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CAGRI MERKEZi CALISANLARININ ORGUTSEL ETik IKLiM
ALGILARI ILE YENILIKCi IS DAVRANISI VE PSIKOLOJIK
GUVENLIK ALGILARI ARASINDAKI ILiSKi!
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Bu ¢alismanin temel amact ¢cagri merkezi ¢alisanlarimin orgiitsel etik iklim algilar, yenilik¢i is davranisi ve
psikolojik giivenlik algilar: arasindaki iliskinin arastiridmasidr. Arastirma Igdwr ilinde faaliyet gésteren 6zel bir
cagri merkezinde gergeklestirilmistir. Nicel aragtirma yéntemlerinden online anket yontemiyle 196 ¢agri merkezi
calisamindan veriler elde edilmistir. Verilerin analizinde SPSS.25 ve YEM AMOS.20 programlarindan
faydalamilrmistir. Arastirmada kullanilan dlgeklerin giivenirligi icin Cronbach Alpha ve Yapisal Giivenirlik
analizlerinden, gegerliligi icin dogrulayici faktér analizlerinden yararlamilmistir. Demografik ozellikler ile
degiskenler arasinda anlamh farkliliklarin olup olmadigini tespit etmek amaciyla varyans, orgiitsel etik iklim
algisimin yenilikgi is davranist ve psikolojik giivenlik algisi degiskenlerinin aralarindaki iliskiyi tespit etmek
amactyla korelasyon analizlerinden yararlanilmistir. Aragtirmada orgiitsel etik iklimi algisi ile psikolojik giivenlik
algisi arasinda anlamli ve yiiksek, orgiitsel etik iklimi algisi ile yenilik¢i is davranisi ile arasinda anlamli ve orta
kuvvette, psikolojik giivenlik algist ile yenilik¢i is davranist arasinda anlaml ve orta kuvvette bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Ayrica yapilan farklilik analizleri sonucunda cinsiyet degiskeni ile yenilik¢i is davranisi ve
psikolojik giivenlik algisi, ¢calistigi departman ile psikolojik giivenlik algisi ve orgiitsel etik iklimi algisi, kidem ile
psikolojik giivenlik algisi ve orgiitsel etik iklimi algisi1 ve egitim durumu ile orgiitsel etik iklimi algist arasina
anlaml farkliklar oldugu tespit edilmistir.
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JEL Siniflandirmast : M10, M12, M14.

! Bu ¢alisma, Igdir Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayn Etigi Kurulu Bagkanliginin 01.10.2021 tarihli ve E-37077861-200-46781 sayil
karartyla bilimsel arastirma ve yayin etigine uygun bulunmustur. )

2Dr. Ogr. Uyesi, Igdir Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Béliimii, turhan.moc@igdir.edu.tr, ORCID: 0000-0001-9639-
2974.

Atif/Citation (APA 6):

Mog, T. (2023). Cagr1 merkezi ¢ahisanlarimn drgiitsel etik iklim algilari ile yenilikei is davramsi ve psikolojik giivenlik algilari
arasindaki  iliski. Omer Halisdemir ~ Universitesi  Iktisadi ~ve Idari Bilimler  Fakiiltesi Dergisi, 16(1), 1-23.
https://doi.org/10.25287/ohuiibf.1021316.



Mog, T. (2023). Cagr1 merkezi ¢alisanlarinin orgiitsel iklim algilan i!e yenilikgi is davranisi ve psikolojik giivenlik algilar1 arasindaki
iliski. Omer Halisdemir Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 16(1), 1-23.

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE ORGANIZATIONAL
ETHICAL CLIMATE PERCEPTIONS OF CALL CENTER
EMPLOYEES AND INNOVATIVE BUSINESS BEHAVIOR AND
PSYCHOLOGICAL SAFETY PERCEPTIONS

Abstract

The main purpose of this study is to investigate the relationship between the organizational ethical climate
perceptions, innovative work behavior and psychological safety perceptions of call center employees. The
research was carried out in a private call center operating in the province of Igdwr. Data were obtained from 196
call center employees by online survey method, one of the quantitative research methods. SPSS.25 and YEM
AMOS.20 programs were used in the analysis of the data. Cronbach Alpha and Structural Reliability analyzes
were used for the reliability of the scales used in the research, and confirmatory factor analyzes were used for the
validity. Correlation analyzes were used to determine the relationship between variance, organizational ethical
climate perception, innovative work behavior and psychological security perception variables in order to
determine whether there are significant differences between demographic characteristics and variables. In the
study, it was concluded that there is a significant and high relationship between organizational ethical climate
perception and psychological security perception, a significant and moderate relationship between organizational
ethical climate perception and innovative work behavior, and a significant and moderate relationship between
psychological security perception and innovative work behavior. In addition, as a result of the difference analysis,
it was found that there were significant differences between gender variable and innovative work behavior and
perception of psychological security, psychological safety perception and organizational ethical climate
perception with the department, seniority and psychological security perception and organizational ethical
climate perception, and educational status and organizational ethical climate perception. detected.

Keywords : Perception of Organizational Ethical Climate, Perception of Psychological Safety,
Innovative Business Behavior

JEL Classification : M10, M12, M14.

GIRIS

Gunimiizde orgiitler, artik sadece sunduklar1 hizmetler ya da trettikleri iirinlerle degil bununla
birlikte tiim paydaslarina karsi sosyal sorumluluklar1 ve etik degerleri yoniinden de degerlendirmelere
tabi tutulmaktadirlar. Kiiresel rekabetin ¢ok yogun yasandig giiniimiizde varliklarini devam ettirmek
isteyen orgiitler, tiim paydas guruplarina karsi etik degerler iginde sosyal sorumluklarini yerine getirmek
zorunda kalmislardir (Soyalin, 2020). Bu zorunluktan dolay1 o6rgiit icinde etik iklim degerlerinin ve
kurallarinin olusturulmasi ve etik davranis ilkelerinin ve degerlerin belirlenmesi orglitiin ¢alisma
sekline, karar alma davraniglarina yon verecektir. Bir orgiitteki olumlu is davraniglarinin tesvik eden ya
da olumsuz is davramiglarini davranislari Onleyen etik iklimin oOrgiitte yaratacagi olumlu hava
calisanlarin kendilerini daha mutlu, iyi ve huzurlu hissetmelerini saglayarak daha istekli ve verimli
calismalarim giidiileyecektir (Ellemers, Pagliaro, Barreto, 2013: 160-193; Aksoy, Erdil, Ertirk, 2017:
133-151; Tekin & Celik, 2017: 71-90; Taner & Elgiin, 2015: 99-114; Fritzsche, 2000: 125-140). Ayrica
etik iklim algisimin yaratacagi olumlu bir ortamda, ¢alisanlarin fikir ve 6nerilerini hi¢bir kaygi ve endise
duymadan giiven i¢inde rahatlikla paylasabilmeleri, ¢calisanlarin daha iyi performans gosterebilmesi ve
orgiitiin rakipleri karsisinda rekabet etme avantaji saglayabilmesi yoniinden hayati bir 6neme sahip
oldugunu ifade edebiliriz. Bu baglamda 6rgiitlerin varliklarini stirdiirebilmeleri, rekabet edebilmeleri ve
ilerleyebilmelerini saglayacak yenilik¢i ve yaratici yeni is fikirlerini ve Onerilerini rahatlikla ifade
edebildikleri psikolojik acidan giivenli hissettikleri bir orgiit ortaminda olup olmadiklarinin ortaya
konulmas1 6nemlidir.
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Bu ¢aligmanin amaci ¢agr1 merkezlerinde calisanlarin orgiitsel etik iklim algilari ile psikolojik
giivenlik ve yenilik¢i is davraniglart arasindaki iliskinin var olup olmadiginin belirlemektir. Bu amag
dogrultusunda bu ¢alismada; orgiitsel etik iklim algisi ile psikolojik giivenlik algisi, etik iklim algisi ile
yenilikgi is davranisi algisi ve psikolojik giivenlik algisi ile yenilik¢i is davranigi algisi arasindaki iligkiyi
tespit etmek ayrica calismaya konu olan degiskenler ile demografik degiskenler arasinda anlamli
farkliliklarin olup olmadigi konular {izerine odaklanilmistir. Yapilan ¢alismalar orgiitsel etik iklimin,
psikolojik giivenlik ve yenilik¢i is davranislar {izerinde etkisi oldugunu one stirmektedir; fakat bu
kavramlar arasindaki iligki diizeyini ve yOniinii birlikte ele alan ve degerlendiren yeterli ¢aligma
bulunmamaktadir. Bu dogrultuda bu arastirmada orgiitsel etik iklimin psikolojik giivenlik ve yenilik¢i
is davranis1 {izerinde nasil bir etkiye sahip oldugunun belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu ¢alismanin
rekabet Ustlinliigii avantaji elde etmek amacinda olan orgiitlere fayda sunmasinin yani sira yukarida
belirtilen konulara iliskin ¢alisma yapacak olan akademisyenler ve aragtirmacilar i¢in de yararli olmasi
hedeflenmektedir. Bu kapsamda, bu arastirmanin gelecekte yapilacak ¢alismalar i¢cin 6nemli bir kaynak
teskil edecegi degerlendirilmektedir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE

I.1. Orgiitsel Etik iklim (OEQ)

Orgiit yasaminda 6nemli bir rolii bulunan ve ilk kez Victor ve Cullen tarafindan ortaya atilan etik
iklim kavramu; etik olarak dogru davranig kaliplarinin ve orgiitte etik konularin/ilkelerin ne oldugu ve
nasil ele alinmasi gerektigine dair ¢alisanlarin ortak algilari seklinde tanimlanmistir (Shafer, 2009: 1091,
Victor & Cullen, 1988).

