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Extended Abstract

Especially in organizations, belief in concepts such as loyalty, trust, and justice strengthens the
relationships between managers and employees. It is thought to contribute to the development of the
work environment (Palumbo, 2020). Therefore, the better the relationship between managers and
employees, the stronger the organizational climate will be, and this can lead to innovative individual
behaviors (Onnis, 2014). The modern healthcare sector requires an environment that encourages
innovative work behaviors, with constantly changing dynamics and increasing expectations for service
quality. Employees' perceptions of the organizational climate are among the key factors that directly
affect their motivation, job satisfaction, and performance. In this context, how healthcare workers
perceive the organizational climate plays a critical role in their active participation in the processes of
generating and implementing innovative ideas. However, for individuals to display innovative
behaviors, they must also have a safe working environment. At this point, the perception of
psychological safety emerges as an important mediating variable that shapes employees' courage to take
risks, express their ideas freely, and engage in innovative initiatives. In this context, the study aims to
determine the effect of healthcare workers' perceptions of organizational climate on innovative work
behavior and to determine whether perceptions of psychological safety play a mediating role in the
relationship between these variables.

The population of the study consists of healthcare workers employed at a private healthcare institution
operating in Denizli. A total of 700 healthcare workers are employed at the healthcare institution. The
sample size was calculated with a 5% margin of error and a 95% confidence interval, and it was
concluded that at least 249 healthcare workers should participate in the study. A total of 384 healthcare
workers participated in the research. Thus, approximately 55% of the population was reached.

The data were analyzed using SPSS-23 and AMOS software packages. Descriptive statistics such as mean,
standard deviation, frequency, and percentage distributions were used to assess the demographic
characteristics of the participants and the responses given to the scales. To determine the validity and
reliability of the scales used in the study, confirmatory factor analysis (CFA) and Cronbach's Alpha
coefficient were utilized. The relationship between variables was tested using the Pearson Correlation
Coefficient. To determine causal relationships between variables, simple linear regression analysis was
conducted, and to examine whether the perception of psychological safety plays a mediating role in the
relationship between organizational climate and innovative behavior, a mediating effect analysis was
performed using Hayes PROCESS Macro (Model 4) extension. The results obtained in the study were
evaluated based on a 0.05 significance level.

The descriptive statistics obtained in the study are shown in Table 1. According to the findings, 65.6%
of the healthcare workers are female, and 34.4% are male. The average age of the participants was
calculated as 28.04. The average length of employment is 5.92 years. When examining the distribution
of participants by education level, 19.8% are high school graduates, 30.7% have an associate degree,
44.3% have a bachelor's degree, and 5.2% have a graduate degree. Finally, 50% of the employees work
in medical departments, while 50% work in administrative departments.

One of the initial conditions for mediating variable analysis is that the independent variable must affect
dependent variable. In the first phase, the effect of organizational climate on innovative work behavior
was analyzed. According to the analysis results, organizational climate has a positive and significant
effect on innovative work behavior ($=0.175, p<0.01). It was determined that organizational climate
explains 12% of innovative work behavior. In this context, H1 hypothesis was accepted.

The second condition for mediating variable analysis is that the independent variable must have an
effect on the mediator variable. In the second phase, the effect of organizational climate on psychological
safety was analyzed. According to the analysis results, organizational climate has a positive and

254



Ismail Bicer

significant effect on psychological safety ($=0.375, p<0.01). It was determined that organizational
climate explains 49.6% of psychological safety. In this context, H, hypothesis was accepted.

In the third stage of the analysis, psychological safety, the mediating variable, was included in the
analysis alongside organizational climate as the independent variable. In the third phase, the combined
effect of organizational climate and psychological safety on innovative work behavior was analyzed.
According to the analysis results, it was observed that the relationship between organizational climate
and innovative work behavior still exists (=0.108, p<0.01) but with a decrease in the B coefficient.
Additionally, the p-value of the mediating variable, psychological safety, was found to be significant
(B=0.181, p<0.01). It was determined that organizational climate and psychological safety together
explain 15.5% of innovative work behavior. In this context, the Hz hypothesis was accepted. In other
words, psychological safety has a partial mediating effect in the relationship between organizational
climate and innovative work behavior.

To strengthen these results, the effect of psychological safety as a mediator variable between
organizational climate and innovative work behavior was analyzed using the Hayes Process Macro in
SPSS. According to Preacher and Hayes (2004), 5,000 bootstrap samples were generated with bias-
corrected and percentile bootstrapping within a 95% confidence interval. The analysis results show that
psychological safety plays a significant mediating role in this relationship (= 0.068; SE = 0.028; LLCI =
0.016; ULCI = 0.125). In this context, the H4 hypothesis was accepted.

In conclusion, to establish an effective innovation culture in the healthcare sector, managers need to
develop policies that strengthen employees' perceptions of psychological safety. An organizational
climate that promotes open communication, reduces the fear of making mistakes, and supports
collaborative learning can increase healthcare workers' creative thinking and the production of
innovative solutions. In this regard, it is recommended that managers adopt leadership approaches that
support psychological safety and provide employees with a safe environment where they can express
themselves.

1. Giris

Cevresel hizli degisimler nedeniyle orgiitsel operasyonlarin karmasikligi giderek artmaktadir.
Kiiresellesme, kaynak tiikenmesi, ileri teknolojiler, finansal olaylar ve iflaslar gibi faktorler drgiitler
lizerinde buyik bir baski olusturmaktadir. Bu durum, orgiitleri dayamiklilk, uzun omiir ve
stirdiiriilebilirlik  saglamak amaciyla is operasyonlarindaki artan karmasikligt ydnetmeye
zorlamaktadir. Bu nedenle, orgiitsel iklimin g¢alisanlarin refahi ve isyeri iliskileri lizerindeki etkisi,
bireysel tiretkenligi ve genel orgiitsel performansi dogrudan etkiledigi icin hayati éneme sahiptir
(Janiukstis vd., 2024). Olumlu bir 6rgiit iklimi, ¢alisan memnuniyetini artirarak, isyeri ¢atismalarini
azaltarak ve is birligini gelistirerek nihayetinde daha saglikli ve daha verimli bir ¢alisma ortami
olusturmaktadir. Bu dinamikleri anlamak, calisanlarin elde tutulmasini iyilestirmek, stresi azaltmak ve
orgltler icinde bir refah ve saygi kiiltiirii tesvik etmek i¢cin 6nemlidir.

Ozellikle kurumlarda sadakat, giiven ve adalet gibi kavramlara olan inang, yoneticiler ve calisanlar
arasindaki iligkileri giiclendirmektedir ve c¢alisma ortaminin gelismesine katki sagladigi
diisiiniilmektedir (Palumbo, 2020). Dolayisiyla yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iliskiler ne kadar
iyiyse orgut ikliminin o kadar giiclii olacagi ve bunun da yenilikgi bireysel davraniglara yol acacagi ileri
stirilmektedir (Onnis, 2014). Giinimiiz saghk sektori, siirekli degisen dinamikler ve artan hizmet
kalitesi beklentileri ile yenilik¢i calisma davramislarini tesvik eden bir ortam gerektirmektedir.
Calisanlarin  orgiit icerisindeki iklim algilari, onlarin motivasyonlarini, is tatminlerini ve
performanslarini dogrudan etkileyen 6nemli faktorler arasindadir. Bu baglamda, saglik ¢alisanlarinin
orgit iklimini nasil algiladiklari, yenilikei fikirler liretme ve uygulama siireglerine aktif katilim
gostermeleri acisindan kritik bir rol oynamaktadir. Ancak, bireylerin yenilik¢i davranislar
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sergileyebilmeleri i¢in giivenli bir calisma ortamina sahip olmalar1 da gerekmektedir. Bu noktada,
psikolojik giivenlik algisi, calisanlarin risk alma, fikirlerini 6zgiirce ifade etme ve yenilikei girisimlerde
bulunma cesaretlerini sekillendiren dnemli bir arac1 degisken olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu kapsamda
calismanin amaci, saglik calisanlarinin 6rgiit iklimi algilarinin yenilike¢i calisma davranisi lizerindeki
etkisini belirlemek ve s6z konusu degiskenler arasindaki iliskide psikolojik giivenlik algilarinin araci bir
rol oynayip oynamadigini belirlemektir. Mevcut literatiirde 6rgiit iklimi ile yenilik¢i davranis arasindaki
iliski cesitli sektorlerde incelenmis olsa da bu iliskinin saglik sektorii 6zelinde, 6zellikle de ytliksek stres
ve belirsizlik iceren ¢alisma kosullar1 altinda nasil sekillendigi sinirh sayida ¢alismayla ele alinmistir.
Ayrica, psikolojik giivenlik algisinin bu iliskideki olasi araci rold, saglik calisanlar: baglaminda yeterince
derinlemesine incelenmemistir. Bu arastirma, s6z konusu degiskenleri bir arada ele alarak hem 6rgiit
iklimi ve yenilikcilik arasindaki iliskiye yeni bir bakis agisi getirmekte hem de psikolojik giivenligin bu
iliskideki islevini ortaya koyarak literatiirdeki boslugu doldurmay1 hedeflemektedir. Bu yoniiyle
calisma, hem kuramsal agidan 6zgiin bir cergeve sunmakta hem de saglik kurumlar: icin pratik
uygulamalara 151k tutabilecek sonuglar tiretmektedir.

