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ETIiK OLMAYAN ORGUT YANLISI DAVRANISLARIN IS YERINDE DISLANMA
UZERINE ETKISI: SAGLIK CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

THE EFFECT OF UNETHICAL PRO-ORGANIZATIONAL BEHAVIORS ON
WORKPLACE OSTRACISM: A RESEARCH ON HEALTHCARE WORKERS

Semanur OKTAY !
Burgin Nur OZDEMIR 2

OZET

Istanbul il stnirlar1 igerisindeki bir kamu hastanesinde gérev yapan saglik calisanlarina yonelik gerceklestirilen bu
aragtirmanin amaci etik olmayan orgiit yanlis1 davramglarin is yerinde diglanma tizerine etkisini belirlemektir. Bir
kamu hastanesinde yiiriitiilen s6z konusu arastirmaya 205 saglik calisam katilmistir. Arastirmada verilerin analizi
icin ylizde, frekans, aritmetik ortalama, ANOVA, t-testi ve pearson korelasyon analizlerinden yararlanilmustir.
Arastirma sonucunda katilimcilarin etik olmayan 6rgiit yanlist davranis ve i yerinde dislanma diizeylerinin diisiik
oldugu ortaya konulmustur. Is yerinde dislanma ile sosyo demografik 6zellikler arasinda bir fark saptanamazken,
etik olmayan orgiit yanlis1 davranislar ile gorev degiskeni arasinda anlamli bir farklilik saptanmugtir. Buna gore
hemsirelerin diger meslek gruplarina gore daha fazla etik olmayan Orgiit yanlist davranis sergiledikleri tespit
edilmistir. Sonug¢ olarak etik olmayan Orgiit yanlis1 davranglar ile is yerinde dislanma arasinda anlamli bir
korelasyon saptanmamustir. Bununla birlikte hemsirelerin etik olmayan 6rgiit yanlist davraniglart diger meslek
gruplarina gore daha ¢ok sergiledikleri de ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Etik, Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davranislar, Is Yerinde Dislanma, Saglik Calisanlari.

ABSTRACT

The aim of this research, conducted on healthcare professionals working in a public hospital within the borders of
Istanbul, is to determine the effect of unethical pro-organizational behaviors on workplace ostracism. 205 healthcare
professionals participated in the study, which was conducted in a public hospital. Percentage, frequency, arithmetic
mean, ANOVA, t-test and Pearson correlation analyzes were used to analyze the data in the study. As a result of
the research, it was revealed that the participants' levels of unethical pro-organizational behavior and workplace
exclusion were low. While no difference could be detected between workplace ostracism and socio-demographic
characteristics, a significant difference was detected between unethical pro-organizational behaviors and the task
variable. Accordingly, it has been determined that nurses exhibit more unethical pro-organizational behavior than
other professional groups. As a result, no significant correlation was found between unethical pro-organizational
behaviors and workplace ostracism. However, it has also been revealed that nurses exhibit unethical pro-
organizational behaviors more than other professional groups.
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1. GIRIS

Saglik kurumlari; hayat kurtarmak, aciy1 6nlemek veya dindirmek, hastaliklar1 ve sakatliklari
onlemek ve iyilestirmek, onlenemedigi veya tedavi edilemedigi durumlarda rehabilitasyonunu
saglamak gibi birgok 6nemli amaca hizmet etmektedir (Enthowen, 1993). Saglik kurumlarinda
sunulan hizmetlerin niteliginden dolay1, saglik hizmetlerinin 6zel bir ahlaki niteligi vardir ve
saglik ¢alisanlarindan mesleki beceri yoniinden yetkin olmalarmin yani sira etik yonden de
duyarli ¢alisanlar olmalar1 beklenmektedir (Jiahuan vd., 2023). Baska bir deyisle saglik
calisanlarmin ortak sorumlulugu yasal ve etik bir ¢ergeve igerisinde kaliteli ve glivenli hasta
bakimini saglamaktir (Stellenberg ve Dorse, 2014).

Calisanlarin gorev yaptiklari orgiitlerde gergeklestirdigi bazi etik olmayan davraniglar 6rgiitsel
fayda saglamak amacini tagiyabilmektedir (Umpress vd., 2010). S6z konusu durum literatiirde
etik olmayan orgiit yanlis1 davranislar olarak ele alinmaktadir ve etik olmayan orgiit yanlisi
davramglar resmi is tammlarinda yer almamakla Dbirlikte distler tarafindan da
emredilmemektedir (Brief ve Motowidlo, 1986). Calisanlar etik olmayan Orgiit yanlisi
davraniglar sergilerken her ne kadar orgiit yararimi gozetmeye calissalar da davraniglarinin
nihai sonuglar1 hem orgiite hem de topluma zarar getirebilmektedir (Castille vd., 2018).

Bu ¢alismada amag saglik ¢alisanlarmin etik olmayan Grgiit yanlis1 davranis sergileme diizeyi
ve is yerinde diglanma algisinin ortaya koyulmasi ve etik olmayan 6rgiit yanlis1 davraniglarin
is yerinde dislanma ftizerine etkisini belirlemektir. Saglik c¢alisanlarimin etik temeller
ger¢evesinde ve ekip ruhu ile ¢alismast hem verilen hizmetin kalitesini arttirma hem de
toplumun saglik diizeyini yiikseltme noktasinda oldukg¢a 6nemlidir. Ne sebeple olursa olsun
saglik ¢alisanlarinin etik dis1 davraniglarda bulunmasi basta bireyi, érgiitii ve toplumu olumsuz
etkilemekle birlikte ayn1 zamanda tibbi kaynaklarin rasyonel bir sekilde tahsisine engel
olmakta ve saglik sektoriiniin uzun vadeli gelisimine zarar vermektedir. Bu nedenle soz
konusu ¢alismada drneklem grubu olarak saglik calisanlari tercih edilmistir.