Kiltirel agidan bakildiginda, bir orgiit bir kabileye benzer. Kabile iiyelerinin dillerini,
kutlamalarimi, giic yapilarii ve hikayelerini/mitlerini gelistirmeleri gibi, oOrgiitlerde yapilarini,
politikalarini ve prosediirlerini, kurumsal kiiltiir ad1 verilen ve diger orgiitlerden kendisini farkli kilan
bir 6zgiinliikle bir dizi deger ve normlar gelistirirler. Bir orgiitiin etik konulara nasil tepki verdigi bu
kiiltiiriin bir par¢asidir. Her orgiit, etik standartlarini, degerlerini uygular ve karsilastigi etik ikilemler
icin yonergeler gelistirir. “Etik iklim, bireyin etik karar verme ve davraniglarini ve neyin dogru neyin
yanlis olduguna iligkin algilarini sekillendirir” (Craig, 2008: 267—268).

Etik iklim, oOrgiit tiyelerinin sadece ahlaki karar vermelerinde “ne yapmaliyim?” sorusunun
cevabin1 bulmalarina yardimci olmakla kalmaz, aynmi zamanda karar verme siirecinde ‘“nasil
yapmaliyim?” sorusunun cevabini bulmalarina yardimet olur. (Cullen, Victor, Stephens, 1989: 50-62).
Etik iklimi, Grgiitiin ahlaki tutumlarini igeren prosediirler, uygulamalar ve degerler olarak tanimlayan
De George (1995: 138) ayrica orgiitte alinan kararlarin ahlaki degerlere sahip olmasi gerektigini ve bu
kararlarin bireyler ve paydaslar arasindaki iliskide 6nemli bir role sahip oldugunu ifade etmektedir
(1995: 138).

Orgiitler acisindan énemli bir diizenleme arac1 olarak kabul edilen etik iklim, 6rgiitiin kendine
0zgl temel degerleri ve diislincelerini yansitmasi, orgiitle 6zdeslesmeyi ve bagliligi tesvik etmesi ve
orgiitsel hedeflerden sapmalar1 dnlemesi yoniinden, giiniimiizde orgiitler agisindan hayati 6neme sahip
bir konu haline gelmis durumdadir (Ellemers, Pagliaro, Barreto, 2013: 160-193; Aksoy, Erdil, Ertiirk,
2017: 133-151). Bu onemine dayanarak etik iklimin ¢alisanin duygulari, algilar1 ve davraniglari
iizerindeki etkilerinin ne oldugunu tespit edebilmek i¢in bazi arastirmalar yapilmistir. Yapilan bu
arastirmalarda, etik iklimin ¢alisanlarin, etik davraniglarini (Trevifo, Butterfield, McCabe, 1998: 447—
476; Fritzsche, 2000: 125-140), is tutumlarimt (Ambrose, Arnaud, Schminke, 2008: 323-333), is
tatminin (Deshpande, 1996: 655-660; Schwepker, 2013: 389-402), orgiite bagliligin1 (Babin, Boles,
Robins, 2000: 345-358; Tekin, & Celik, 2017: 71-90; Taner, & Elgiin, 2015: 99-114), proaktif miisteri
hizmeti performansimi (Lau, Tong, Lien, Hsu, Chong, 2017: 20-26), isten ayrilma niyetini (Mulki,
Jaramillo, Locander, 2006: 19-26), orgiitsel vatandaglik davraniglarii (Leung, 2008: 43-55; Shin,
2012: 299-312; Pagliaro, Lo Presti, Barattucci, Giannella, Barreto, 2018: 960; Bellini, Ramaci, Bonaiuto,
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Cubico, Favretto, Johnsen, 2019: 32-50), orgiitsel sapmalart (Hsieh & Wang, 2016: 3600-3608),
yolsuzlugu (Gorsira, Steg, Denkers, Huisman, 2018: 4 ) ve ise ge¢ kalma veya devamsizlik (Wimbush
& Shepard, 1994: 637-647; Peterson, 2002: 47-61) gibi bir dizi davranis ve tutumu olumlu yada
olumsuz yonde dnemli dlciide etkiledigi sonucuna ulasilmustir. Ozetlemek gerekirse, etik iklimin, bir
orgiitteki olumlu is davraniglarinin tesvik eden ya da sapkin is davranislarimi 6nleyen bir kavram
oldugunu ifade edebiliriz (Newman, Round, Bhattacharya, Roy, 2017: 475-512).

I.11. Yenilik¢i Is Davramsi (YID)

Yenilik, orgiitlerin stirekliligini saglayarak hayatta kalabilmeleri i¢in en 6nemli rekabet unsurlarin
basinda gelmektedir (Yaman, 2021:63). Giiniimiizde yogun bir sekilde yasanan rekabet ortamu,
orgiitlerin her alanda yenilik yaratan bir anlayisa sahip olmalarini bir zorunluluk haline getirmis
durumdadir. Orgiitlerde yeniligi ve yenilenmeyi saglayan faktorlerin en basinda gelen “yenilikgi is
davranis1” diinya kiiresellestikce, ekonomik ortam degistikce ve rekabet arttikca, YID ve inovasyon
arastirmalarina olan ilgi giderek artmaktadir (Prieto & Perez-Santana, 2014; Ornek & Ayas, 2015;
Shanker, Bhanugopan, Heijden, Farrell, 2017; Yidong & Xinxin, 2013: 441).

Janssen (2000: 287-302) YDI'yi “calisanin performansina, gruba veya organizasyona fayda
saglamak i¢in grup veya organizasyon icinde yeni fikirlerin bilingli olarak bulunmaya galisilmasi,
tamtilmas1 ve uygulanmasi” olarak tanimlamaktadir. YID, rgiitler igin giiniimiizdeki yeni degisimleri
uygulamak, yeni ¢oziimler bulmak veya is performansini artirmak i¢in siiregleri iyilestirmek amaciyla
firsatlarin arastirilmasi ve yeni fikirlerin gelistirilmesi, siireglerin yeniden diizenlenmesi veya yeni
irtinlerin tretilmesidir (Luthans, Avolio, Avey, Norman, 2007: 547-572). Yuan ve Woodman (2010:
323-342) YID'i, “calisanin yeni fikirleri, iiriinleri, siirecleri ve prosediirleri isteyerek bilingli bir sekilde
tamtmas1 veya uygulamasi” olarak tanimlamaktadir. YID'nin temeli alisilmisin disinda alternatif
yontemlerle diisiinebilmektir (Prieto & Pillar, 2014: 184-208). Hizmetler s6z konusu oldugunda, Stock
(2014: 92) YID'i, miisteriler ile yiiz yiize iletisim halinde olan calisanlarin, karsilasilan ve gelecekte
karsilasilmasi olast durumdaki potansiyel sorunlara ¢6ziim bulabilmek i¢in yeni yollar ve teknikler
yaratma ve galisanlarin miisterilerle etkilesime girdiginde bunlari faaliyetlere doniistiirme derecesi
olarak tanimlamaktadir.