2. Kavramsal Cerc¢eve
2.1. Orgiit iklimi

Literatiirde orgiit iklimi iizerine yapilan ¢alisma sayisinin fazla olmasina ragmen, tanimi ve ozellikleri
acisindan farklilik gostermektedir (Madhukar & Sharma, 2017) ve bu durum o6rgiit iklimini arastirmaya
deger bir konu haline getirmektedir. Orgiit iklimi, organizasyonu tamimlayan ve onu diger
organizasyonlardan ayiran Ozellikler olarak tanmimlanir; ayrica calisanlarin davranislarini
etkilemektedir ve organizasyona dair algilarin1 yansitmaktadir (Hussainy, 2022). Quan ve arkadaslari
(2023), orgiit iklimini calisanlarin organizasyona bakis acis1 olarak tanimlamaktadir. Motivasyonlar,
yorumlamalar ve kisisel ve baglamsal faktorlere dayal algilar, orgiitsel iklimi olusturmaktadir. Orgiit
iklimi, bir organizasyonun kurallarini, uygulamalarini ve inanglarim1 kapsamaktadir. Rahmat ve
arkadaslar1 (2020) ise o6rgiit iklimini ise dair ortak algilar veya normlar olarak gormektedir. Bir baska
bakis acgisina gore orgiit iklimi, bir 6rgiit icindeki calisanlarin, ¢alistig sinirlar dahilinde insan ¢cevresinin
temel halkasidir. Ayrica, iklimin bir orgiitteki her faaliyeti dogrudan veya dolayl olarak etkiledigi ve
orgiitte meydana gelen neredeyse her seyden etkilendigi aciklanmaktadir. Orgiit iklimi, bir érgiitiin
kiiltiiriinii nicellestirme siirecidir. Orgiit iklimi, ¢calisanlar tarafindan dogrudan veya dolayli olarak
algilanan ve calisan davranislarini etkilemede énemli bir gilice sahip oldugu varsayilan bir dizi calisma
ortamu 6zelliginden olusmaktadir (Motlagh, 2012). Orgiit ikliminin, organizasyonlarda ¢alisanlarin
davranislan iizerinde giiclii bir etkisi bulunmaktadir (Janiukstis vd., 2024) ve herhangi bir drgiitsel
stirec iyilestirmesinde 6énemli bir rol oynamaktadir. Orgiit iklimi, calisanlarin ézerklik, giiven, biitiinliik,
destek, taninma, yenilik¢ilik ve adalet, insan etkilesimleri ve yapisal yonler gibi cesitli 6zellikler
acisindan orgiitlerine iliskin ortak algilariyla ilgili cok yonlii bir kavram olarak goériilmektedir (Carlucci
& Schiuma, 2012).

2.2. Yenilik¢i calisma davranisi

Saglik kurumlari, giderek daha karmasik ve galkantili bir ortamda varliklarini siirdiirebilmek ve gelisim
gosterebilmek icin siireglerini ve uygulamalarini siirekli olarak iyilestirmeye ¢alismaktadir (Goes vd.,
2000). Saglik calisanlarinin orgiitsel 6grenme, degisim ve yenilik siire¢lerini siirdiirmede yer almasinin
onemi, akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan vurgulanmistir (@ygarden vd. 2020; Lega &
Palumbo, 2020). Yenilik¢i calisma davranisi, calisanlarin icsel yaraticiiginin disa vurumu, yaratici
triinler gelistirmek i¢in kullanilan bir yontem ve ¢alisanlarin performansi iyilestirmek veya is ile ilgili
sorunlari ¢6zmeKk i¢in yeni fikirler tretip uyguladiklari bir siire¢ seklinde tanimlandigi icin (Janssen vd.,
2004) saghk c¢alisanlarinin bu siireclere aktif katilimi, yenilik¢i calisma davranisinin temel
bilesenlerinden biri olarak degerlendirilmektedir. Yenilik¢i calisma davranisi, ¢alisanlarin yeni fikirler
gelistirmelerine, tanitmalarina ve uygulamalarina yardimei olan bir dizi davranigsal gorevi ifade
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etmektedir (Al-Ghazali & Afsar, 2021; Zhang & Yang, 2021). Ayrica yenilik¢i calisma davranigi,
calisanlarin fikirlerini etkili bir sekilde gelistirerek, tesvik ederek ve uygulayarak yeni
hizmetler/lriinler veya yeni is yapma yollar1 saglamaya yonelik bilingli ¢abalarini da ifade etmektedir
(Kmieciak, 2021). Yenilikg¢i ¢calisma davranisi, organizasyonun iyilestirilmesi i¢in yeni fikirler tiretmek,
tanitmak ve uygulamak amaciyla bireysel dlizeyde baslatilan tiim davranislari icermektedir (Groselj vd.,
2021). Yani yenilikei calisma davranisinin fikir iiretme (yeni fikirler gelistirme), fikir tanitimi (disaridan
destek alma) ve fikir uygulanmasi (fikrin bir modelini veya prototipini liretme) olmak iizere {i¢ ayri
bileseni bulunmaktadir. Yenilik¢i calisma davranisinin kapsami, iirtinlere, hizmetlere ve/veya is
stireclerine yonelik yenilikleri icermektedir. Saglik kuruluslarinda yenilik¢i calisma davranisina,
doktorlarin hastalarin teshisi icin yeni kriterler gelistirmesi veya yeni terapotik yaklasimlar tesvik
etmesi; hemsirelerin hasta-hemsire ve aile-hemsire iletisimi i¢in yeni yonergeler gelistirmek tizere ekip
calismasini tesvik etmesi ve buna Kkatilmasi; fizyoterapistlerin rehabilitasyon yaklasimlarini ve
tekniklerini degistirmek icin bilimsel kanitlar1 ve uluslararasi yonergeleri benimsemeleri drnek olarak
verilebilir (Reuvers vd., 2008; Kessel vd., 2012).

2.3. Psikolojik giivenlik

Hasta bakiminin giderek karmasiklasmasi ve saglik sistemlerine yonelik artan talepler, bircok kurumun
is gicliniin psikolojik giivenligini dikkate almasina neden olmustur. Saghk sektoriinde yiiksek
givenilirlik kiiltiriintiin olusturulmasi, 6n saflardaki ¢alisanlardan iist yonetime kadar her seviyedeki
personelin katihmina baghdir. Ozellikle saghk gibi hiyerarsik yapiya sahip calisma ortamlarinda,
calisanlarin endiselerini rahatca dile getirebilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir (Murray vd., 2022).
Psikolojik gtivenlik, ekip iiyelerinin isyerinde kisilerarasi risk almanin giivenli olup olmadigina iliskin
algilarin ilgilendiren ¢ok boyutlu, dinamik bir olgudur (Edmondson, 1999). Psikolojik giivenlik, ¢cok
sayilda calismada aciklandig gibi, insanlarin ¢evreyi Kisilerarasi riskli davranislara (6rnegin konusmak
veya yardim istemek) elverisli olarak gérme derecesi olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik giivenlik son
derece karmasik, dinamik ve yiiksek riskli bir ¢alisma ortamina sahip olan saglik kurumlarinda birbirine
bagimli bir sekilde ¢calismasi gereken saglik ¢alisanlari i¢in daha fazla 6nem arz etmektedir (Nembhard
& Edmondson, 2006). Ancak, saglik kurumlar1 genelinde psikolojik giivenlik kiiltiirti diisiik seviyededir
(Swendiman vd., 2019). Ozellikle son yillarda yasanan Covid-19 salgini, saglik calisanlart icin psikolojik
giivenligin 6nemini vurgulamistir. Yapilan ¢alismalar, psikolojik olarak giivende hisseden bireylerin
misilleme korkusu, itibar riski veya yikici olarak goriilme korkusu olmadan konusup harekete
gecebildigini gostermektedir (O’Donovan & McAuliffe, 2020). Psikolojik giivenlik saglik kurumlarinda
calisanlarin refahi, artan is memnuniyeti, is yerinde azalan stres ve hatalardan ders ¢ikarma sonucunda
kalite iyilestirme girisimlerine olan ilgi ve katilimin artmasi gibi 6nemli faydalar saglamaktadir. Ozellikle
hasta bakiminda gorev alan saglik ¢alisanlari, kendilerini giivende ve giiclendirilmis hissettiklerinde,
soru sormaktan, endiselerini dile getirmekten ve iyilestirme onerileri sunmaktan ¢ekinmeyeceklerdir.