1.1. Etik Olmayan Orgiit Yanhsi Davrams

Runes (1964) etik kavramuni, herhangi bir durumda taraflar arasindaki “adil” veya “dogru”
davranig standartlar1 olarak tammlamaktadir (Tsalikis ve Fritzsche, 2012). Baska bir tanima
gore etik, iyi ve kotiiyle, dogru ve yanligla ve dolayisiyla ne yapmamiz ve ne yapmamamiz
gerektigiyle ilgili bir kavramdir (Beauchamp ve Bowie, 1983). S6z konusu kavram iizerinde
calisan teorisyenlerin en 6nemli ¢abalarindan biri etigin tanimimi yapmak olmustur ve bunun
sonucu olarak her kavramda oldugu gibi etik kavrami da tarih boyunca bir¢ok farkl
arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlanmustir (Tsalikis ve Fritzsche, 2012). Ancak
tanimlardaki ortak noktanin, neyin dogru neyin yanlis oldugunun belirlenmesi ve ardindan
dogru olani yapmanin secilmesi olarak ifade edilebilmektedir (Krishnamurthy, 2011). Is etigi
ise 1970’lerde ele alinmaya baslanmig bir ¢aligma alanidir ve son yillarda is etigine iligkin
kitaplarm, dergilerin ve bilimsel yayinlarin sayisinin giderek arttig1 goriilmektedir (Jones vd.,
2005). Is etigi kavramu ile “Orgiitsel yasamda verilen kararlarda ve gergeklestirilen eylemlerde
dogru ve yanls, iyi ve koti, zararli ve faydali nedir?” sorusuna yamit aranmaktadir (Weiss,
2004). Lewis (1985) tarafindan is etigini tamimlamak amaciyla gergeklestirilen ve is
diinyasindan insanlarin s6z konusu kavramla ilgili belirttigi ortak temalarmn ele alindig1 bir
caligmada is etigi “orgiitlerde ortaya ¢ikan belirli durumlarda dogru ve dogru davraniga yonelik
yonergeler saglayan ahlaki kurallar, standartlar, kodlar veya ilkelerdir” seklinde
tammlanmustir. Is etigi yalmzca dogru seyin ne oldugunu bilmek degil ayn1 zamanda herhangi
bir orgiitsel islemde dogru olani yapmay1 da icermektedir (Francis, 2019). Etik davranis, ahlaki
normlara baghlig ifade ederken, etik olmayan davranig ise bu ahlaki normlar ihlal edildiginde

73



SDU Saglik Yénetimi Dergisi, Yil: 20xx, Cilt: 1x, Sayi: XX, XX-XX.
ISSN: 2757-5888
SDU Healthcare Management Journal, Year: 20xx, Volume: 1x, NO: XX, XX-XX.

ortaya ¢ikmaktadir (Kaptein 2008). Jones (1991) etik olmayan davranislar1 yasa dis1 ya da
genis bir topluluk tarafindan ahlaki agidan kabul edilemez olan davraniglar olarak
tanimlamustir. Is yerinde etik olmayan davramislar ise resmi ve resmi olmayan organizasyonel
normlarin ihlalinin yam sira resmi olmayan ve ortiilii normlarin ihlallerini de icermektedir
(Kaptein 2008). Wiernik ve Ones (2018) is yerinde etik olmayan davranislari, ¢aliganlarin
diger calisanlar1 ya da is ortaklarini aldatmak, somiirmek veya kendine -veya kurulusuna veya
ortaklarma- etik olmayan bir avantaj saglamak i¢in yaptigi eylem ve davranmiglar olarak
tanimlamigtir. Tanimdan da goriildiigii izere isyerinde etik olmayan davramsglar 6rgiit yararini
gdzetmek amaciyla da yapilabilmektedir. isyerinde etik olmayan davranislarm ayr1 bir bigimi
olan ve literatiirde etik olmayan orgiit yanlis1 davramslar olarak adlandirilan kavram kurulusa
fayda saglamaya yonelik olarak gergeklestirilen etik dis1 eylemleri ifade etmektedir (Umphress
vd., 2010). S6z konusu kavram ilk olarak Water ve Bird (1989) tarafindan yapilan bir
calismada ele alinmis ve igyerinde gergeklestirilen etik dis1 davramiglar “Orgiite kars1” ve
“orgiit yanlis1” olmak tizere iki kategoride ele alinmistir. Umphress ve Bingham (2011), etik
olmayan orgiit yanlis1 davraniglari, drgiitiin veya orgiitiin gii¢ sahibi liyelerinin etkin isleyisine
destek olmay1 amaglayan ve temel toplumsal degerleri, gelenekleri, yasalari veya uygun
davranig standartlarmi ihlal eden eylemler olarak tanimlanmakta ve kavramin temelini sosyal
degisim teorisine dayandirmaktadir. S6z konusu teoriye gore iki taraf arasindaki sosyal
iliskininin, her iki taraf kazang sagladiginda gelisecegi 6ngoriilmektedir (Blau, 1964).