YID, yaratici fikirleri kesfetme, {iretme, destekleme ve uygulama gibi bireysel davranislardan (De
Jong & Hartog 2007: 41-64); ve birbiriyle iliskili ti¢ gorev, yani fikirlerin yaratilmasi, desteklenmesi ve
uygulanmasindan olusmaktadir (Janssen 2000). Siiregleri basitlestirmek, yeni ara¢ ve geregler
kullanmak, bulmak ve bunlar1 tanitmak, 6rgiit icinde is birligini gelistirmek veya bir isin yapilis seklinde
yeni yontemler gelistirmek gibi gesitli sekillerde olabilir (Messmann & Mulder 2012: 43-59). YiD,
sirastyla fikirlerin dretilmesi, desteklenmesi ve uygulanmasi olmak iizere ii¢ farkli asamanin
gerceklesmesinden olugmaktadir (Kanter 1988: 169-211; Scott & Reginald, 1994: 580-607).
Calisanlar, tiim siirecin bir pargasi olmak zorunda degildir, ancak yenilik¢ilik, faaliyetlerin yenilenmesi
ile karakterize edildiginden, yenilik faaliyetlerinin asamalarimin herhangi bir bdliimiine dahil
edilebilirler (Schroeder, Van de Ven, Scudder, Polley, 1989: 107-34). Ozellikle uygulama asamasinda,
yenilik faaliyetlerin gerceklestirilmesinde YID, orgiitler acisindan neden olacagi olumsuz durumlart
telafi edebilecegi/katlanabilecegi miktarda risk almay1 igerebilir (Chen & Aryee, 2007: 226-38). YID,
Rekabet avantaji elde etme (Martins & Terblanche, 2003:64-74) ve rekabetin siirdiiriilebilir olabilmesi
gibi (Lin, Zeng, Liu, Li, 2018: 94-95) ozellikle bilgi yogunluklu endiistriler igin hayati bir dneme
sahiptir (Anderson, Poto, Zhou, 2014: 1297-333; Foss & Laursen, 2014: 506-29; Montani, Odoardi,
Battistelli, 2014: 645-70; Scott & Bruce, 1994). YID'in &rgiit, calisma grubu ve bireysel diizeydeki
onciilleri ve YID ile 6nemli dl¢iide iliskili olan liderlik, calisma grubu, calisma ortami, bireysel
farkliliklar, is 6zellikleri ve talepleri, kisilik ve degerlerdir (Javed, Naqvi, Khan, Arjoon, Tayyeb, 2017:
117-36).

YiD nin olumlu etkileri hem &rgiitiin hem de ¢alisanlarin kendileri i¢in daha iyi ¢calisma kosullari,
daha yiiksek is tatmini veya artan refah seklinde olabilmektedir (Lukes & Stephan 2017: 136-58).
Orgiitsel ve psikolojik ydnden calisanlarin, is ve kaynak ihtiyaclarinin uyumlastiriimasini, artan is
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tatminini ve iletisim verimliligi gibi faydalar icerdigini sdyleyebiliriz (Usmanova, Yang, Sumarliah,
Khan, Khan, 2020).

1.111. Psikolojik Giivenlik Algis1 (PGA)

Orgiitsel davranis alaninda yaklasik yarim yiiz y1l &nce ortaya ¢ikan psikolojik giivenlik algist
kavramu, glinlimiizde giderek birgok arastirmaci tarafindan arastirilan bir konu haline gelmis durumdadir
(Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan, Vracheva, 2017: 113-165). Psikolojik giivenlik ilk olarak
Maslow tarafindan ihtiyaclar hiyerarsisinde "korku ve kaygidan kaynaklanan bir tiir giivenlik ve
ozgiirliik duygusu, 6zellikle giiven, kisinin mevcut ve gelecekteki ihtiyaglarini karsilama hissini icerir"
seklinde tamimlamistir (Maslow, Hirsh, Stein, Honigmann, 1945: 21-41).

Brown ve Leigh (1996: 358-368), psikolojik giivenlik algisin1 bir ¢alisanin “kendi imajina,
statiisiine veya kariyerine yonelik olumsuz sonuglardan korkmadan kendini ifade edebilme ve elestiride
bulunabilme duygusu” seklinde tanimlamistir. Edmondson (1999: 350-383), calisma ekiplerinde
psikolojik giivenligi, bir ekibin kisilerarasi iliskilerde riskler alirken kendilerini giivende hissettigine
dair ortak bir inang¢ olarak agiklamaktadir. Psikolojik giivenlik alaninda yapilan ilk c¢alismalarda
psikolojik giivenligin is performansi, ise baglilik, orgiitsel destek iizerinde dogrudan anlamli bir etkisi
oldugu sonuglarmna ulasilmistir (Baer, & Frese, 2003: 45-68; Schaubroeck, Lam, Peng, 2011: 863-871,
Rich, Lepine, Crawford, 2010: 617-635; Christian, Garza, Slaughter, 2011: 89-136).

Calisanlarin ¢alisma ortaminin kendilerini iyi hissetmelerine neden olduguna inanmalari
durumunu “psikolojik gilivenlik” olarak ifade edilebilir, ayrica psikolojik giivenlik, calisanlarin
kendilerini ifade etme &zgiirliigiintin yiliksek oldugunun farkinda olmalari, benlik imajina, orgiitsel
statiiye veya kariyer gelisimine zarar verme konusunda endise duymamalar1 anlamina da gelmektedir
(Brown & Leigh, 1996).

Kahn (1990:692-724) ¢alisanlarin orgiitlerine bagliligi konulu ¢alismasinda psikolojik giivenligi,
“calisanlarin benlik imaji, pozisyonu ve islerin olumsuz gitmesi durumunda endiselenmemeleri,
kendilerini rahatca ifade edebilmeleri ve farkli durumlarda farkli davranmiglar sergileyebilmeleri”
seklinde tanimlamaktadir. Edmonson (1999) gére; (1) orgiitiin tiim tiyeleri diisiindiiklerini 6zgiirce ifade
edebiliyor ve konusabiliyorsa; (2) orgiit risk almay1 tesvik ediyor ve izin veriyorsa; (3) Orgiitiin
iiyelerinin birbirlerine kars1 giiven ve saygi duyuyorsa; (4) orgiit tiyeleri, érgiitiin tiim degerleri icin aynm
inang ve goriislere sahipse, ¢aliganlar kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmektedirler.

I1. DEGISKENLER ARASINDAKI iLiSKiLER

Etik yoneticilik alan yazininda genellikle “Sosyal Ogrenme Kurami™na dayandirilarak
aciklanmaya c¢alisilmaktadir. Bu kuramin temeli gbzleme ve bagkalarmin yaptiklarimi taklit ederek
ogrenmeye dayanmaktadir (Bandura, 1977). Bireylerin yeni davraniglar kazanmasinda bilissel 6grenme
stiregleri onemli bir rol oynamaktadir (Bandura, 1977). Bu nedenle sosyal 6grenme kuramina gore
O0grenme, bireysel, toplumsal ve ¢evresel etkilesim sonucunda meydana gelmektedir. Ayrica sosyal bir
varlik olan insanin, toplumda 6ne ¢ikmis, etkin olan kisileri rol model alarak ve onlar1 gézlemleyerek
ogrendigi ve bu 6grenme siirecine gore davranis ve tutumlar sergiledigi savunulmaktadir (Bayraket,
2007). Ote yandan sosyal 6grenme kuramnin “karsiliklik ilkesi” ne gore etkilesim ¢ift yonliidiir. Baska
bir ifade ile orgiit iceresinde yoneticiler takipgilerini, takipgilerde yoneticilerini etkilemektedirler (Wood
ve Bandura, 1989). Karsiliklik ilkesine gdre yoneticini olumlu davraniglarina ¢alisanlarda olumlu
davranislar gostermektedirler (Walumbwa, Mayer, Wang, Wang, Workman, Christensen, 2011). Etik
yoneticilik yoniinden sosyal Ogrenme kurami, yodneticilerin takipgilerine karsi etik tutum ve
davraniglarmin, takipgilerinin Orgiite, yoOneticiye ve diger caligma arkadaslarina karst tutum ve
davraniglarini etik ve olumlu yonde etkiledigine dayanmaktadir.
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Calisanlar yoneticilerini  kendilerine gilivenildigini, adaletli davramldigin1 ve ilgilenildigini
hissettiklerinde bu dogrultuda yoneticilerine, orgiitlerine karsilik vermek isteyeceklerdir (Kalshoven,
Den Hartog, De Hoogh, 2011). Ciinkii ¢alisanlar i¢in bir rol model olan yoneticiler, “calisanlarin etik
standartlar ve sosyal normlardan dolay1 baglilik duymasi, ¢alisanda, sorumluluk duygusunu yansitan,
orgiitte kalmak icin zorunlulugu ifade eden, Orgiitin amaglarina ulasmasinda katki saglamayi
gerektiren” bagliligi artiracaktir. Alan yazinda yapilan ¢alismalarda rol model olan y6neticinin, diirtist,
adil ve giivenilir olmasi ¢alisanlarin bagliligini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Den Hartog
& De Hoogh, 2009; Bushra, Usman, Naveed, 2011). Sosyal 6grenme kurami kapsaminda dolayli
o6grenme ve rol model alma mekanizmalar1 sayesinde etik yoneticilerin, olumlu davranislar1 uygulama
konusunda calisanlar1 etkiledikleri goriilmektedir. Bu kurama dayanarak etik yoneticilerin etik
uygulamalarinin ¢aliganlar1 psikolojik olarak kendilerini daha giivende hissetmelerine ve bu duyulan
giiven sayesinde Orgiit icin olumlu bir tutum ve davranis sekli olan yenilik¢i is davranislar
sergilemelerine katkida bulunabilecegi ifade edilebilir.