2.4. Orgiit iklimi, yenilik¢i calisma davranisi ve psikolojik giivenlik arasindaki iliskiler

Literatiirde yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarin iklim algilarinin yaratici ¢ézimlerin ne odlgiide tesvik
edildigi, desteklendigi ve uygulandig1 lizerinde etkili oldugunu belirtmektedir. Yani orgiit iklimi
calisanlari, problemleri temsil etme ve ¢6ziim bulma konusunda yenilik¢i yollara yonlendirmektedir.
Scott ve Bruce (1994) tarafindan yapilan bir ¢alismada, iklim algilarinin bireysel yenilik¢i davranisi
olumlu y6nde etkileyebilecegi 6ne siiriilmiistiir. Yakin zamanda yapilan c¢alismalar incelendiginde de
orgiit ikliminin yenilik¢i ¢alisma davranisi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulundugu
gorilmektedir (De Jong & Den Hartog, 2010; Yu vd., 2013; Ma Prieto & Pilar Perez-Santana, 2014;
Shanker & Bhanugopan, 2014; Shanker vd., 2017; Yigit & Yigit, 2019; Xu vd., 2022). Ayn1 sekilde
Tiirkiye’de saglik sektoriinde yapilan bir calismada da orgiit ikliminin yenilik¢i calisma davranisi
lizerinde pozitif bir etkisinin oldugu kanitlanmistir (Karademir, 2019).
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Calisanlarin kendilerini giivende hissetmeleri, fikirlerini 6zgiirce ifade edebilmeleri ve hatalarindan
ogrenerek gelisebilmeleri icin o6rgiit ikliminin destekleyici, agik ve katilimci olmasi gerekmektedir.
Destekleyici bir orgiit iklimi, psikolojik giivenligi dogrudan etkileyerek calisanlarin bilgi paylasiminda
bulunmalariny, yaraticiliklarini sergilemelerini ve organizasyon icinde aktif roller iistlenmelerini tesvik
etmektedir. Orgiit ikliminin yenilik, calisan memnuniyeti, calisan baghlig, performans, égrenme ve
gelisim gibi bir¢ok farkli kavramin tizerinde etkisi oldugu gibi 6rgiitiin psikolojik giivenliginin lizerinde
de 6nemli etkisi bulunmaktadir. Bir érgiitteki psikolojik giivenlik diizeyi, bilgi alisverisi, bilgi paylasimy,
yaraticilik, sesli davranis, 6grenme davranisi, organizasyon performansi, kurumsal 6grenme ve kultiir
degisikligi gibi cesitli sonuclarla iliskilendirilmistir (Mogérd vd., 2022). Ozellikle katilimc1 ve 6grenmeye
acik bir orgiit iklimi, calisanlarin hata yapma korkusu olmadan yeni fikirler ortaya koyulmasini ve sesli
davranis sergilememesini saglar. Bu tiir bir ortamda bilgi paylasimi ve 6grenme davranisi artarken,
organizasyonun yenilikci kapasitesi de gii¢lenir. Erdem’in (2021) gerceklestirdigi arastirmada, orgiitsel
etik iklimin bireylerin psikolojik giivenlik diizeyleri iizerinde olumlu ve anlaml bir etkisi oldugu
belirlenmistir. Benzer olarak Simha ve Stachowicz-Stanusch’un (2015) saglik sektoriinde gorev yapan
yoneticilerle yuriittiigii calismada, orgiitsel etik iklimin psikolojik giivenlik {izerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugu sonucuna varilmistir. Hemsireler {lizerinde yapilan bir baska c¢alismada da benzer
sonuclara rastlanmistir (Simha & Pandey, 2021). Xu ve arkadaslar1 (2022) tarafindan yapilan bir
calismada da 6rgiit ikliminin psikolojik giivenlikle pozitif iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Edmondson ve Lei (2014), ¢calisanlarin davranislarinin ¢alisma ortamindaki kisilerarasi iliskilere iliskin
bilislerinden, yenilik¢i iklimin farkindahigindan ve kurumsal adalet prosediirlerinin algisindan
etkilenecegine inanmaktadir. Bu tiir durumlar giiven iliskisindeki insanlarin, psikolojik giivenligini etkili
bir sekilde iyilestirebilir (Kahn, 1990). Destek ve giivene dayal iliski, calisanlarinin yeni seyler
denemeye cesaret etmesini saglayan yenilik¢i bir mekanizmaya sahiptir. Yani, psikolojik giivenlik,
algilanan kisilerarasi tehditleri azaltarak 6grenme davranisini kolaylastirabilir. Bu, 6rgiit iiyelerinin
statiikoya meydan okuma istegini ve yetenegini artirir (Edmondson & Lei, 2014) ve bu durum
organizasyonlardaki yenilik i¢cin temel olusturur (Hitt vd., 2000). Bu nedenle, psikolojik giivenlik,
bireylerin mevcut uygulamalari sorgulamasini ve iyilestirmesini, yeni fikirler dile getirmesini ve yeni
trtinler, hizmetler ve is yapma bicimlerini deneyip gelistirmesini saglayarak yenilik siirecine yardimci
olacaktir. Yapilan calismalarda psikolojik glivenligin yenilik¢i ¢alisma davranisini pozitif yonde
etkiledigi gorilmektedir (Lee vd., 2011; Post, 2012). Ayrica psikolojik giivenlik ile yenilikei calisma
davranisi arasindaki iliskinin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugunu kanitlayan calismalar da
bulunmaktadir (Xu vd., 2022).

Miikemmel bir orgiit iklimi, kisilerarasi iligkiler, duygusal dostluk ve 6rgiitsel baghhg: artirarak saglk
calisanlarinin psikolojik ihtiyag¢larini destekleyebilir. Hastanelerde saglik ¢alisanlarina yenilik destegi
saglamak, calisanlar ile 6rgiit arasinda tutarliligl ve uyumu tesvik edebilir. Bu iklim, saglik ¢alisanlarinin
aidiyet duygusunu gelistirebilir, boylece saglik calisanlarinin yenilik¢i davranislara iliskin psikolojik
giivenligini artirabilir, saglik ¢alisanlarinin yenilik firsatlarini kesfetmesini ve yenilik faaliyetlerine
katilmasin kolaylastirabilir. Orgiit ilkimi ile yenilik¢i calisma davranisi arasindaki olumlu iligkide
psikolojik giivenligin araci etkisinin test edildigi bir calismada, psikolojik giivenligin bu iliskide pozitif
ve anlamli bir sekilde aracilik rolii oynadigi kanitlamistir (Xu vd., 2022).

3. Yontem
3.1. Arastirma modeli ve yontem

Arastirma kapsaminda kurulan model Sekil 1'de gériilmektedir. Orgiit ikliminin yenilik¢i calisma
davranisi lizerindeki etkisi, aract degisken konumundaki psikolojik giivenlik iizerinden dolayli olarak
aciklanmaktadir. Bu baglamda psikolojik glivenlik, 6rgiit ikliminin etkisini yenilikc¢i calisma davranisina

tasiyan bir kanal islevi gormektedir. Modelde, orgiit ikliminin psikolojik giivenlik iizerindeki etkisi “a
yolu ile, psikolojik giivenligin yenilikci calisma davranisi lizerindeki etkisi “b” yolu ile ve 6rgiit ikliminin
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dogrudan yenilikc¢i calisma davranisi Uzerindeki etkisi ise “c” yolu ile ifade edilmektedir. Bu yapida “a
ve “b” yollarinin carpimi dolayl etkiyi (a*b), “c” yolu ise dogrudan etkiyi temsil etmektedir. Dogrudan
etki, araci degiskenin etkisi sabit tutuldugunda, bagimsiz degiskendeki bir birimlik degisimin bagimli
degiskende yol actig1 degisimi gostermektedir (Gilirbiiz & Bayik, 2018). Toplam etki ise, dogrudan

etkinin (c) ve dolayli etkinin (a*b) toplamindan olusmaktadir.