Literatiirde etik olmayan orgiit yanlisi davraniglar konusu ulusal literatiirde son yillarda
calisilmaya baslanmustir ve var olan kisitli ¢aligmalara bakildiginda etik olmayan orgiit yanlisi
davranis kavraminin performans ve liderlik (Karagdz ve Ozgener, 2018), is tatmini ve drgiitsel
adalet (Giirsoy, 2020), orgiitsel 6zdeslesme (Dogan, 2022), ahlaki ¢6ziilme (Mumcu, 2022)
ve kisilik ozellikleri (Tugay ve Polat¢i, 2023) gibi konularla birlikte calisildigr goriilmiistiir.
Ulusal literatiiriin aksine uluslararasi literatiirde yapilan ¢caligma sayisinin oldukea fazla oldugu
ve etik olmayan orgiit yanlis1 davranis konusunun bir¢ok farkli kavramlar birlikte calisildig1
goriilmektedir. Son yillarda yapilan calismalara bakildiginda s6z konusu kavramla birlikte
algilanan orgiitsel destek (Wang vd., 2022), orgiitsel vatandaslik (Cheng vd., 2022), liderlik
(Wang vd., 2023; Basaad vd., 2023), orgiitsel destek (Sharma vd,, 2023) ve etik iklim (Zhao
vd., 2024) gibi ¢esitli bir¢ok konuda galigmalar yapildigi goriilmistiir.

1.2. is Yerinde Dislanma

Williams (2007a) dislanma kavramini bireylerin veya gruplarm bireyler veya gruplar
tarafindan goérmezden gelinmesi olarak tanimlamistir. Bagka bir tanmima gore diglanma,
otekilesme, oOtekilestirilme olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2024). Diglanmanin tarih boyunca
ilkel kabile gruplarinda veya modern gelismis toplumlarda meydana geldigi goriilmektedir ve
insanlar, dinleri, toplumlar1 ve kurumlari icerisinde resmi olarak diglanmaktadir (Williams,
2009). Dislanma, tarihsel siirecte cezalandirma gibi bir¢ok farkli amagla kullanilmis olsa da
ne sebeple olursa olsun, ac1 verici ve {iziintii yaratan bir deneyim olarak ifade edilmektedir
(Williams, 2007b). Oyle ki fonksiyonel manyetik rezonans gdriintiilemeyle yapilan
calismalarda, fiziksel ac1 sirasinda etkinlesen ayni beyin yapilarinin, dislanma deneyiminden
sonra da etkinlestigi goriilmiistiir (Eisenberg vd. 2003). Bunun yan1 sira diglanan birey aidiyet
duygusunda ve bagkalariyla bag kurma konusundaki isteginde azalma, degersizlik hissinde
artis ve sonucunda kendine olan saygiy1 kaybetme gibi 6nemli sosyal fenomenler konusunda
negatif etkilenmektedir (Besst ve Williams, 2006). Kisinin giiniiniin bilyiik bir boliimiinii
gecirdigi orglitler, dislanmanin hem sebepleri hem de bireysel ve oOrgiitsel sonuglariyla
degerlendirilmesi gereken 6nemli ¢alisma alanmidir (Ferris vd., 2008). Ferris ve arkadaslari
(2008) is yerinde diglanmay1 bireyin ¢alistig1 orgiitte baskalari tarafindan g6z ardi edilme veya
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diglandigini algilama derecesi olarak tanimlamaktadir. Bagka bir tanima gore is yerinde
dislanma, is arkadaslarindan birine yonelik, isbirligi yapmay1 reddeden veya onu tiim sosyal
durumlarin diginda tutan bir tiir sosyal duvar érmedir (Li, 2018). Arastirmacilar igyerinde
diglanmanin tanmimi iizerinde fikir birligine varamamis olsalar da isyerinde diglanmanin
kuruluslar ve iiyeleri {izerinde zararl etkisi olan bir davranis tiirii oldugunu ve orgiitlerde
oldukca yaygin ifade etmektedirler (Ferris, 20028; Liu ve Xia, 2016). Is yerinde dislanmanin
bireysel sonuglarma bakildiginda kisinin olumsuz bir ruh haline biirtindiigii, aidiyetinin
azaldigi, kaygi seviyesinin arttig1, 6z saygisinda azalma oldugu gibi bircok olumsuz duygu
durumu ile iliskili oldugu goriilmektedir (Williams ve Gerber, 2005; Jones vd., 2009; Wu vd.,
2012). Soz konusu bireysel sonuglarin yani sira is yerinde diglanmanin olduk¢a 6nemli
orgiitsel sonuglar1 da mevcuttur. Is yerinde dislandig1 algilayan galisanlarin isten ayrilma niyeti
gelistirdigi (Zehng vd., 2016), bilgi saklama davramisina yoneldigi (Zhao vd., 2016), is
performanslarimin diistiigii (Clercq, 2019) ve sapkin is yeri davranis sergiledikleri (Preena,
2021) yapilan ¢aligmalar ile ortaya koyulmustur.