Caliganlar oOrgiitlerindeki bilgilere ulagsmak, kullanmak ve bunlari isleyebilmek i¢in motive
olurlar. Orgiitlerini anlayabilmek ve orgiit ama¢ ve hedeflerine uygun bir sekilde davramslar
gosterebilmek icin belirsizliklerle siirekli bir miicadele igindedirler. Etik bir iklime sahip olunan
orgiitlerin yoneticileri ¢alisanlarinin davranis sekillerini ve rollerini ahlaki standartlar ile netlestirerek
belirsizligi azaltmaya caligmaktadirlar (Mayer, Aquino, Greenbaum, Kuenzi, 2012). Kahn (1990)
yaptig1 arastirmada ¢aliganlarin rol netliginin, belirsizligini 6nemli 6l¢lide azaltarak psikolojik giivenlik
algisii arttirdigini ifade etmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlar tarafindan etik olarak algilanan orgiitler,
calisanlar arasinda giiven ve saygiy1 gelistirerek olumlu yonde psikolojik giivenlik algisinin olugsmasina
katki saglamaktadirlar (Newman, Kiazad, Miao, Cooper, 2014). Soyalin ve Karabey (2020:875-889),
Siirt ilindeki saglk calisanlar1 iizerinde yaptig1 calismalarinda PGA ile OEI algis1 arasinda, olumlu ve
orta diizeyde bir iligskinin oldugunu tespit etmislerdir. Bagka bir deyisle etik iklim algisini yiiksek oldugu
orgiitlerde calisanlarin kendilerini daha giivende hissettikleri soylenebilir. Bu kapsamda asagidaki
hipotez olusturulmustur:

H1: Bireylerin orgiitsel etik iklim algilari ile psikolojik giivenlik algilar arasinda pozitif bir iliski
vardir.

Etik davranisa sahip ¢alisanlar, orgiitsel ¢ikarlar bireysel ¢ikarlardan daha ¢ok 6n planda tutarlar
ve Orgiitsel isleyis ve siirdiiriilebilirlige olumlu katki saglarlar (Schwartz, 1992: 1-65; Schwartz &
Bilsky, 1990: 878-891). Bu nedenle, yeni gelismelerin yarattigi degisimlere uyum saglamak isteyen etik
iklim algis1 yiiksek olan orgiitler, daha ¢ok gayret gostermekte, istekle calismakta ve yaratici fikirler
tiretmeyi tesvik ederek ve uygulayarak proaktif eylemlerde bulunmaktadirlar (Ali & Al-Owaihan, 2008:
5-19). Ayrica, etik iklim algisinin yiiksek oldugu orgiitlerde ¢alisanlar, etik iklim degerlerini yenilikgi
davranigin bir yordayicisi olarak kullandiklar1 gibi olumlu davraniglar sergilerler (Arnaud &
Sekerka, 2010: 121-137; Sekerka, Brumbaugh, Rosa, Cooperrider, 2006: 449-489 ; Tomasino, 2007:
528-542). Etik standartlar, galisanlar1 yaratici ¢oziimler bulmada faydali olabilecek yeni fikirler,
secimler veya firsatlar hakkinda iiretmeye yonlendirmektedir (Riggs, 2010: 172—188). Aragtirmalar, etik
standartlar sergileyen c¢alisanlarin yeni fikirlere, goriislere ve bilgilere acik oldugunu
gostermektedir. Ayrica, bu ¢alismalarda etik iklim algisiin sahip oldugu &rgiitlerde ¢alisanlarin, YiD
yoniinden bilgi edinmeye, yeni bilgileri kesfetmeye ve 6grenmeye istekli olduklarini gostermektedir
(Rawwas, Swaidan, Isakson, 2007: 146—158). Bu kapsamda asagidaki hipotez olusturulmustur:

H2: Bireylerin orgiitsel etik iklim algilari ile yenilik¢i is davraniglar1 arasinda pozitif bir iligki
vardir.

Caligsanlarin bakig agisiyla, yeni fikirlerin insa edilmesi ve ifade edilmesi, dogas1 geregi yeni
fikirlerde var olan muhtemel basarisizlik riskinin eslik ettigi siirece, bir orgiitte risk almakla yakindan
iligkilidir (Kark & Carmeli, 2009: 785-804; Carmeli, Reiter-Palmon, Ziv, 2010: 250-260). Bu nedenle,
calisanlarin bir Orgiitte sadece yeni fikirler iiretmeleri degil, ayn1 zamanda yeni fikirleri fiilen
uygulamaya koymalar1 da ¢ok zordur (Edmondson, 1999). Baska bir deyisle, ¢alisanlar yeni fikirleri
uyguladiklarinda hata yapsalar bile herhangi bir yaptirima maruz kalmayacaklarina inanmalar1 gerekir
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(Carmeli ve ark., 2010). Orgiitte psikolojik giivenlik algis1 yiiksek olan calisanlar, mevcut geleneksel
diisiince ve davranislar hakkinda sorular sorma ve oOrgiitte cesitli sorunlar1 ¢6zmenin yeni yollarinm
onerme egilimindedirler (Kark & Carmeli, 2009). Bu nedenle, calisanlarin psikolojik giivenlik algilari,
orgiitlerde yenilikgi is davraniglarinin olusturulmasinda en 6nemli faktorlerden biri olarak islev gorebilir
(Edmondson, 1999). Psikolojik giivenlik ve yenilik¢i is davranislar1 arasindaki iligki {izerine daha 6nce
yapilan caligmalar bu argiimani ampirik olarak desteklemektedir (West & Richter, 2008). Kim ve
arkadaslar1 (2021: 2968), kurumsal sosyal sorumlulugun yenilik¢i davranislar iizerine etkileri tizerine
yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda, kurumsal sosyal uygulamalarinin ¢alisanlarin psikolojik giivenlik
diizeylerini artirarak yenilik yapma diizeylerini arttirdigini ayrica ¢alismalarinda etik uygulamalarin
psikolojik gilivenligin yenilik¢i davranislarin olusumunda aract bir rol oynadigini tespit etmislerdir. Bu
kapsamda asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hs: Bireylerin psikolojik giivenlik algilar1 ile yenilikei is davranislar arasinda pozitif bir iliski
vardir.

1HLYONTEM

I11. I. Arastirmanmin Amaci ve Modeli

Bu aragtirmada, orgiitsel etik iklim algisi ile psikolojik giivenlik algisi ve yenilikei is davranisi
arasinda bir iligki olup olmadig1 incelenmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirmanin modeli asagida
Sekil 1'de gosterilmistir:

Psikolojik
H Giivenlik Algisi
Orgiitsel Etik
iklim Algisi Ha

H:
Yenilikei Is
Davramisi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

I11. 1l. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin ana kiitlesi Igdir ilinde faaliyet gdosteren ¢agr1 merkezi ¢alisanlardan olusmaktadir.
Caligmanin evreninin ¢agr1 merkezi ¢alisanlarinin se¢ilmesinin temel nedeni Igdir ilinde calisan sayisi
yoniinden en fazla olan igyerlerinin basinda gelmesi ve ¢alisanlarinin ¢ogunlugunun egitimli ve kendini
ifade edebilen kisilerden olmasidir. Calismada kolayda 6rneklem yontemi se¢ilmistir. Igdir ilindeki
cagr1 merkezlerinde yaklasik 310 kisi calismaktadir. Evren sayist bilindigi i¢in evreni temsil edecek
orneklem sayisim belirlemek amaciyla “n=N t*pq / d? (N-1) + t’pq” formiiliinden (Ural ve Kilig,
2021:43) yararlanilmistir. Bu evrenin %95 giiven %5 hata pay1 6ngoriilerek belirlenen 6rneklem sayisi
172 olarak hesaplanmistir. Google Drive iizerinden ¢evrimic¢i anket yontemiyle calisanlara gonderilen
anketi dolduran sayis1 196 calisandir. Bu say1 gerekli olan 172 adeti sagladigi i¢in anket ¢caligmasina son
verilmistir.
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I11. 111. Anket Formunun Niteligi

Calismanin anket boliimii toplam 4 boliimden ve 35 ifadeden olusmaktadir. Birinci boliim ¢agri
merkezinde calisanlara ait cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, gelir, kidem ve calistig1
departman gibi kisisel 6zelliklerini ifade eden 7 maddeden olugmaktadir. Anketin geri kalan boliimleri
sirastyla OEI, PGA ve YID ile ilgili toplamda 36 ifadeden olusmaktadir. Arastirmada kullanilan
Olgeklerin tamami 5°li Likert derecelendirmesi (1- Kesinlikle Katilmiyorum - 5- Kesinlikle
Katiliyorum) tipindeki 6l¢eklerdir.