Sekil 1
Arastirma Modeli
Psikolojik
Guvenlik
a
b
Orgiit
Iklimi
Yenilikei
c Calisma
Davranisi

Arastirma kapsaminda kurulan hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Orgiit ikliminin yenilik¢i cahisma davranisi iizerinde etkisi vardir.

Hy: Orgiit ikliminin psikolojik giivenlik iizerinde etkisi vardur.

Hs: Orgiit iklimi ve psikolojik giivenligin birlikte yenilikci calisma davranisi iizerinde etkisi vardir.

Hs: Orgiit ikliminin yenilikci calisma davranis tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin aracilik etkisi
vardir.

3.2. Evren ve orneklem

Arastirmanin evrenini Denizli'de faaliyet gosteren bir 6zel saghk kurumunda gorev yapan saglik
calisanlari olusturmaktadir. Saglik kurumunda toplam 700 saglik ¢alisan1 gérev yapmaktadir. Orneklem,
evren lizerinden %5 hata pay1 ve %95 giiven araliginda hesaplanmistir ve en az 249 saglik calisaninin
calismaya katilmasi gerektigi sonucuna ulasilmistir. Aragstirma kapsaminda toplam 384 saglik ¢alisani
arastirmaya katilmistir. Boylece evreninin yaklasik %55’ine ulasilmistir.

3.3. Veri toplama yontemi ve araclari

Arastirma kapsaminda veriler yiiz yiize anket yontemi ile toplanmistir. Anketin ilk béliimiinde
calisanlarin sosyo demografik 6zelliklerini belirlemeye yo6nelik 5 soru (cinsiyet, yas, calisma siiresi,
egitim diizeyi ve gorev birimi) bulunmaktadir. Anketin ikinci béliimiinde Orgiit iklimi Olgegi (O1)
kullanilmigtir. Olgegin gecerlik ve giivenirlik calismasi Iscan ve Karacabey (2007) tarafindan yapilmis;
destek, bagdasimlik, baski, kisisel takdir ve tarafsizlik olmak iizere 5 alt boyut ve 15 sorudan
olusmaktadir. Olgek 5’li likert tiiriindedir (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum).
Olgegin alt boyutlarinin Cronbach Alpha degeri sirasiyla iistiin destegi 0,81; baski 0,86; bagdasiklik 0,81;
icsel takdir 0,88 ve tarafsizlik 0,70 olarak tespit edilmistir. Anketin {igclincii boliimiinde yenilikci calisma
davramisini 6l¢cmeye yonelik Yenilik¢i Calisma Davranisi (YCD) élgegi kullamlmistir. Olgek Janssen
(2000) tarafindan gelistirilen ve fikir iiretme, fikir tanitimi ve fikir ger¢eklestirme boyutlarindan olusan
3 boyut ve 9 maddeden olusmaktadir. Olcek 6’Ii likert tiiriindedir (1=Kesinlikle Katilmiyorum;
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6=Kesinlikle Katiliyorum). Olcekten elde edilen skor yiikseldikce yenilik¢ci calisma davramisi da
yiikselmektedir. Olgek Tére (2019) tarafindan Tiirkce'ye cevrilerek daha 6nce kullanilmistir. Orijinal
calismada 6l¢egin Cronbach Alpha degeri 0,95 olarak tespit edilmistir. Anketin d6érdiincii béliimiinde ise
Psikolojik Giivenlik (PG) o6lgegi kullanilmistir. Liang ve arkadaslar1 (2012) tarafindan gelistirilen
psikolojik giivenlik 6lcegi 5 sorudan olusmaktadir. Olcek tek boyuttan olusmakta olup 5'li likert
tipindedir (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiyorum). Olcegin Tiirkce gecerlik ve
giivenirligi Uzel ve Erkut (2023) tarafindan yapilmistir. Olgegin Cronbach Alpha degeri 0,93 olarak
tespit edilmistir.

3.4. Verilerin analizi

Calismada elde edilen verilerin analizinde SPSS 23 ve AMOS 23 paket programlarindan yararlanilmistir.
Arastirmaya katilan bireylerin demografik 6zellikleri ve katilimcilarin 6lgeklere vermis olduklari
cevaplari degerlendirmek icin ortalama, standart sapma, frekans ve yiizde dagilimlar1 kullanilmistir.
Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin gecerlik ve glivenirliklerini belirleyebilmek icin dogrulayici
faktor analizi (DFA) ve Cronbach Alpha katsayisindan yararlanilmistir. Degiskenler arasindaki iliski
Pearson Korelasyon Katsayisi ile test edilmistir. Degiskenler arasindaki nedensellik iliskileri belirlemek
icin basit dogrusal regresyon analizi ve psikolojik glivenlik algisinin 6rgit iklimi ile yenilikei davranis
arasindaki iliski izerinde araci bir rol oynayip oynamadigini belirlemek i¢cin Hayes PROCESS Makro
(Model 4) uzantis1 kullanilarak araci etki analizi yapilmistir. Calismada elde edilen sonuglar 0,05
anlamlilik seviyesine gore degerlendirilmistir.

3.5. Etik kurul izni

Arastirma kapsaminda 6ncelikle Pamukkale Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik
Kurulu’'ndan 22.01.2025 tarih ve E-60116787-020-643279 sayili yazisi ile etik acidan ¢alismanin uygun
oldugu yazis1 alinmistir. Ayrica saglik calisanlari ¢alismaya katilmak icin goniillii olduklarini, anketleri
doldurmadan 6nce onaylamislardir.

4. Bulgular

Arastirma kapsaminda elde edilen tanimlayici istatistikler Tablo 1’de goriilmektedir. Bulgulara goére
saglik ¢alisanlarinin %65,6’s1 kadin, %34,4’li erkektir. Arastirmaya katilan calisanlarin yas ortalamasi
28,04 olarak hesaplanmistir. Ortalama ¢alisma siiresi ise 5,92 yildir. Katilimcilarin egitim diizeyine gore
dagilimina bakildiginda %19,8'i lise, %30,7’si on lisans, %44,3’l lisans ve %5,2’si lisansiistii mezun
olarak tespit edilmistir. Son olarak ¢alisanlarin %50’si tibbi birimlerde, %50’si ise idari birimlerde goérev
almaktadir.

Tablo 1

Tanimlayici Bulgular

Degiskenler n %

Cinsiyet Kadin 252 65,6
Erkek 132 34,4

Egitim Durumu Lise 76 19,8
On lisans 118 30,7
Lisans 170 44,3
Lisansusti 20 5,2

Gorev Birimi Tibbi Birimler 192 50
idari Birimler 192 50

Yas Ortalama: 28,04; Standart Sapma: 8,16

Calisma siiresi Ortalama: 5,92; Standart Sapma: 5,18

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgceklerin daha once Tiirkce gecerlik ve giivenirlik calismalari
yapildig1 icin, olgeklerin gecerligini test etmek icin sadece DFA yapilmistir. Ayrica odlceklerin ic¢
tutarliligin1 belirleyebilmek icin Cronbach Alpha katsayisindan yararlanilmistir. Yapilan DFA
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sonuglarina gore psikolojik giivenlik dlcegi ve yenilikci calisma davranisi 6lcegi orijinal 6lgeklerle
benzerlik gostermistir. Ancak orgiit iklimi 6lceginde faktor yiikleri 0,40'in altinda olan 3 soru
cikarilmistir ve 4 boyutlu 12 soruluk o6lcek ile analiz yapilmistir. Sekil 2’de 6lceklerin DFA g¢iktilari
gorilmektedir.

sekil 2
Ol¢ceklerin DFA Ciktilar

O1: Orgiit [klimi YCD: Yenilik¢i Calisma Davranist

UDT: Ustiin Destegi ve Takdir FO: Fikir Olusturma 2
BGD: Bagdasimsizlik FT: Fikir Tesviki