1.3. Etik Olmayan Orgiit Yanhsi Davramslar ile Is Yerinde Dislanma iliskisi

Literatiir incelendiginde genel olarak saglik ¢alisanlarina yonelik etik olmayan orgiit yanlisi
davraniglar ve is yerinde dislanma konusunda smirli ¢aligmalar oldugu goriilmiistiir. Bu
nedenle etik olmayan Orgiit yanlist davramislar ve is yerinde diglanma ile dogrudan veya
dolayli olarak iligkili olan bazi arastirma sonuglar1 asagida verilmistir.

Zang (2020) tarafindan gergeklestirilen ve isyerinde dislanmanin etik olmayan orgiit yanlisi
davrams lizerindeki etkisini incelemeyi amaglayan ¢alisma sonucunda is yerinde diglandigini
hisseden bireylerin statiilerini iyilestirmenin bir yolu olarak orgiit yanlis1 etik olmayan
davraniglara katilmaya motive oldugunu ortaya koymustur. Benzer bir sekilde isyerinde
dislanmanin etik olmayan orgiit yanlis1 davranislar {izerindeki etkisini arastirmay1 amaglayan
baska bir caligmada da is yerinde dislanmanin etik olmayan 6rgiit yanlis1 davranislar tizerinde
olumlu bir etkisi oldugu sonucuna varilmistir (Liu vd., 2023).

Zang ve Wu (2023) tarafindan gerceklestirilen ve is yerinde dislanmanin, etik olmayan
yonetici yanlist davranig ile aile memnuniyeti arasindaki iligskiye aracilik edip etmediginin
arastirildigi baska bir caligmada isyeri dislanmasinin, etik olmayan ydnetici yanlist davranisin
aile memnuniyeti tizerindeki etkisine aracilik ettigi sonucuna ulasilmstir.

Bu ¢alismada yukaridaki ¢caligmalarin aksine is yerinde diglanmanin etik olmayan 6rgiit yanlisi
davranisa etkisine degil, etik olmayan orgiit yanlist davranislarin is yerinde diglanma iizerine
etkisi ele alinacak ve insan hayatmin s6z konusu oldugu ve bu nedenle etik davranis
beklentisinin diger sektorlere gore ¢cok daha onem arz ettigi saglik calisanlar1 popiilasyonu
calismanin evrenini olusturacaktir. Literatiirde ilgili konuyla ilgili bir c¢aligmaya
rastlatmamustir ve bu nedenle ¢aligmanin literatiire katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Bu arasgtirmanin temel amaci etik olmayan orgiit yanlis1 davraniglarin is yerinde dislanma
iizerine etkisinin olup olmadigim1 saptamaktir. Ayrica arastirmada saglik calisanlarinin
demografik ozelliklere gore etik olmayan orgiit yanlis1 davraniglarin ve is yerinde diglanma
algilarinin bazi sosyo-demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadigi da incelenmistir.

2. YONTEM

Bu caligma, nicel bir arastirma tasarimi olan tamimlayici tipte kesitsel bir arastirma olarak
tasarlanmigtir. Arastrma Istanbul ilinde bulunan bir kamu hastanesinde Ocak 2024- Subat
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2024 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Aragtirmanin evrenini s6z konusu tarihler arasinda
ilgili kurumda calisan saglik calisanlar1 olusturmaktadir (N=298). Ana kiitleden %95
giivenilirlik sinirlar igerisinde ve %5’lik bir hata pay1r dikkate alinarak en diisiik 6rneklem
biiyiikliigii 169 kisi olarak hesaplanmistir (Altunisik vd., 2005: 127). Aragtirmanin verilerinin
toplanmasinda Once arastirmanin gercgeklestirilecegi kurumdan gerekli izin alinmustir,
Anketler arastirmaya katilmaya goniilli olan saglik c¢alisanlarina yiiz yiize dagitilmis ve
caligma hakkinda bilgi verilmistir. Arastirmaya toplam 205 saglik calisan1 katilmistir ve
cevaplanan anketlerin tamami degerlendirmeye alinmistir.

Arastirma i¢in iki boliimden olusan anket formu olusturulmustur. Birinci boliimde arastirmaci
tarafindan hazirlanan ve katilimcilarin demografik bilgilerinin soruldugu “Kisisel Bilgi
Formu” bulunmaktadir. Ikincisi béliimde ise Umphress ve arkadaslar1 (2010) tarafindan
gelistirilen ve Aksoy (2022) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan etik olmayan orgiit yanlisi
davraniglar dlgegi ile Ferris ve arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen ve Karakiraz ve
arkadaslar1 (2023) tarafindan Tiirk¢e‘ye uyarlanan is yerinde diglanma 6lgegi bulunmaktadir.

Kisisel Bilgi Formu, arastirmaci tarafindan hazirlanan ve saglik ¢aliganlarimin tanimlayici
Ozelliklerini (Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan birim, gorev, meslekte
caligma siiresi, kurumda ¢alisma siiresi) iceren 8 sorudan olugmaktadir.

Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davramislar Olgegi, 6 madde tek alt boyuttan olusan, 5° li Likert
tipi (1: Hig Katilmiyorum- 5: Tamamen Katiliyorum) bir 6lgektir.

Is Yerinde Dislanma Olgegi, 10 madde tek alt boyuttan olusan, 7° li Likert tipi (1=Higbir
zaman- 7=Her zaman) bir 6l¢ektir.

Arastirmanin amacina bagli olarak arastirmanin sorulari asagidaki gibi belirlenmistir.