Orgiitsel Etik Iklim Algisi Olgegi: OEI algismn 8lgiimii igin Arnaud (2010) tarafindan
gelistirilen 19 maddelik Etik Iklim Olgegi (kisa versiyonu) kullanilmistir. Calismada kullanilan 6lgek
belirtilen 6l¢egi baz alarak yapilmis olan Soyalin®in (2019) doktora tez calismasindan alinmustir.

Psikolojik Giivenlik Algis1 Olgegi: Calisanlarin PGA sini lgmek i¢in Liang vd. (2012) tarafindan
gelistirilen 5 maddelik PGA kullanilmistir. Tiirkgeye uyarlanmis hali Kili¢ (2021) ve Soyalin tarafindan
tez caligmalar1 kapsaminda kullanilmugtir.

Yenilik¢i Is Davranisi Olcegi: YID diizeyini 6l¢mek amaciyla arastirmada yer alan ve 11 ifadeden
olugan Janssen (2000) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Calismada kullanilan 6lgek, belirtilen
Olcegi baz alarak yapilmis olan Tére (2017) ¢alismasindan alinmugtir.,

IV.BULGULAR

IV. 1. Orgiitsel Etik Algis1 Olceginin Gegerliligi ve Giivenirliligine iliskin Bulgular

Asagida Sekil 2. Orgiitsel etik iklim algis1 dlgegi igin yapilan dogrulayici faktor analizinin (DFA)
sonuglarini gostermektedir.

Sekil 2. Orgiitsel Etik Algis1 DFA

DFA uyum iyiligi degerleri literatiirde istenilen siirlarda olmadigi igin diizeltme indekslerinden
yararlanma yollarina gidilmistir. Bu diizeltme indeksleri sonucunda 8,9,10,14,15,16. maddeler uyum
iyiligi degerlerini bozdugu i¢in boyuttan ¢ikarilmistir. Bu ¢6ziimleme ile uyum iyiligi indeks degerleri
Tablo 1.'de goriildiigii gibi kabul edilen kriterlere gore (Kline, 2005: 154-186; Simsek, 2007; Byrne,
2001; Schreiber, Nora, Stage, Barlow, King, 2006: 323-337) uyum goéstermektedir.
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Tablo 1. OEi DFA Model Uyum Degerleri ve Yorumlari

Indeksler | Milkemmel Uyum | Kabul Edilebilir Uyum | Deger Uyum
y2/sd 0<y2/sd<2 2 < y2/sd<5 2,242 | Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA | 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 | 0,080 | Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0<SRMR < 0,05 0,05 <SRMR <0,10 0,050 Miikemmel Uyum

GFI 0,95 <GFI< 1,00 0,90 < GFI1< 0,95 0,90 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0,95 <NFI < 1,00 0,90 < NFI < 0,95 0,90 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 097<CFI<1,00 095 <CFI<097 0,94 Kabul Edilebilir Uyum

DFA analizi ile ilk olarak modelde istatiksel olarak anlamli olan ya da olmayan faktorleri tespit
etmek amaciyla kritik oranlar (K.O) incelenmistir. Kritik oranin +1,96 degerinde olmasi gerekmektedir
(Hox, & Bechger, 1998: 4).

Tablo 2. OEi Ol¢egi DFA Faktor Yiikleri

Faktorler Faktor Yiikleri S.H. Ort. K.O.

OEIlL 0.610 3,27

OEI2 0,627 0,093 3.34 10,053
OEi3 0,760 0,154 3,17 8,496
OEI4 0,706 0,163 3.11 8.056
OEI5 0.774 0.156 3.02 8.605
OEl6 0,730 0,157 3,16 8,241
QEI7 0,746 0,152 3,17 8.371
OEI11 0,682 0.145 3.14 7.859
OElL12 0.696 0.136 3.40 7.978
OEI13 0,552 0,146 | 3.00 6.664
OEIi17 0,666 0,144 3,38 7,718
OEi18 0,597 0,139 3.10 7.090
OEil19 0.652 0.147 3,24 7.591

Yukarida Tablo 2."de goriildiigii gibi tim degerler bu sart1 saglamaktadir ve bu da %95 giivenirlik
seviyesinde istatiksel yonden anlamli oldugunu gostermektedir (KO> +1.96, p < 0.05). Tabloda da
gorildigii gibi maddelerin faktor yiikleri esik degerin tizerindedir. Malthouse (2001:81-82) “faktor
yiiklerinin biiyiikliigii en azindan 0,30 olmalidir” demektedir. Calismamizda Malthouse’un belirttigi
esik deger faktor yiikleri kullanilmistir.

Giivenirliklerinin  6l¢iilmesinde “Cronbach’s Alpha” ve “Yapisal Giivenirlik” analizi
uygulanmugtir. Bu giivenirlik degerleri asagida Tablo 3. de goriildiigii gibi OEI algis1 igin esik deger
olarak kabul edilen 0,7 (George, & Mallery, 2003) degerinin iizerindedir. Bu sonuglara dayanarak
calismada kullanilan OEI algis1 6lceginin giivenilir bir 6lgek oldugu seklinde ifade edebiliriz.

Tablo 3. OEI Algis1 Olgegi Giivenirlik Test Sonuglar

Faktérler Cronbach's Alpha Yapisal Giivenlik (Y.G)
OEI(Orgiitsel Etik Tklim) 0918 0.917

IV. 11. Psikolojik Giiven Algis1 Ol¢eginin Gecerliligi ve Giivenirliligine fliskin Bulgular

Asagida Sekil 3. Psikolojik giivenlik algisinin dogrulayici faktor analizinin (DFA) sonuglarini
gostermektedir.
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Sekil 3. Psikolojik Giivenlik Algis1 Dogrulayici Faktor Analizi

Psikolojik giivenlik algis1 Olgeginde anlamli olmayan herhangi bir faktér (madde/ifade)
bulunmadigindan (Kline, 2005:154-186; Simsek, 2007; Byrne, 2001; Schreiber vd. 2006: 323-337)
Olgegi olusturan tim maddeler olgiime dahil edilmistir. Modelin uyum indeksleri Tablo 4.°te
gosterilmektedir.

Tablo 4. PGA DFA Model Uyum Degerleri ve Yorumlari

Indeksler | Miikemmel Uyum | Kabul Edilebilic Uyum | Deger Uyum
y2/sd 0<y2isd<2 2 < y2/sd<5 1,76 Miikemmel Uyum
RMSEA 0<RMSEA < 0,05 0,05 < RMSEA < 0,08 0,062 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0 < SRMR < 0,05 0,05 <SRMR < 0,10 0,031 Miikemmel Usum
GFI 0.95 < GFI < 1,00 0.90 < GFI < 0,95 0,986 Miikemmel Uyum
NFI 0,95 <NFI< 1,00 0,90 <NFI <095 0,985 Miikemmel Uyum
CF1 0,97 <CFI< 1,00 0,95 <CFI <097 0,993 Miikemmel Uyum

Tablo 4.'deki model uyum iyiligi degerlerine gore degerlendirildiginde Olgek modelinin
kullanilabilir oldugunu gostermektedir (Kline, 2005:154-186; Simsek, 2007; Byrne, 2001; Schreiber vd.
2006: 323-337). PGA 'na ait faktor yiikleri asagidaki Tablo 5. de goriilmektedir.

Tablo 5. PGA DFA Faktor Yiikleri

Faktorler Faktor Yiikleri S Ort. K.O.
PGl 0.475 3,43
PG2 0,732 0,180 3,17 8,709
PG3 0,957 0,282 2,94 6,79
PG4 0.696 0,215 2,96 6.33
PG5 0,620 0,215 3.04 5,99

Tabloda da goriildiigii gibi 6l¢egi olusturan tiim faktor yiikleri esik degerinin tizerinde oldugundan
Olcegi olusturan tiim maddeler modele dahil edilmistir (Malthouse, 2001:81-82). Asagida Tablo 6. da
goriildiigli gibi o6lgegin “Cronbach’s Alpha” ve “Yapisal Giivenirlik” degeri esik deger olan 0,7 nin
iizerindedir. Bu degerler bu ¢alismamamizda kullanilan PGA 6lgeginin giivenilir bir dlgek oldugunu
gostermektedir (George ve Mallery, 2003; Nunnally, 1978).
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Tablo 6. PGA Olcegi Giivenirlik Test Sonuclari

Faktor Cronbach's Alpha Y.G.
PGA (Psikolojik) Giivenlik Algisi) 0,845 0,831

IV. l11. Yenilik¢i Is Davramsi Olceginin Gegerliligi ve Giivenirliligine Iliskin Bulgular

Asagida Sekil 4. Yenilik¢i is davranisinin dogrulayici faktdér analizinin (DFA) sonuglarini
gostermektedir.