BSK: Baski FG: Fikir Gergeklestirme

TRF: Tarafsizhik TRE: Tarafsizlik PG: Psikolojik Giivenlik

Yapilan DFA sonucunda ortaya c¢ikan uyum indeks degerleri Tablo 2’de goérilmektedir. Analiz
sonuclarina gore yenilik¢i calisma davranisi ve psikolojik giivenlik 6lgeginden elde edilen uyum
indekslerinin kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu tespit edilmistir. Ancak orgiit iklimi 6l¢eginin AGF],
IFI ve CFI degerleri sinira yakin degerler almistir ve CMIN/DF, GFI ve RMSEA degerleri kabul edilebilir
sinirlar icinde c¢ikmistir (CMIN/DF<5; GFI>0,90; AGFI>0,90; IFI>0,90; CFI>0,90; RMSEA<0,10)
(Erkorkmaz vd., 2013). Karag6z'e (2017) gore, giivenirlik analizinde Cronbach Alpha katsayisi 0,40’1n
altindaysa o6l¢egin glivenilir olmadigy, 0,40 ile 0,59 arasindaysa diisiik giivenilirlige sahip oldugu, 0,60
ile 0,79 arasinda ise oldukca giivenilir kabul edildigi ve 0,80 ile 1,00 arasinda oldugunda ise ¢ok yiiksek
bir giivenilirlik dlizeyini yansittig1 belirtilmektedir. Analiz sonucunda o6rgiit iklimi ve psikolojik giivenlik
Olceklerinin Cronbach Alpha katsayilarinin ¢ok giivenilir sinirlar icinde, yenilikei ¢alisma davranisi
6lceginin ise oldukg¢a glivenilir sinirlar icinde oldugu tespit edilmistir. Boylece 6l¢ceklerin bu ¢alisma icin
kullanilabilir gecerli ve glivenilir 6l¢ekler oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 2
DFA Uyum Indeksleri ve Giivenirlik Analiz Sonuglari

Olgekler DFA Uyum indeksleri Cronbach
CMIN/DF GFI AGFI IF1 CFI RMSEA Alpha
0i 3,67 0,936 0,887 0,879 0,876 0,084 0,752
YCD 2,83 0,968 0,932 0,982 0,982 0,069 0,845
PG 2,41 0,995 0,963 0,990 0,990 0,061 0,648

Calismada kullanilan 6lceklerin ortalama, standart sapma, normallik dagilimlari ve aralarindaki iliskileri
gosteren Pearson korelasyon katsayilari Tablo 3’te goriilmektedir. Analiz sonuclarina gore orgtt iklimi
Olceginin ortalamasi 3,14, yenilik¢i calisma davranisi dlgeginin ortalamasi 3,80 ve psikolojik giivenlik
Olceginin ortalamasi 3,21 olarak hesaplanmistir. Saglik calisanlarinin orgiit ilkimi, yenilikci calisma
davranisi ve psikolojik glivenlik algi seviyelerinin ortalamanin iizerinde oldugu goriilmektedir. Yapilan
korelasyon analizi sonuglarina gore orgiit iklimi ile yenilikei calisma davranisi (r=0,199, p<0,01) ve
psikolojik giivenlik (r=0,496, p<0,01) arasinda pozitif yonli ve anlaml iliskiler bulunmaktadir. Ek
olarak yenilikei calisma davranisi ve psikolojik giivenlik arasinda da pozitif yonli ve anlamh bir iliski
bulunmaktadir (r=0,216, p<0,01). Ayrica c¢alismada c¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
katsayillarindan yararlanilarak verilerin normal dagilip dagilmadigini tespit edilmistir. Genel olarak
sosyal bilimlerde -2 ile +2 araligi normal dagilim i¢in kabul edilebilir sinirlar olarak ifade edilmektedir
(Hahs-Vaughn & Lomax, 2020). Elde edilen sonuclar verilerin normal dagildigina isaret etmektedir.

Tablo 3

Olceklerin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Iligkisi

Degiskenler Ort. S.S. Skewness Kurtosis 0i YCD PG
0i 3,14 0,87 -0,205 -0,384 1

YCD 3,80 0,77 -0,491 -0,662 ,199** 1

PG 3,21 0,66 0,275 1,366 ,496** ,216%* 1

*p<0,01; Ort: Ortalama; S.S.: Standart Sapma; Ol: Orgiit iklimi; YCD: Yenilik¢i Calisma Davramisi; PG:
Psikolojik Giivenlik

Orgiit iklimi ve yenilik¢i calisma davranisi arasindaki iliskide psikolojik giivenligin aracilik etkisi dort
asamali bir modelle test edilmistir ve araci degisken analizi yapabilmek icin gerekli sartlarin saglanip
saglanmadiglr kontrol edilmistir. Regresyon analizine iliskin elde edilen bulgular Tablo 4’te
sunulmaktadir. Araci degisken analizinin ilk sartlarindan birisi bagimsiz degiskenin bagiml degisken
tizerinde etkisinin olmasidir. Birinci asamada orgiit ikliminin yenilik¢i ¢calisma davranisi tizerindeki
etkisi analiz edilmistir. Analiz sonugclarina goére orgiit ikliminin yenilikci calisma davranisi ilizerinde
pozitif yonlii ve anlaml bir etkisi bulunmaktadir ($=0,175, p<0,01). Orgiit ikliminin yenilik¢i calisma
davranisini %12 oraninda agikladigi belirlenmistir. Bu kapsamda H1 hipotezi kabul edilmistir.

Arac1 degisken analizinin ikinci sarti ise bagimsiz degiskenin araci degisken lizerinde etkisinin
olmasidir. ikinci asamada 6rgiit ikliminin psikolojik giivenlik {izerindeki etkisi analiz edilmistir. Analiz
sonuglarina gore orgiit ikliminin psikolojik giivenlik iizerinde pozitif yonli ve anlaml bir etkisi vardir
(B=0,375, p<0,01). Orgiit ikliminin psikolojik giivenligin %49,6 oraninda acikladig1 belirlenmistir. Bu
kapsamda H; hipotezi kabul edilmistir.

Analizin liglincli asamasinda araci degisken olan psikolojik giivenlik, bagimsiz degisken olarak orgiit
iklimi ile analize dahil edilmistir. Analiz sonug¢larina gore orgiit iklimi ile yenilik¢i ¢calisma davranisi
arasindaki iliskinin devam ettigi ($=0,108, p<0,01) ve B katsayisinda bir azalma oldugu goriilmektedir.
Ayrica psikolojik giivenlik olan arac1 degiskeninde p degerinin anlamli oldugu gériilmektedir ($=0,181,
p<0,01). Orgiit iklimi ve psikolojik giivenligin birlikte yenilik¢i calisma davranisini %15,5 oraninda
acikladigl tespit edilmistir. Bu kapsamda kurulan Hz hipotezi kabul edilmistir. Yani orgiit iklimi ve
yenilikei calisma davranisi arasindaki iliskide psikolojik giivenligin kismi aracilik etkisi bulundugu
goriilmektedir. Bu kapsamda kurulan Hs hipotezi de kabul edilmistir.
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Bu sonuglar giiclendirmek i¢in psikolojik giivenlik araci degiskeninin, orgiit iklimi ile yenilik¢i calisma
davranisi arasindaki etkileri SPSS ile uyumlu Hayes Process Makrosu ile analiz edilmistir. Preacher ve
Hayes’in (2004) onerisine gore, %95 giliven araliginda bias-diizeltilmis ve yiizdelik bootstrapping ile
5.000 bootstrap 6rnegi olusturulmustur. Analiz sonuclarina gore, psikolojik glivenlik bu iliskide anlaml
bir araci rol oynamaktadir (= 0,068; SE = 0,028; LLCI= 0,016; ULCI= 0,125). Bootstrap yontemiyle
hesaplanan giiven aralig1 dolayli etkinin anlamliligini test eder. Bu aralik sifir1 icermedigi icin, dolayh
etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu sdylenebilir. Giirbiiz ve Bayik’e (2018) gore, Bootstrap giliven
araliginda araci etkinin istatistiksel olarak anlamli kabul edilebilmesi i¢in alt ve tist sinirlarin her ikisinin
de ayni yonde (pozitif ya da negatif) olmasi gerekmektedir. Diger bir deyisle, gliven aralig1 bir negatif
bir pozitif deger iceriyorsa, araci etkiden s6z edilemez. Kismi aracilik hem dogrudan hem de dolayli
etkilerin ayn1 anda var oldugu durumlarn ifade etmektedir. Orgiit iklimi, yenilikci calisma davranisi
lizerinde giiclii bir toplam etkiye sahiptir. Orgiit ikliminin yenilik¢i calisma davranisi iizerindeki toplam
etkisi 0,175 olarak hesaplanmistir. Bu toplam etki hem dogrudan hem de dolayl etkilerin toplamini
ifade etmektedir. Orgiit ikliminin yenilik¢i calisma davranisi iizerindeki dogrudan etkisi 0,108 olarak
belirtilmistir. Yani, psikolojik giivenlik araci degiskeni dikkate alinmasa bile, orgiit iklimi yenilikei
calisma davranisi lizerinde anlaml bir etkiye sahiptir. Psikolojik giivenlik degiskeni araciligiyla olusan
dolayh etki ise 0,068 olarak hesaplanmistir. Psikolojik giivenlik degiskeni bu iliskiyi kismen aracilik
ederek giiclendirmektedir. Analizde dolayl etkinin anlamli oldugu ve kismi bir aracilik roliniin
bulundugu goériilmektedir. Bu, psikolojik giivenligin, ¢alisanlarin 6rgiit ikliminden etkilenerek yenilikei
calisma davranisini artirma yoniinde destekleyici bir unsur oldugunu géstermektedir.