1. Saglik calisanlarinin etik olmayan orgiit yanlis1 davraniglar ile is yerinde diglanma arasinda
iligki var midir?

2. Saglik calisanlarmin etik olmayan 6rgiit yanlisi davraniglarmin ig yerinde diglanma iizerine
etkisi var mdir?

3. Saglik ¢alisanlarinin etik olmayan 6rgiit yanlis1 davranislarinda, demografik 6zelliklerine
gore farklilik var midir?

4. Saglik calisanlarinin is yerinde diglanma durumlarinin, demografik ozelliklerine gore
farklilig1 var midir?

2.1. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Arastirmada elde edilen verilerin analizi SPSS 27.0 programu ile gerceklestirilmistir. Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemler olarak sayi, yiizde, frekans, ortalama
ve standart sapma kullanilmistir.

Verilerin analizine baglamadan 6nce verilerin normal dagilima uygunlugunu test etmek igin
normal dagilim testi uygulanarak, basiklik ve carpiklik degerlerine bakilmistir. Degiskenler
arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in yapilan normal dagilim testine gore verilerin normal
dagildigr tespit edilmis ve bu nedenle Pearson Korelasyon analizi kullanilmistir.
Caligmamizda normal dagilim gdsteren verilerin analizinde parametrik testlerden iki bagimsiz
grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda bagimsiz orneklem t-Testi,
ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilagtirilmasinda ANOVA
testi kullanilmistir. Farklilik tespit edilen degiskenlerin degerlendirilmesinde Post-Hoc testi
yapilmugstir. Degiskenlere yonelik etkiyi belirlemek icin ise regresyon analizi yapilmasi
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planlanmis fakat regresyon analizinin 6n kosulu olan degiskenler arasindaki korelasyon
saglanamadig1 icin regresyon analizi yapilmamustir. Elde edilen bulgular %95 giiven
araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Tablo 1. Normal Dagilim Testi

Olcekler N Ort. S.S Skewness  Kurtosis
Etik Olmayan Orgiit 205 2,055 0,842 0,689 0,500
Yanhsi Davrams Olcegi

Is Yerinde Dislanma 205 1,809 0,786 0,927 0,452
Olgegi

Verilerin analizine baglanmadan 6nce verilerin normal dagilima uygunlugunu test etmek i¢in
normal dagilim testi uygulanarak, basiklik ve carpiklik degerlerine bakilmistir. Tablo 1°de
belirtilen ve verilerin normal dagilima uygunlugunu belirlemek i¢in yapilan normal dagilim
testine gore verilerin normal dagildig tespit edilmistir.

2.2. Aragtirmanin Etik Yonii
Calismanin yiiritiilebilmesi i¢in ¢alismanin gergeklestirilecegi hastaneden gerekli yazili izin

alimmustir. Istanbul Universitesi-Cerrahpasa etik kuruluna basvuru yapilmis olup 2024/05
No'lu Etik Kurulu Onay1 alinmistir.

3. BULGULAR

Bu caligmadan toplanan verilerin analiz edilmesi sonucunda asagida belirtilen bulgular elde
edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin demografik ozelliklerini belirlemek icin gerceklestirilen frekans
analiz sonuclar1 Tablo 2’ de sunulmustur.

Tablo 2. Normal Dagilim Testi

Degiskenler Degiskenler

Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Kadin 144 70,2 Evli 101 49,3
Erkek 61 29,8 Bekar 104 50,7
Yas n % Egitim Durumu n %
22-31 160 78,0 Lise 16 7,8
32-41 25 12,2 On Lisans 40 19,5
42-51 18 8,8 Lisans 137 66,8

52 ve iizeri 2 1,0 Lisansiistii 12 5,9
Calisilan Birim n %
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Acil Servis 55 26,8
Ameliyathane 13 6,3
Meslek n % Yatakli Servis 37 18
Hemsire 144 70,2 Yogun Bakim 26 12,7
Laboratuvar Teknikeri 12 59 Poliklinik 22 10,7
Ortopedi Teknikeri 5 2,4 Fizik Tedavi 9 4,4
Ebe 14 6,8 Idari Birim 5 2,4
Sosyal Calismaci 2 1 Diger 38 18,5
Rontgen Teknikeri 9 4,4 Meslekte Calisma Siiresi N %
Fizik Tedavi Teknikeri 3 15 0-1 y1l 24 11,7
Diger 16 78 2-7y1l 130 63,4
Kurumda Calisma Siiresi N % 8-13 yil 22 10,7
0-1y1l 46 22,4 14-19 y1l 15 7,3
2-7y1l 128 62,4 19 y1l ve tizeri 14 6,8
8-13 y1l 27 13,2 TOPLAM N(205) %100
14-19 yul 4 2
TOPLAM N(205) %100

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu kadin (%70,2), 22- 26 yaslar1 arasinda (%46,3), bekar
(%50,7) ve lisans mezunudur (%66,8). Katilimcilarin ¢ogunlugunun meslegi hemsiredir
(%70,2). Katilimeilarin c¢alistiklar1 birime bakildiginda acil servis oranimin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir (%26,8). Katilimcilarin gogunlugunun kurumda ¢aligma stiresi (%62,4)
ve meslekte ¢alisma siiresi (63,4) 2-7 yil arasindadir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin, etik olmayan orglit yanlist davranig ve is yerinde
dislanma GSlgeklerinden aldiklar1 puanlar arasindaki iligkiyi incelemek iizere Pearson
Korelasyon Katsayilar1 hesaplanmustir. Olgek puanlarma iliskin ortalamalar incelendiginde,
katilimcilarin 6rgiit yanhsi etik olmayan davrams (X=2,05) ve is yerinde diglanma (X =1,80)
diizeylerinin diisiik oldugu goriilmektedir.

