinda farklilik
gosterebilmektedir. Ornegin; teknik bolimler icin aragsal iklimler 6n plandayken, miisteri ile
temas edenler icin ise ilkelilik iklimi 6nem kazanmaktadir. Yonetim tarafindan bu farkhliklar
bilinmeli, etik esaslar belirlenirken calisanlar tarafindan yanlis anlasiimayl onleyecek
yontemlerin uygulanmasi gerekmektedir.

Arastirmada is yuka algisinin; etik iklim ile sonug¢ degiskenleri arasindaki iliski ile
orgltsel 6zdeslesme lizerinde etkisi incelenmis ve is yiki algisinin olumsuz etkileri nedeniyle
yonetilmesi gereken 6nemli orgltsel faktorlerden biri oldugu tespit edilmistir. Miteakip
calismalarda, etik iklim-orgiitsel 6zdeslesme ve/ya orgitsel 6zdeslesme-sonuc¢ degiskenleri
arasindaki arasindaki iliskide is yuka algisinin roll arastirilarak is yiki algisinin etkisi ortaya
konabilir. Is yiki algisinin ¢alisanlarin érgiitle 6zdeslesmelerini azaltici etkisi oldugu tespit
edilmistir. is yiki eger dengelenmezse ve uzun siirerse, calisanin érgitiine karsi his kaybi
yasayacagl degerlendirilmektedir. Aralikli yapilacak testler ile is yikiinin yarattigi uzun
donemli etkiler belirlenebilir.

Sonuc olarak; etik iklimin ¢alisan tutum ve davranislari Gzerindeki etkisini gostermesi
acisindan yapilan arastirmanin énemli bir calisma oldugu éngoriilmektedir. Orgiitlerin tamami
varhklarini stirdirmek ve rekabetciliklerini artirmak isteyeceklerinden etik iklim bu istenen
duruma hizmet eden o6rguit ici faktorlerden biri olmaya devam edecektir. Ayrica; orgitlerin
sosyal norm ve deger gelistirme agisindan 6nemli bir merkez oldugu dusiinildigiinde, daha
fazla etik is iklimi olusturulmasinin sosyal acidan ahlaki davranisin yayilmasina da etkisi
olacaktir.
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