Tablo 4

Orgiit [klimi ile Yenilikci Calisma Davranisi Arasindaki Iliskide Psikolojik Giivenligin Aracilik Roliine [liskin Analiz
Sonuclari

Bootstrap 95% Confidence

Estimations Interval r2 t F p
B SE LLCI ULCI
1.Asama 0i-YCD 0,175 0,044 0,088 0262 0,12 3970 15,759  <0,01
2.Asama 0i-PG 0,375 0,034 0,309 0441 0496 11163 124619 <0,01
3.Asama 0i-YcD 0,108 0,050 0008 0207 ... 2132 l1e79 <001
PG-YCD 0,181 0,067 0,050 0,312 ’ 2,709 ’

Araci Etki Oi-YCD*PG
Dolayl Etki 0,068 0,028 0,017 0,121
Dogrudan Etki 0,108 0,050 0,008 0,207
Toplam Etki 0,175 0,044 0,088 0,262

5. Tartisma ve Sonug

Bu ¢alismanin amaci, saglik ¢alisanlarinin orgiit iklimi algilarinin yenilikg¢i calisma davranisi tizerindeki
etkisini belirlemek ve s6z konusu degiskenler arasindaki iliskide psikolojik giivenlik algilarinin araci bir
rol oynayip oynamadigini belirlemektir.

Arastirmanin bulgularina goére orgiit ikliminin yenilik¢i ¢calisma davranisi iizerinde pozitif yonli ve
anlaml bir etkisi bulunmaktadir. Literatiirde yapilan ¢alismalar incelendiginde, érgiit ikliminin yenilik¢i
calisma davranisini pozitif yonde etkiledigi gériilmektedir (De Jong & Den Hartog, 2010; Yu vd., 2013;
Ma Prieto & Pilar Perez-Santana, 2014; Shanker & Bhanugopan, 2014; Shanker vd., 2017; Yigit & Yigit,
2019; Xu vd., 2022). Ay sekilde Tiirkiye'de saglik sektoriinde yapilan bir ¢alismada da 6rgiit ikliminin
yenilik¢i ¢alisma davranisi iizerinde pozitif bir etkisinin oldugu kanitlanmistir (Karademir, 2019).
Calismada ulasilan sonuclarin bu bulgularla értiismesi, 6rgiit ikliminin farkli sektér ve baglamlarda da
calisanlarin yenilik¢i davranislarimi sekillendirmede belirleyici bir unsur oldugunu géstermektedir.
Ancak saglik sektorii gibi yliksek dlizeyde diizenlemeye tabi ve insan odakli sektorlerde, 6rgiit ikliminin
yenilikeilik tizerindeki etkisi daha fazla destekleyici yapilarla pekistirilebilirken, farkl sektorlerde bu
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etki daha cok drgiitsel esneklik ve liderlik yaklasimlariyla cesitlenebilir. Bir 6rgiit icinde destekleyici ve
acik bir iletisim ve is birligi ortamyi, calisanlarin yaratici diistinmesini, yeni fikirler tiretmesini ve yenilikgi
coziimler gelistirmesini kolaylastirir. Calisanlarin kendilerini giivende hissettikleri ve fikirlerini 6zgiirce
ifade edebildikleri bir ¢alisma ortami, risk almay: tesvik ederek yenilik¢i davranislarin artmasina
katkida bulunur. Bu kapsamda calismadan elde edilen bulgularin literatiirii destekledigi goriilmektedir.

Baska bir bulguya gore orgiit ikliminin psikolojik giivenlik iizerinde pozitif yonlii ve anlamh bir etkisi
bulunmaktadir. Literatiirde yapilan ¢alismalar incelendiginde 6rgiit ikliminin bir boyutu olan etik 6rgiit
ikliminin psikolojik giivenlik iizerinde pozitif bir etkisi oldugu kanitlanmistir (Simha & Stachowicz-
Stanusch, 2015; Erdem, 2021; Simha & Pandey, 2021). Xu ve arkadaslar1 (2022) tarafindan yapilan bir
calismada da genel orgiit ikliminin psikolojik giivenlikle pozitif iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir.
Calisanlarin hata yapma korkusu olmadan katkida bulunabildigi bir orgiit iklimi, giiven duygusunu
pekistirerek is birligini ve yenilik¢iligi tesvik eder. Bu nedenle, olumlu bir érgiit iklimi olusturmak,
calisanlarin psikolojik giivenlik algisini gliclendirmek ve is performanslarini artirmak agisindan kritik
bir rol oynamaktadir. Bu kapsamda ¢alismadan elde edilen bulgularin mevcut literatiirle uyumlu oldugu
anlasilmaktadir.

Elde edilen bir baska bulguya gore psikolojik giivenligin yenilikei calisma davranisi tizerindeki pozitif
yonli ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Yenilik literattriinde psikolojik giivenligin yeniligi pozitif
yonde etkiledigi bilinmektedir (Lee vd. 2011; Post, 2012). Psikolojik giivenlik, calisanlarin hata
yapmaktan korkmadan fikirlerini 6zgiirce ifade edebildikleri, risk alarak yenilik¢i davranislarda
bulunabildikleri bir is ortami sundugu icin, ¢calisanlarin yaratici diistinmesini, yeni fikirler gelistirmesini
ve is siireclerinde yenilik yapmasini tesvik etmektedir. Xu ve arkadaslar1 (2022) bilgi ¢alisanlar
tizerinde yapmis oldugu calismada psikolojik giivenligin yenilik¢i calisma davranisi izerinde pozitif ve
anlamli bir etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Bu kapsamda elde edilen bulgularin literatiirii
destekledigi goriilmektedir.

Son olarak yapilan aracilik analizi sonucunda 6rgiit iklimi ile yenilikei calisma davranisi arasindaki
iliskide psikolojik giivenligin bu iliskiyi kismen aracilik ederek giiclendirdigi ortaya koyulmustur.
Analizde dolayl etkinin anlaml oldugu ve kismi bir aracilik roliniin bulundugu goériilmektedir. Bu,
psikolojik giivenligin, saglik ¢alisanlarinin orgiit ikliminden etkilenerek yenilik¢i calisma davranisini
artirma yoniinde destekleyici bir unsur oldugunu gostermektedir. Literatiirde yapilan bir ¢alismada
psikolojik giivenligi 6rgiit iklimi ve yenilik¢i calisma davranisi arasindaki iliskide aracilik rolii oynadigi
kanitlanmistir (Xu vd., 2022). Bu dogrultuda arastirma bulgularinin literatiirdeki 6nceki calisma
sonuclariyla ortiistiigii goériilmektedir. Ayrica bulgularin saghk kurumlar1 alanindaki literatiire 6nemli
bir katkisinin oldugu diisiiniilmektedir.