Bu ¢aliymada Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davranis Olgeginin Cronbach’s Alfa katsayisi
0,880, Is Yerinde Diglanma Olgeginin 0,958 olarak hesaplanmis olup her iki dlgegin de
giivenilir oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 3’de gosterilmistir.
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Tablo 3. Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davranis ve Is Yerinde Dislanma Degiskenlerine ait Ortalama,
Standart Sapma, Cronbach Alpha ve Pearson Kolerasyon Degerleri (N=205)

Degiskenler Ort. Std. S. Cronbach 1 2
Alpha
1. Etik Olmayan Orgiit Yanlisi 2,05 0,84 0,880 0,538
Davrams
2. is Yerinde Dislanma 1,80 0,78 0,958 0,538

Calismadaki veriler normal dagilima uygun oldugu igin Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davranis
ve Is Yerinde Dislanma arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla Pearson Kolerasyon analizi
yapilmistir. Buna gore etik olmayan 6rgiit yanlis1 davraniglar ve is yerinde diglanma arasinda
istatistiksel olarak anlamli korelasyon saptanmamustir (=53, p >0,05).

Tablo 4. Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davranis ve Is Yerinde Diglanma Diizeylerinin Cinsiyet ve
Medeni Durum Degiskenlerine Gére Dagilimi (Bagimsiz Orneklem t-testi Bulgularr)

Degiskenler Ort. Etik Olmayan Orgiit Yanhsi Is Yerinde Dislanma
Davranis
Ort. t P Ort. t P
Cinsiyet Kadmn
2,02 1,79
Erkek -0,75 0,45 -0,54 0,58
2,13 1,85
Medeni Evli
Durum 2,16 1,79
Bekar 1,87 0,06 -0,33 0,73
1,94 1,82

Katilimcilarin cinsiyet ve medeni durumlarina gore 6rgiit yanlisi etik olmayan davranis ve is
yerinde dislanma algilamalarinda anlamli diizeyde farklilik saptanmamustir.

Tablo 4. Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davranis ve Is Yerinde Dislanma Diizeylerinin Yas, Egitim
Durumu, Calisilan Birim, Gorev, Meslekte Calisma Siiresi ve Kurumda Caligsma Siiresi
Degiskenlerine Gore Dagilimi (ANOVA Testi Bulgular)

Degiskenler Etik Olmayan Orgiit Yanlsi Davranis Is Yerinde Dislanma
N Ort. S.S. F P N  Ort. S.S. F P
22-31 160 2,05 0,81 160 1,82 0,81
32-41 25 2,05 094 0,013 25 1,67 0,71 1,107
Yas 42-51 18 2,06 0,95 0,998 18 1,91 0,57 0,347
52 ve lizeri 2 2,16 1,17 2 1,0 0,00
Lise 16 1,82 0,78 16 1,84 0,89
Egitim  On Lisans 40 2,17 1,19 40 165 0,60 0,689
Durumu 0,56
Lisans 137 2,07 0,71 1,280 13 1,84 0,79
7
Lisansisti 12 1,73 0,84 0,28 12 1,93 1,08
Acil Servis 55 1,90 0,74 55 1,94 0,86
Ameliyathane 13 2,06 0,90 13 1,78 0,81
Yatakli Servis 37 2,11 0,67 37 1,78 0,64
Cahgilan  Yogun Bakim 26 189 0,74 26 20 084
Birim  Poliklinik 22 210 o087 1180 22 160 078 0919
Ftr Unitesi 9 1,83 0,78 9 1,71 0,68
Idari Birim 5 2,63 0,62 5 15 0,45
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Diger 38 2,26 1,11 38 1,7 0,80 0,49
0,31
Hemsire 144 2,0 0,72 14 1,88 0,79
4
Lab. Tek. 12 2,65 149 12 1,47 0,48
Ort. Tek. 5 2,33 0,31 5 1,96 1,14 1,037
Ebe 14 1,96 0,72 3,261 14 1,60 1,02
Sosyal Cal. 2 1,08 0,11 2 1,60 0,70
Gérev  Rgntgen Tek. 9 082 108 9 1,71 044 0,40
FTR Tek. 3 0,92 0,82 3 2,16 0,57
Diger 16 084 092 000" 96 155 0,73
0-1 yil 24 2,09 0,87 24 1,66 0,67
2-7 y1l arast 130 2,08 0,80 13 1,89 0,83
Meslekte 1,08 0
Calisma  8-13 yil aras 22 2,09 0,93 22 163 083 1,030
Siiresi 14-19 yil aras1 15 1,62 0,79 036 15 1,68 0,55
19 yil ve iizeri 14 214 098 14 1,68 0,54 0,39
0-1 yil 46 2,15 0,86 46 1,71 0,75
Kurumda 2-7 yil arasi 128 20 0,77 12 1,92 0,82
Calisma 0,60 8 2,877
Siiresi 8-13 yil aras1 27 1,97 1,10 0,61 27 1,47 0,60 0,37
14-19 y1l aras1 4 1,66 091 4 1,57 0,46

Katilimcilarin yas, egitim durumu, ¢alisilan birim, meslekte ¢alisma siiresi ve kurumda
caligma siiresi durumlarma gore etik olmayan orgiit yanlisi davranis ve is yerinde diglanma
algilamalarinda anlamli diizeyde farklilik saptanmamustir. Saglik ¢alisanlarinin kurumdaki
gorevlerine gore ise is yerinde dislanma algilamasinda bir farklilik saptanmazken etik olmayan
oOrgiit yanlis1 davranisinda anlamli bir farklilik saptanmustir.