Sekil 4. YID Dogrulayici Faktor Analizi

YID 6lgeginde 10 ve 11. maddelerin faktor yiikleri kabul edilen esik degerin altinda oldugu igin
modele dahil edilmemistir. Modelden 10 ve 11. Maddelerin ¢ikarilmasiyla elde edilen uyum indeksleri
Tablo 7. deki goriildigl gibidir.

Tablo 7. YID DFA Model Uyum Degerleri ve Yorumlari

Indeksler | Milkemmel Uyum | Kabul Edilebilir Uyum | Deger Uyum

y2/sd 0<y2isd<2 2 <y2/sd<5 2,081 | Kabul Edilebilir Uyum

RMSEA | 0=<=RMSEA=0,05 | 0,05<RMSEA<008 | 0,074 | Kabul Edilebilir Uyum

SREMR 0 < SRMR < 0,05 0,05 < SRMR. <0,10 0,037 Miikemmel Uyum

GFI 0,95 <GFI < 1,00 0,90 <GFI < 0,95 0,946 | Kabul Edilebilir Uyum

NFI 0,95 <NFI < 1,00 090 <NFI<0,95 0,942 | Kabul Edilebilir Uyum

CFI 0,97 <CFI < 1,00 0,95 <CFI1<0,97 0,968 | Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 7. de goriildiigii gibi uyum iyiligi degerlerine gore 6lgek modelinin kullanilabilir oldugunu
gostermektedir. YID na ait faktor yiikleri asagidaki Tablo 8. de goriildiigii gibidir.
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Tablo 8. YID DFA Faktor Yiikleri

Faktérler Faktér Yiikleri SH. | Ort. K.O.
YID1 0,719 3,74
YiD2 0,720 0,093 | 395 9,478
YiD3 0,779 0,079 | 3.8 | 12,171
YiD4 0,758 0,101 | 3,83 9,956
YID5 0.799 0.106 | 362 | 10473
YiD6 0,745 0,093 | 3.89 9,79
YiD7 0,585 0.116 | 3.61 7,72
YIDS8 0,552 0,091 | 3,99 7,275
YID9 0.635 0,104 | 3,78 8.369

Asagida Tablo 9."da goriildiigii YID 6lceginin giivenilir degerleri esik deger 0,7 nin iizerindedir.
Bu degerler bu calismamanmizda kullanilan YID 6lgeginin giivenilir bir 6lgek oldugunu gostermektedir
(George ve Mallery, 2003; Nunnally, 1978).

Tablo 9. Degiskenlerin Giivenirlik ve Yapisal Giivenlik Degerleri

Faktorler Cronbac's Alpha | Yapisal Giivenlik (Y.G)
PGA ( Psikolojik) Giivenlik Algisi) 0,845 0,831

IV. IV. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Asagida Tablo 10."da ¢alismamiza katilan bireylerin demografik degiskenler acisindan frekans
ve ylizdelerini gostermektedir.

Tablo 10. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Goére Dagilhim

DEGISKEN FREKANS YUZDE
.. Kadin 155 79,1
Cinsiyet
Erkek 41 20,9
. Bekar 150 76,5
Medeni Durum Evli 46 235
Yas 18-22 yas arasi 35 17.9
23-27 yas arasi 108 55,1
28 vas ve listii 53 27,0
Lise 32 16,3
.. On Lisans 96 49,0
Egitim Durumu Lisans 59 30,1
Lisans Ustii 9 4.6
0-3000 TL arasi 176 89.8
Gelir 3001-4500 TL arasi 15 7.7
4501 TL ve iizeri 5 2,6
1 yildan az 80 40.8
Kidem 1-3 yil aras1 100 51.0
4 yil lizeri 16 8,2
Asistan 186 94,9
Departman Lider/Operasyon Miid. 10 5.1
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Arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimlarina bakildiginda; katilimeilarin %79,1’inin (155 kisi)
kadin ve %20,9’unun ise (41 kisi) erkek oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu bekar
(%76,5-150 kisi) ve sadece %23,5’1 ise (46 kisi) evlidir. Katilimcilarin yarisindan fazlasi (%55,1- 108
kisi) 23-27 yas grubuna %17,9°u 18-22 yas gurubunda, %27, si 28 yas ve istii gurubunda oldugu
goriilmektedir. Egitim durumlarina gére sirasiyla %49°u (96 kisi) On Lisans, %30,1°i (59 kisi) Lisans,
%16,3’1 (32 kisi) Lise ve %4,6’s1 (9 kisi) gurubundandir. Gelir durumlarina gore sirastyla %89,8°1 (176
kisi) 0-3000 TL arasi, %7,7’si (15 kisi) 3001-4500 TL arasi, %2,6’s1 (5 kisi) 4501 TL ve iizeri gelir
gurubunda oldugu goriilmektedir. Lise ve %4,6’s1 (9 kisi) gurubundandir. Kidemlerine gore sirasiyla
%3511 (100 kisi) 1-3 yil aras1, %40,8’1 (80 kisi) 1 yildan az, %8,2’si (16 kisi) 4 y1l ve tizeri gurubunda
oldugu goriilmektedir. Caligtiklar1 departmanlara gore sirastyla %94,9’u (186 kisi) asistan, geri kalanin
ise %3,1°1 (10 kisi) 'nin Lider/Operasyon Miidiirliigii departman gurubunda oldugu goriilmektedir.

IV. V. t-Testi ve ANOVA Analiz Bulgular:

Asagida Tablo 11. ve Tablo 12.'de demografik degiskenlerin anlamli farklilik gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla yapilan t-Testi ve ANOVA analiz sonuglarini géstermektedir.

Tablo 11. T-Testi Sonuclari

Grup N Ort. S.S t df p
PG Kadin 155 3,00 1,050 -2.980 194 0,003
Erkek 41 3,53 | 0,894
.. : Kadin 155 3,75 |0,721 -2.098 194 0.037
Cinsiyet L 41 4,01 [0614
OEI Kadin 155 3,15 0,800 _1.653 194 0,100
Erkek 41 3,38 | 0,830
PG Evli 46 3,21 0,981 0.76? 194 0.444
Bekar 150 3,08 | 1,05
- . Evli 46 3,90 0.690 1.034 194 0,302
P D [Berar 150 |3.77 |0.711
OEl Evli 46 335 |0,765 1.454 194 0.147
Bekar 150 3,15 |0.,819
PG Asistan 186 3,07 1,04 -5.167 194 0,000
Lider-Op.Miid. | 10 3,90 | 0,444
Des Lider-Op.Miid. | 10 4,21 0,393
Asistan 186 |3,16 |0,810
: : . 194 | 0,000
OEl Lider-Op.Miid. | 10 3,92 10,303 6,739

Ikili gruptan olusan cinsiyet, medeni durum ve galisilan departman demografik degiskenleri OEI,
YID ve PGA degiskenlerinin varyanslarinda bir farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan
t-testi betimsel analizleri sonuglarma gore sadece;

o Medeni durum ile OEI, YID ve PGA degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir.

° Cinsiyet ile PGA (t=-2,980, p=0,003) ve YID (t=-2,098, p=0,037) arasinda istatiksel
olarak anlamlhi bir fark goriilmiistiir. Tablodaki verilere gore erkeklerin PGA ile YID
ortalamalar1 kadinlarin ortalamalarina goére daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara
gore erkeklerin kadinlara gore daha fazla PGA hissettiklerini ve daha fazla YID sergiledikleri
sOylenebilir.

o Calisilan departman ile PGA (t=-5,167, p=0,000) ve OEI (t=-6,739, p=0,000) arasinda
anlamli bir fark gorilmustiir. Tablodaki verilere gore Lider ve Operasyon Mudiirlerin PGA ile
OE] algilar1 ortalamalari, asistanlarin ortalamalarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
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sonugclara gore Lider ve Operasyon miidiirlerinin asistanlara gore daha fazla PGA ve OEI algis1
hissettikleri ifade edilebilir.