Calismadan elde edilen sonuglara gore saglik ¢alisanlarinin 6rgiit iklimi ve psikolojik giivenlik algilar
yenilikci calisma davranmiglarimi olumlu yénde etkiledigi goriilmektedir. Orgiit iklimi ¢alismalar
genellikle is katilimi, performans, is tatmini hasta memnuniyeti, saglik ¢alisanlarinin isten ayrilma
niyetleri, kanita dayali uygulama, saglik hizmeti liderligi, yenilik¢ilik ve giiven gibi kavramlarla
iliskilendirilmistir. Ozellikle érgiit ikliminin ¢ahsanlarin davranislar ilizerinde 6nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Bu nedenle orgiit ikliminin c¢alisanlarin ve tiim orgiitiin yararina olacak sekilde
incelenmesi, anlasilmasi ve ele alinmasi gerektigi diistintilmektedir. Saglik kurumlarinda 6rgiitsel iklimi
yonetmek ertelenmemesi gereken bir zorunluluktur. Genel olarak bu konuda yapilan ¢alismalar tanisal
diizeyde kalmis, kurumlarin isleyisinin oniindeki biiyiik engel olan oOrgiitsel yapilarda onerilen
degisiklikler ise hayata gecirilememistir. Yapilan ¢alismalarda 6rgiit iklimi ¢alisma ortaminin, bireysel,
grup ve orgilitsel diizeydeki amag, deger, inang, hedef ve ¢alisma kurallarinin biitiintint kapsadigi i¢in
calisanlarin ve iistlerinin davranislarinda vazgecilmez bir rol oynadig1 tespit edilmistir. Dolayisiyla
saghk kurumlarinda orgiit iklimi calismalari, saglik c¢alisanlarinin islerini, performanslarini,
tretkenliklerini, kisilerarasi iliskilerini nasil algiladiklarinin belirlenmesine olanak saglamaktadir.
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Saglik kurumlarina iliskin miidahale stratejilerini her orgiitsel diizeyde yiriitmek icin firsatlar,
tehditleri, riskleri ve giiclii yonleri belirlemek ve boylece tespit edilen eksiklikleri gidermek i¢in kisa
vadeli eylem planlar1 olusturmak amaciyla orgiitsel iklim calismalar1 yapilmasinin dnemli olacagi
diistiniilmektedir.

Saglik hizmetleri ortaminda profesyonel hiyerarsinin varligi iyi bir sekilde yerlesmistir ve genel olarak
kat1 bir hiyerarsi bulunmaktadir (Sexton vd., 2000). Daha yiiksek pozisyonlardaki kisiler, konusma ve
kendilerini 6zgiirce ifade etme konusunda daha rahat olduklarindan, bu durum psikolojik giivenlige bir
engel olusturabilir. Bu engel, daha alt pozisyonlardaki calisanlarin profesyonel sinirlarin dtesinde
goriislerini paylasmaktan ¢ekinmelerine neden olabilir. Sonuc olarak, orgiit icindeki psikolojik giivenlik
alginin diisiik olmasi isbirlikei 6grenme ve hata azaltma firsatlar: da ortadan kalkabilir. Bu yiizden saglik
hizmetleri ortaminda psikolojik giivenligin 6nemi hafife alinmamalidir. Clinkii psikolojik giivenlik
profesyonel hiyerarsideki daha gen¢ ve alt pozisyonlardaki calisanlarin konusmasinmi saglamaktadir.
Belirsizlik ve yiiksek risk ortamlarinda g¢alisan saglik ¢alisanlari, konusmanin, hatalar1 kabul etmenin,
farkli goriisler sunmanin ve benzer bir durumun tekrar yasanmasini 6nlemek i¢in ¢ézlimler iretmenin
giivenli oldugunu bildikleri bir kiiltiire ihtiya¢ duyarlar. Bu eylemlerin her biri, optimum ekip isleyisi,
hasta giivenligi ve sonuglarini iyilestirmek i¢in kritik 6neme sahiptir. Bu, ekip performansi ve
basarisinin yani sira personel katilimi ve memnuniyetinin de 6nemli bir gdstergesidir. Saglik
yoneticileri, diisiik psikolojik giivenlige neden olan durumlarin nerede ortaya ¢ikabilecegini
anladiklarinda, ¢alisma ortamindaki potansiyel sorunlar1 tespit etmek, bunlar1 dogru sekilde
degerlendirmek ve olasi etkilerini 6ngérmek icin elde ettikleri bu anlayis1 kullanabilirler. Boylece,
durumsal baglami degistirerek psikolojik giivenligi artirma firsati yakalayabilirler. Yoneticiler,
calisanlari cesaretlendiren, basarisizliklar1 6grenme firsati olarak degerlendiren ve isbirlik¢i 6grenme
streclerini destekleyen bir yonetim anlayis1 benimsemelidir. Ayrica, psikolojik giivenligi tehdit eden
hiyerarsik bariyerleri azaltarak calisanlarin katilimini artirmak ve giliven ortamini pekistirmek
onemlidir.

Sonuc olarak saglik sektoriinde etkili bir yenilik kiiltiirii olusturmak i¢in yoneticilerin, ¢alisanlarin
psikolojik giivenlik algilarini giiclendirecek politikalar gelistirmesi gerekmektedir. Acik iletisimi tesvik
eden, hata yapma korkusunu azaltan ve isbirlik¢ci 6grenmeyi destekleyen bir orgiit iklimi, saghk
calisanlarinin yaraticit diisiinmesini ve yenilik¢i ¢ozlimler {liretmesini artirabilir. Bu dogrultuda,
yoneticilerin psikolojik giivenligi destekleyici liderlik yaklasimlarini benimsemeleri ve calisanlara
kendilerini ifade edebilecekleri giivenli bir ortam sunmalar1 6nerilmektedir.

Bu arastirmanin bazi sinirliliklart bulunmaktadir. Bu ¢alismada toplanan verilerin tek bir kurumsal
baglama dayanmasi nedeniyle, bulgularin saglamligi ve genellenebilirligi diger saglik hizmetleri
alanlarina veya farkli sektorlere genellenemez. Gelecekteki calismalar, bireysel diizeyde yeni faktorleri
(6rnegin, calisanlarin bilgi paylasim davranisi) ve kurumsal diizeyde yeni degiskenleri (6rnegin,
orgltiin sosyal sermayesi; iist yonetim ekibinin davranigsal entegrasyonu) modele dahil ederek
genisletebilir ve ayrica daha fazla moderator ve araci degiskenler arastirilabilir.

265



Isletme Bilimi Dergisi, 13(2) 2025, 253-269

Kaynakca

Al-Ghazali, B. M., & Afsar, B. (2021). Investigating the mechanism linking task conflict with employees’
innovative work behavior. International Journal of Conflict Management, 32(4), 599-625.

Carlucci, D., & Schiuma, G. (2012). Assessing and managing organizational climate in healthcare
organizations: An intellectual capital based perspective. International Journal of Information
Systems in the Service Sector (IJISSS), 4(4), 49-61.

De Jong, ]., & Den Hartog, D. (2010). Measuring innovative work behaviour. Creativity and Innovation
Management, 19(1), 23-36.

Edmondson, A. (1999). Psychological safety and learning behavior in work teams. Administrative Science
Quarterly, 44(2), 350-383.

Edmondson, A. C., & Lei, Z. (2014). Psychological safety: The history, renaissance, and future of an
interpersonal construct. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior, 1(1), 23-43.

Erdem, A. T. (2021). Orgiitsel etik iklim algisinin calisan sesliligi davramisina etkisinde psikolojik
giivenligin araci etkisi: Vakif iiniversitelerine yonelik bir arastirma. Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, 24(1), 57-70.

Erkorkmaz, U., Etikan, 1., Demir, 0., Ozdamar, K., & Sanisoglu, S. Y. (2013). Confirmatory factor analysis
and fit indices: Review. Tiirkiye Klinikleri Journal of Medical Sciences, 33(1), 210-223.

Goes, ]. B, Friedman, L., Seifert, N., & Buffa, ]. (2000). A turbulent field: Theory, research, and practice on
organizational change in health care. In Advances in Health Care Management (pp. 143-180).
Emerald Group Publishing Limited.

Groselj, M,, Cerne, M., Penger, S., & Grah, B. (2021). Authentic and transformational leadership and
innovative work behaviour: The moderating role of psychological empowerment. European
Journal of Innovation Management, 24(3), 677-706.

Giirbiiz, S., & Bayik, M. E. (2018). Aracilik modellerinin analizinde modern yaklasim: Baron ve Kenny
yontemi artik terk edilmeli mi? 6. Orgﬁtsel Davranis Kongresi Bildiriler Kitabi, 2-3 Kasim 2018,
Isparta.