Tablo 5. Post-Hoc Scheffe Testi Analiz Sonuglar1 (N=205)

Hemsire Laboratuvar Teknikeri -0,64815 0,24387 0,142
Ortopedi Teknikeri -0,32870 0,36923 0,987
Ebe 0,04034 0,22722 1,000
Sosyal Calismact 0,92130 0,57790 0,753
Rontgen Teknikeri -,88426" 0,27888 0,037
Fizik Tedavi Tek. 0,06019 0,47346 1,000
Diger 0,27546 0,21389 0,902
Laboratuvar Teknikeri | Hemsire 0,64815 0,24387 0,142
Ortopedi Teknikeri 0,31944 0,43204 0,996
Ebe 0,68849 0,31930 0,383
Sosyal Calismact 1,56944 0,61991 0,188
Rontgen Teknikeri -0,23611 0,35791 0,998
Fizik Tedavi Tek. 0,70833 0,52392 0,877
Diger 0,92361 0,30996 0,063
Ortopedi Teknikeri Hemsire 0,32870 0,36923 0,987
Laboratuvar Teknikeri -0,31944 0,43204 0,996
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Ebe 0,36905 0,42286 0,988
Sosyal Calismaci 1,25000 0,67908 0,593
Rontgen Teknikeri -0,55556 0,45272 0,923
Fizik Tedavi Tek. 0,38889 0,59275 0,998
Diger 0,60417 0,41585 0,831
Ebe Hemgire -0,04034 0,22722 1,000
Laboratuvar Teknikeri -0,68849 0,31930 0,383
Ortopedi Teknikeri -0,36905 0,42286 0,988
Sosyal Calismact 0,88095 0,61355 0,840
Rontgen Teknikeri -0,92460 0,34678 0,139
Fizik Tedavi Tek. 0,01984 0,51638 1,000
Diger 0,23512 0,29703 0,993
Sosyal Calismaci Hemgire -0,92130 0,57790 0,753
Laboratuvar Teknikeri -1,56944 0,61991 0,188
Ortopedi Teknikeri -1,25000 0,67908 0,593
Ebe -0,88095 0,61355 0,840
Rontgen Teknikeri -1,80556 0,63450 0,090
Fizik Tedavi Tek. -0,86111 0,74094 0,942
Diger -0,64583 0,60874 0,964
Rontgen Teknikeri Hemsire ,88426" 0,27888 0,037
Laboratuvar Teknikeri 0,23611 0,35791 0,998
Ortopedi Teknikeri 0,55556 0,45272 0,923
Ebe 0,92460 0,34678 0,139
Sosyal Calismact 1,80556 0,63450 0,090
Fizik Tedavi Tek. 0,94444 0,54110 0,657
Diger 1,15972 0,33819 0,017
Fizik Tedavi Tek. Hemsgire -0,06019 0,47346 1,000
Laboratuvar Teknikeri -0,70833 0,52392 0,877
Ortopedi Teknikeri -0,38889 0,59275 0,998
Ebe -0,01984 0,51638 1,000
Sosyal Calismact 0,86111 0,74094 0,942
Rontgen Teknikeri -0,94444 0,54110 0,657
Diger 0,21528 0,51065 1,000
Diger Hemsire -0,27546 0,21389 0,902
Laboratuvar Teknikeri -0,92361 0,30996 0,063
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Ortopedi Teknikeri -0,60417 0,41585 0,831
Ebe -0,23512 0,29703 0,993
Sosyal Calismaci 0,64583 0,60874 0,964
Rontgen Teknikeri -1,15972" 0,33819 0,017
Fizik Tedavi Tek. -0,21528 0,51065 1,000

Not: *0.01 diizeyinde anlamli.

Anlamh farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere post-hoc analizi
gerceklestirilmistir. Tablo 5’te belirtilen Scheffe ¢oklu karsilagtirma test sonuglarina gore
hemsirelerin diger meslek gruplarina gore daha fazla etik olmayan orgiit yanlis1 davranig
sergiledikleri tespit edilmistir.

4. TARTISMA ve SONUC

Etik olmayan orgiit yanlisi davramslarin is yerinde digslanma iizerine etkisini belirlemek
amaciyla yapilan bu ¢alismada, bir devlet hastanesinde gorev yapan saglik ¢alisanlarindan
olusan 205 katilimciya anket uygulanmustir. Ayrica arastirmada saglik galisanlarimin
demografik &zelliklere gore etik olmayan orgiit yanlisi davraniglarin is yerinde diglanma
algilarinda farklilik olabilecegi disiiniilmiis ve bazi sosyodemografik ozelliklere gore
farklilasip farklilasmadigi da incelenmistir.