Tablo 12. ANOVA Testleri Sonuclar:

Grup No Ortalama | 5.5 F df P
18-22 yas arast 35 3,44 0,158
PG 23-27 yas arast 108 2,98 0.100 2.734 | 2193 | 0.067
28 yas ve iistil 33 3,16 0,146
) 18-22 yas arast 35 3,72 0.111
Yag | YID 23-27 yas arast 108 3,74 0.069 2,251 | 2/193 | 0.108
28 yas ve iistii 53 3,98 0.095
] 18-22 yas arast 35 3.43 0.108
OEI 23-27 yas arast 108 3.09 0.082 2.701 | 2/193 | 0.070
28 yas ve iistii 53 3.26 0.108
1 Yildan az 80 3.51 0.111
PG 1-3 vil aras: 100 2,81 0.097 11.376 | 2/193 | 0,000
4 w1l ve iizen 16 2.96 0.263
_ 1 Yildan az 80 3.86 0.076
Kidem | YID 1-3 vil aras: 100 3,77 0.071 0,418 | 2/193 | 0.659
4 yvil ve fizen 16 3,73 0.204
1 Yildan az 80 3.42 0.080
OEi 1-3 yal aras: 100 2.99 0,083 6.911 |2/193 | 0,001
4 yvil ve fizen 16 3,38 0,202
0-3000 TL aras: 176 3.06 1.023
PG 3001-4500 TL aras: | 15 3,733 1.102 2,939 | 2/193 | 0,055
4501 Tl ve iizeri 5 3,12 1.054
: , 0-3000 TL aras: 176 3.79 0.712 _
Gelir | YID 3001-4500 TL aras: | 15 3,99 0,708 707 | 2/193 | 0,495
4501 Tl ve fizeri s 3.62 0.475
0-3000 TL aras: 176 3.18 0.830 _
OEl 3001-4500 TL aras: | 15 332 0.658 0,227 | 2/193 | 0,797
4501 Tl ve fizeri s 327 0472
Lise 32 3.40 0.175
PG Onlisans 96 3.11 0,106 1,740 | 3/192 | 0,160
Lisans 50 291 0,137
Yiiksek Lisans 9 3.35 0,295
Lise 32 3.71 0,122
Egitim | YID Onlisans 96 3,76 0,077 2,270 |3/192 | 0,082
Lisans 59 3.84 0,080
Yiiksek Lisans 9 435 0.182
Lise 32 3.57 0,101
OEi Onlisans 96 3.12 0.084 4238 |3/192 | 0,006
Lisans 50 3,06 0.111
Yitksek Lisans 9 3.62 0.201

ANOVA analizleri sonucunda anlamli farklilik ¢ikanlarin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
etmek i¢in yapilan Post Hoc-Tukey HSD testi sonuglar1 Tablo 13"te verilmistir.

Tablo 13. Post Hoc Tukey HSD Testi Bulgular:

Grup Grup Ortalama Fark p
Kidem PGA | 1 Yildanaz | --- | 1-3 Yil aras1 ,70150% 0,000
OEI 1 Yildanaz | --—- | 1-3 Y1l aras: A2327* 0,001
Lise Onlisans A5753% 0,026
Egitim | OEI Lise Lisans 51805% 0,017
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Calisanlarin mesleki kidemlerine ve egitim diizeylerine gore anlamliligin hangi guruplardan
kaynaklandigini tespit edebilmek amaciyla yapilan Post Hoc testlerine gore;

. Calismaya katilanlarin mesleki kidemlerine gore, PGA i¢in birbirinden farkli “/ Yildan
az” olan gurup ile “7-3 yil arast” olan guruplar arasinda oldugu goriilmektedir. “/ Yildan az”
olan gurubun PGA ortalamasi 3,51 iken “I-3 yil arasi” gurubun ortalamasi 2,81 dir. Bu
durumu ise yeni baglayanlarin kidemleri arttikca psikolojik giivenlik algilarinin giderek
azaldig1 seklinde ifade edebiliriz.

o OEI algis1 icin mesleki kidem agisindan anlaml farklilik gosteren gurup “/ Yildan az”
gurup ile “I-3 yil arasi” olan gurup arasinda oldugu goriilmektedir. OEI algis1 “I Yildan az”
gurubun ortalamasi 3,42, “I-3 yiul arasi” gurubun 2,99 dur. Bu durumu c¢alisanlarin kidemi
arttikca OEI algilarmin giderek azaldig1 seklinde de ifade edilebilir.

o Egitim diizeylerine gére OEI algisi icin anlaml farkliik “Lise” egitim diizeyindeki
gurup ile “Onlisans” ve “Lisans” guruplari arasinda oldugu gériilmektedir. “Lise” egitim
diizeyindeki ¢ahisanlarm OEI algilar1 ortalamalar1 3,57, “Onlisans” ortalamalar1 3,12,
“Lisans” ortalamalar1 3,06 dir. Bu durumu calisanlarin egitim diizeyleri arttikca calistiklart
kurumdaki OFEI algilarinin azaldig1 seklinde ifade edilebilir.

IV. VI. Korelasyon Analizi Bulgular:

Calismanmiza konu olan OEI algisi, PGA ve YID degiskenleri arasindaki iliskiyi tespit etmek
amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 14."de goriildiigii gibidir.

Tablo 14. ANOVA Analiz Bulgular

1 2 3
1 PGA r 1
5 YiD r 351%+ 1
3 OFEl r 604+ 323+ 1
** P< 0.01 level (2-tailed).---*. P< 0.05 level (2-tailed).

Korelasyon analizi sonuglarina gore;

. OEI algis1 ile PGA arasinda pozitif yonlii, anlamli ve kuvvetli bir iligki vardir (r=0,604,
p<0,01). Baska bir ifade ile ¢cagri merkezinde galisan bireylerin ¢alistiklart kurum ile alakali
OEI algis1 arttika PGA artmakta tam tersi OEI algilar1 azaldikca PGA'da azalmaktadir.
[statiksel olarak anlamli ¢ikan bu iliskiye dayanarak calismanin H; hipotezi “desteklenmistir”.
. OEI algist ile YID arasinda anlamli, pozitif yonlii ve orta kuvvette bir iliski vardir
(r=0,323, p<0,01). Baska bir ifade ile ¢alisanlarin OEI algilar1 arttikca YID artmakta ya da OE]
algilar1 azaldikca YID da azalmaktadir. Istatiksel olarak anlamli ¢ikan bu iliskiye dayanarak
calismanin Hy hipotezi “desteklenmistir”.

o PGA algisi ile YID arasinda anlamli, pozitif yonlii ve orta kuvvette bir iliski vardir
(r=0,351, p<0,01). Baska bir ifade ile calisanlarin PGA algilar1 arttikca YID artmaktadir ya da
PGA algilar1 azaldikga YiD'da azalmaktadir. Istatiksel olarak anlamli ¢ikan bu iliskiye
dayanarak ¢alismanin Hs hipotezi “desteklenmistir”.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Arasgtirma modelinde yer alan OEI, PG ve YID degiskenleri arasindaki iliskileri gdsteren
hipotezleri test edebilmek amaciyla korelasyon analizi uygulanmigtir. Yapilan korelasyon analizi
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sonucunda OEI, PG ve YID arasinda %99 énem seviyesinde istatiksel olarak anlamli iliskiler oldugu
sonucuna ulasilmistir. PG, calisanlarin orgiitlerine karsi duyduklar1 psikolojik giiven duygusunu
yansitmaktadir. PG ile OEI arasindaki tespit edilen anlamli iliskiye dayanarak etik iklime sahip olan
orgiitlerde ¢alisanlarin kendilerini giivende hissettiklerini ve psikolojik olarak giivende hissettikleri bir
calisma ortaminda herhangi bir endise ya da korkuya kapilmadan kendilerini ¢cok daha rahat ifade
edebilecekleri sdylenebilir. Kahn (1990), Newman, Kiazad, Miao ve Cooper (2014), Soyalin ve Karabey
(2020:875-889) yapmis olduklar1 ¢alismalarda 6rgiitsel etik iklime sahip olan 6rgiitlerde ¢alisanlarin
kendilerini psikolojik olarak daha giivende hissetmektedirler. Bagka bir ifade ile orgiitlerdeki etik iklim
algi diizeyi arttikga calisanlar kendilerini psikolojik olarak daha fazla gilivende olduklarim
hissetmektedirler. Literatiirdeki bu sonuglar ile arastirmanin H1 hipotez benzerlik gdstermektedir.
Orgiitsek etik iklime sahip bir orgiitte calisanlar, kolaylikla fikir ve diisiincelerini ifade
edebilmektedirler. Ayrica etik uygulamalara 6nem verilen bir orgiitte ¢alisanlar, kendilerini psikolojik
olarak daha giivende olduklarina hissetmelerine, diisiinceleri, fikirleri ve Onerilerinden dolay1
dislanmamalarina neden olmaktadir. Bu nedenden dolayi, orgiitler tarafindan etik degerlerin ve
uygulamalarin hakim oldugu bir etik eklim kiiltiirii desteklenmelidir. Bunun i¢in orgiitlerde etik iklim
algisini olumlu yonde arttiracak egitimler ve seminerler verilebilir. Etik uygulamalari tesvik eden orgiit
igerisinde bilgilendirme amagli resimler, afigler ve sosyal medya araglar1 vasitasiyla olusturulan ortak
paylasim guruplarindan (Whatsup, Instagram vb. gibi) yararlanilabilir. Bu durum 6zellikle érgiitlerin en
onemli kaynaklarindan biri olan c¢alisanlarinin, 6rgiite bagliliklarini ve verimliliklerini arttirarak ve is
devir oranlarin1 azaltarak rakipleri karsisinda rekabet {istiinliigli elde edebilmelerinde avantaj
saglayabilecegi ifade edilebilir.

OEl ile YID arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu sonug
literatiirdeki Riggs (2010:172-188), Rawwas, Swaidan, Isakson (2007:146-158), Ali ve Al-Owaihan
(2008:5-19), Arnaud ve Sekerka (2010:121-137), Sekerka, Brumbaugh, Rosa, Cooperrider (2006:449-
489) ve Tomasino nun (2007:528-542 ) yaptig1 arastirma bulgulari ile arastirmanin H2 hipotez
bulgulart benzerlik gostermektedir. Bu sonuca dayanarak etik iklime sahip olan orgiitlerin ¢aliganlarini
yenilik yaratan ig davranislart sergilemeleri konusunda tesvik ettigi ve ¢aligsanlarin yenilik yaratan is
davranislarinda bulunabilmeleri érgiitlerinde olusturulan ve uygulanan etik bir ortama bagli oldugu ifade
edilebilir.

Arastirmada PGA ile YID arasinda ulasilan anlamli iliski, Kark ve Carmeli (2009), West ve
Richter (2008), Kim ve arkadaglari (2021:2968), Edmondson, 1999 ve Carmeli ve arkadasalrinin (2010)
yapmis olduklari arastirmanin H3 hipotez bulgular ile benzerlik gostermektedir. Calisanlarin yenilik¢i
is davraniglarim1 destekleyen bir Orgiit ortami, ¢alisanlarinin kendilerini rahatlikla ve c¢ekinmeden
diisiince, fikir ve onerilerini paylasabildikleri giivenli bir ¢calisma ortamini ifade etmektedir. Orgiitlerin
calisanlar1 sadece kurallar1 uygulayan, verilen gorevleri/isleri harfiyen yerine getirenlerden olmamali,
yeni fikirler, yeni yontemler iiretebilen ¢alisanlardan olugmalidir. Ciinkii 6rgiitlerin bina, makine gibi
maddi varliklart kolayca rakipleri tarafindan taklit edilebilir fakat yaratici fikir ve diisiincelere sahip
beseri sermayenin taklit edilmesi ¢ok zordur. Bu nitelikteki ¢aliganlar bir 6rgiitiin en 6nemli degerleri
oldugunu soyleyebiliriz. Diigiincelerini, 6nerilerini rahatlikla giivenli olduklar1 bir 6rgiit ortaminda ifade
edebilecek caligsanlara sahip olan orgiitlerin rakipleri karsisinda fark yaratarak daha basarili olabilecegini
ifade edebiliriz.

Analiz sonuglarina gore psikolojik olarak kendilerini giivende hisseden ¢alisanlarin kurum igin
olumsuz sonuglara neden olabilecek sorunlar hakkindaki bilgi, diisiince ve endiselerini yetkililer ile
paylastiklarim gostermektedir. Bu baglamda orgiitsel etik iklim algisinin sagladigi psikolojik giiven
ortaminda ¢alisanlarin kurum igin daha faydali olabilmek i¢in yenilik¢i is davraniglar gosterebilecekleri
ifade edilebilir.

Cagr1 merkezlerinde ¢alisan bireylerin OEI algilar1 ile YID ve PGAlar1 arasindaki iliskinin
belirlenmesine yonelik yapilan bu ¢alismada, OEI algisinin PGA ve YID ile ve PGA ' nin YID ile iliskili
oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonu¢, Rawwas, Swaidan ve Isakson, (2007), Kark ve Carmeli,
(2009), Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv (2010), Edmondson, (1999), West ve Richter, (2008), Kim ve
arkadaglar1 (2021), Soyalin ve Karabey (2020) tarafindan yapilan ¢alismalarin sonuglart ile
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ortiismektedir. Arastirmada degiskenleri arasinda iliskinin belirlenmesi i¢in yapilan korelasyon analizi
sonuclarina gore; ¢alisanlarin kurumlarindaki 6rgiitsel etik iklim uygulamalarina iliskin algilar1 olumlu
yonde arttikca kendilerini psikolojik olarak daha giivenli hissettikleri ve bu giiven hissi ile daha fazla
risk almaktan ¢ekinmeden orgiitleri i¢in yenilik yaratici is davranmislarina bagvurabilecekleri tespit
edilmistir.

Aragtirma sonuglar1 demografik degiskenleri agisindan degerlendirildiginde; erkek calisanlarin
PGA ve YID nin kadin ¢alisanlara, lider ve operasyon miidiirlerinin PGA ve OEI algilarinin asistanlara
gore daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Kidem degiskeni agisindan PGA ve OEI algilarinda anlamli
bir farklilik oldugu tespit edilmistir. 1 yildan daha az ¢alisanlarin 1-3 yil arasi ¢alisanlara oranla daha
fazla PGA ve OEI algilarinin daha fazla oldugu gdzlemlenmistir. Egitim diizeyi degiskenine gére lise
egitim diizeyindeki calisanlarin 6nlisans ve lisans diizeyindeki calisanlara gore OEI algilarmin daha
yiiksek oldugu gozlemlenmistir.

Isletmeler ile miisterileri arasinda kdprii vazifesi olan ¢agr1 merkezleri miisteri memnuniyetini
saglamak ve rekabet iistiinliigii saglamak acisindan giiniimiizde giderek 6nemi artmaktadir. Rekabetin
her alanda ¢ok yogun bir sekilde yasadigi giiniimiizde kurumlar artan taleplere cevap verebilme
zorunlulugu ¢agr1 merkezi galisanlar1 yogun bir is yiikii ile karst karsiya kalmistir. Rekabet ve giderek
artan is yiikii ¢agri merkezi ¢aligsanlarinin daha yogun bir sekilde etik ikilim ve sorunlar ile kars1 karsiya
kalmasina neden olabilmektedir. Kurumda etik bir c¢aligma ikliminin saglanmasi, calisanlarin
karsilastiklar: etik sorun ve ikilemlere daha kolay ve hizli cevap verebilmelerini saglayabilecektir.
Bununla birlikte ¢agr1 merkezi galisanlari fikir, diisiince ve Onerilerini rahatlikla ¢ekinmeden ifade
edebilmeleri verdikleri hizmetlerin ortaya ¢ikarabilecegi sonuglari acisindan kurum igin biiyiik bir 6nem
ve deger tasimaktadir. Kisacasi etik iklime sahip bir kurumda ¢alisanlar, oneri, diisiince ve fikirlerini
rahatlikla dile getirebilecekleri bir 6rgiit ortaminin yaratilmasi ¢ok 6nemlidir. Béyle bir 6rgiit ortaminda
calisanlar fikir ve diislincelerinden dolay: elestirilmeyeceklerinden kendilerini psikolojik yonden daha
giivenli bir ortamda olduklarini hissedebilirler Edmonson (1999). Bdyle bir ortamin yaratilmasi igin
orgiitlere, calisanlarina kigisel gelisimlerine katkida bulunabilecek egitimler, futbol, voleybol, ve
basketbol gibi sportif faaliyetler, tiyatro, sinema gibi kiiltiirel faaliyetler, calisanlarin motivasyonlarini
arttiracak eglenceler, yemek ve piknik gibi organizasyonlar1 yapmalarini 6nerebiliriz.

Bu arastirmanin sadece cagri merkezini kapsamasi, ulasilabilirlik ve maliyet faktorleri
nedenleriyle bir ilden verilerin toplanmasi kisitlilarindan biridir. ileride bu alanda gergeklestirilecek
calismalarin 6rneklem sayisini artirarak baska sehir ve bolgelerdeki cagri merkezlerinde yapilarak
farkliliklarin olup olmadiginin aragtirilmasi Onerilebilir.
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