Arastirma sonucunda etik olmayan orgiit yanlis1 davranis 6l¢egi ortalamasinin  (Ort.=2,0553,
SS=0,842) diisiik diizeyde oldugu saptanmustir. Buna gore katilimcilarin etik olmayan 6rgiit
yanls1 davranis sergilemekten kacindiklar1 sdylenebilmektedir. Bu bulgu Polatc1 ve Ulkii
(2023) tarafindan gerceklestirilen ve kisiligin etik olmayan 6rgiit yanlis1 davranislar iizerine
etkisini ele alan calismanin bulgulartyla benzerlik gostermektedir. Benzer sekilde Kdksal ve
ark. (2023) tarafindan hemsirelere yonelik olarak gergeklestirilen baska bir ¢alismanin
bulgular1 da mevcut calismanin bulgulariyla benzerdir. Buna gore ¢alismamizin literatiirii
destekler nitelikte oldugu sdylenebilmektedir.

Katilimcilarin is yerinde diglanma algilamalarinin ise “Hi¢ Katilmiyorum” seklinde yani
diisiik diizeyde oldugu saptanmistir (Ort.= 1,80, SS= 0,78). Buna gore katilimcilarin
cahstiklar orgiitte disglanmaya maruz kalmadig1 sdylenebilmektedir. Bu bulgu Ozcan (2021)
tarafindan gerceklestirilen ve is yerinde diglanmanin psikolojik iyi olus iizerindeki etkisini
arastiran ¢alismanin bulgulariyla benzerlik gdstermektedir. Benzer sekilde Baykoca ve Seckin
(2021) tarafindan hastane ¢alismalari ile yapilan baska bir ¢calismanin bulgular1 da benzer
sonuclar vermistir. Buna gore calismamizin literatiirii destekler nitelikte oldugu
sOylenebilmektedir.

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisilan birim, meslekte calisma
siiresi ve kurumda calisma siiresine gore etik olmayan oOrgiit yanlis1 davranis ve is yerinde
dislanma agisindan anlamli bir farklilik bulunmanustir. Is yerinde dislanma acisindan géreve
gore bir farklilik saptanmazken, etik olmayan Orgiit yanlis1 davranis agisindan kurumdaki
gorevi hemsire olan katilimcilarin diger meslek gruplarma gore daha yiiksek diizeyde etik
olmayan Orgiit yanlisi davramig sergiledikleri ortaya koyulmustur. Benzer nitelikte bir
caligmaya rastlanmadigindan bu bulgu dolayl olarak tartisilacaktir. Ahmed ve Khan (2023)
tarafindan gerceklestirilen ve etik liderlik ile etik olmayan 6rgiit yanlis1 davraniglar arasindaki
iligkiyi hemsire Ornekleminde ele alan bir caliymada hemsirelerin yiliksek diizeyde etik
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olmayan orgiit yanlis1 davranis sergiledikleri ortaya koyulmustur. Buna gore ¢alismamizin
literatiirii destekler nitelikte oldugu sdylenebilmektedir. Bununa birlikte Kdksal ve ark (2023)
tarafindan gerceklestirilen bagka bir galismada ise hemsirelerin etik olmayan orgiit yanlisi
davranis sergileme diizeyinin ¢ok diisiik oldugu bulunmustur.

Korelasyon analizi sonucunda, etik olmayan orgiit yanlisi davrams ve is yerinde diglanma
arasinda istatistiksel olarak anlamli kolerasyon saptanmamistir. S6z konusu bulgu ulusal
literatiirde benzer bir c¢aligmaya rastlanmadigi i¢in Tiirk kiiltiirlinde tartigilamamuistir.
Uluslararasi literatiirdeki benzer ¢aligmalara bakildiginda ise ¢alisma bulgularmin literatiirii
desteklemedigi goriilmiistiir (Zang, 2020; Lin vd., 2023; Zang ve Wu, 2023).

Literatiir taramasinda etik olmayan Orgiit yanlis1 davraniglar ile ilgili saglik c¢alisanlarina
yonelik ¢aligmalarin sinirli oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte etik olmayan 6rgiit yanlisi
davraniglar ile is yerinde dislanma arasindaki iliskiyi ele alan ulusal bir yayina rastlanmamnustir.
Bu nedenle bu ¢alismanin literatiire katki saglayacagi umulmaktadir.

Aragstirma Istanbul ili sinirlari igerisindeki bir Devlet Hastanesi’nde calisan saglik calisanlar
iizerinde gerceklestirilmistir. Orneklemin sadece séz konusu hastanede gorev yapan saglik
calisanlarindan olugsmasi ¢alismanin sinirliligini olusturmustur. Gelecekteki arastirmacilar igin
daha fazla hastaneden 6rneklem alinarak saglik ¢alisanlari arasinda etik olmayan orgiit yanlisi
davranislarin yayginliginin ortaya konulmasi 6nerilebilir. Saglik kurumlarinda etik olmayan
Orgiit yanlis1 davranislar ve is yerinde dislanma konularinda yapilan ¢aligmalarin az sayida
olmasi goz oniinde bulunduruldugunda bu degiskenlerle ilgili yapilacak ¢alisma sayisinin
artirilmasi ve farkli degiskenler ilave edilerek yeni ¢alismalar tasarlanmasi onerilebilir.

YAZARLARIN BEYANLARI/DECLARATION OF THE AUTHORS

Katki Oram Beyam: Yazarlar ¢alismaya esit oranda katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek
alinmamustir.

Catisma Beyam: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar catismasi sdz konusu degildir.
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