Hahs-Vaughn, D. L., & Lomax, R. (2020). An introduction to statistical concepts. Routledge.

Hitt, M. A, Ireland, R. D., & Lee, H. U. (2000). Technological learning, knowledge management, firm
growth and performance: An introductory essay. Journal of Engineering and Technology
Management, 17(3-4), 231-246.

Hussainy, S. S. (2022). Organizational climate: From literature review to agenda ahead. International
Journal of Engineering Technologies and Management Research, 9(1), 44-62.

Iscan, O. F., & Karabey, C. N. (2007). Orgiit iklimi ile yenilige destek algis1 arasindaki iliski. Gaziantep
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 6(2), 180-193.

Janiukstis, A., Kovaité, K., Butvilas, T., & Stmakaris, P. (2024). Impact of organisational climate on
employee well-being and healthy relationships at work: A case of social service centres.
Administrative Sciences, 14(10), 237.

Janssen, 0. (2000). Job demands, perceptions of effort-reward fairness and innovative work behaviour.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 73(3), 287-302.

Janssen, O., Van de Vliert, E., & West, M. (2004). The bright and dark sides of individual and group
innovation: A special issue introduction. Journal of Organizational Behavior, 25(2), 129-145.

266



Ismail Bicer

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work.
Academy of Management Journal, 33(4), 692-724.

Karademir, G. (2019). Destekleyici 6rgiit ikliminin, yenilikg¢i is davranist ve calisan performansina etkileri:
Saghik sektoriinde bir uygulama (Yiiksek lisans tezi, Ufuk Universitesi).

Karagoz, Y. (2017). Bilimsel arastirma ydntemleri ve yayin etigi. Nobel Akademik Yayincilik.

Kessel, M., Kratzer, ], & Schultz, C. (2012). Psychological safety, knowledge sharing, and creative
performance in healthcare teams. Creativity and Innovation Management, 21(2), 147-157.

Kmieciak, R. (2021). Critical reflection and innovative work behavior: The mediating role of individual
unlearning. Personnel Review, 50(2), 439-459.

Lee, ]. Y., Swink, M., & Pandejpong, T. (2011). The roles of worker expertise, information sharing quality,
and psychological safety in manufacturing process innovation: An intellectual capital
perspective. Production and Operations Management, 20(4), 556-570.

Lega, F., & Palumbo, R. (2020). Leading through the ‘new normality’ of health care. Health Services
Management Research, 34(1), 47-52.

Liang, ., Farh, C. I, & Farh, |. L. (2012). Psychological antecedents of promotive and prohibitive voice: A
two-wave examination. Academy of Management Journal, 55(1), 71-92.

Ma Prieto, 1., & Pilar Perez-Santana, M. (2014). Managing innovative work behavior: The role of human
resource practices. Personnel Review, 43(2), 184-208.

Madhukar, V., & Sharma, S. (2017). Organisational climate: A conceptual perspective. International
Journal of Management, IT and Engineering, 7(8), 276-293.

Mogard, E. V., Rgrstad, O. B,, & Bang, H. (2022). The relationship between psychological safety and
management team effectiveness: The mediating role of behavioral integration. International
Journal of Environmental Research and Public Health, 20(1), 406.

Motlagh, F. S. (2012). The relationship between organizational climate, job involvement and
organizational trust with organizational justice: A case study of hospital systems of Isfahan city,
Iran. African Journal of Business Management, 6(9), 3262-3269.

Murray, J. S., Kelly, S., & Hanover, C. (2022). Promoting psychological safety in healthcare organizations.
Military Medicine, 187(7-8), 808-810.

Nembhard, I. M., & Edmondson, A. C. (2006). Making it safe: The effects of leader inclusiveness and
professional status on psychological safety and improvement efforts in health care teams.
Journal of Organizational Behavior, 27(7), 941-966.

O’Donovan, R, & McAuliffe, E. (2020). Exploring psychological safety in healthcare teams to inform the
development of interventions: Combining observational, survey and interview data. BMC Health
Services Research, 20, 1-16.

Onnis, L. A. L. (2014). Managers are the key to workforce stability: An HRM approach towards improving
retention of health professionals in remote northern Australia. In Proceedings of the 28th
Australian and New Zealand Academy of Management Conference. Sydney, NSW, Australia:
James Cook University. https://researchonline.jcu.edu.au/38223/

@ygarden, O., Olsen, E., & Mikkelsen, A. (2020). Changing to improve? Organizational change and change-
oriented leadership in hospitals. Journal of Health Organization and Management, 34(6), 687-
706.

267


https://researchonline.jcu.edu.au/38223/

Isletme Bilimi Dergisi, 13(2) 2025, 253-269

Palumbo, R. (2020). Improving health professionals’ involvement whilst sustaining work-life balance:
Evidence from an empirical analysis. Sustainability, 12(21), 9291.

Post, C. (2012). Deep-level team composition and innovation: The mediating roles of psychological
safety and cooperative learning. Group & Organization Management, 37(5), 555-588.

Preacher, K. J., & Hayes, A. F. (2004). SPSS and SAS procedures for estimating indirect effects in simple
mediation models. Behavior Research Methods, Instruments, & Computers, 36, 717-731.

Quan, X, Choi, M. C, & Tan, X. (2023). Relationship between organizational climate and service
performance in South Korea and China. Sustainability, 15(14), 10784.

Rahmat, A., Abdillah, M. R,, Priadana, M. S., Wu, W., & Usman, B. (2020). Organizational climate and
performance: The mediation roles of cohesiveness and organizational commitment. In 10P
Conference Series: Earth and Environmental Science (Vol. 469, No. 1, p. 012048). [OP Publishing.

Reuvers, M., Van Engen, M. L., Vinkenburg, C.]., & Wilson-Evered, E. (2008). Transformational leadership
and innovative work behaviour: Exploring the relevance of gender differences. Creativity and
Innovation Management, 17(3), 227-244.

Scott, S. G., & Bruce, R. A. (1994). Determinants of innovative behavior: A path model of individual
innovation in the workplace. Academy of Management Journal, 37(3), 580-607.

Sexton, ]J. B, Thomas, E. ]J.,, & Helmreich, R. L. (2000). Error, stress, and teamwork in medicine and
aviation: Cross sectional surveys. BMJ, 320(7237), 745-749.

Shanker, R., & Bhanugopan, R. (2014). Relationship between organizational climate for innovation and
innovative work behavior in government-linked companies. In Proceedings of the 4th Annual
International Conference on Human Resource Management and Professional Development for
the Digital Age (HRM&PD 2014). GSTF. https://doi.org/10.5176/2251-2349_HRMPD14.12

Shanker, R., Bhanugopan, R., Van der Heijden, B. I., & Farrell, M. (2017). Organizational climate for
innovation and organizational performance: The mediating effect of innovative work behavior.
Journal of Vocational Behavior, 100, 67-77.

Simha, A., & Pandey, ]. (2021). Trust, ethical climate and nurses’ turnover intention. Nursing Ethics,
28(5), 714-722.

Simha, A., & Stachowicz-Stanusch, A. (2015). The effects of ethical climates on trust in supervisor and
trust in organization in a Polish context. Management Decision, 53(1), 24-39.

Swendiman, R. A, Edmondson, A. C., & Mahmoud, N. N. (2019). Burnout in surgery viewed through the
lens of psychological safety. Annals of Surgery, 269(2), 234-235.

Tore, E. (2019). Entelektiiel sermayenin yenilikei is davranisina etkisinde bilgi paylasiminin araci roli.
Yénetim Bilimleri Dergisi, 17(34).

Uzel, E., & Erkut, H. V. (2023). Psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik iyi
olusun aracilik rolii: Nevsehir ili konaklama isletmelerinde bir arastirma [Yiiksek lisans tezi,
Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi].

Xu, Z., Wang, H., & Suntrayuth, S. (2022). Organizational climate, innovation orientation, and innovative
work behavior: The mediating role of psychological safety and intrinsic motivation. Discrete
Dynamics in Nature and Society, 2022(1),9067136.

Yigit, S., & Yigit, A. M. (2019). Orgiit iklimi algis1 ve yenilikci is davranisi iliskisinde bilgi paylasiminin
aracilik roli tizerine ampirik bir ¢alisma. OPUS Uluslararast Toplum Arastirmalart Dergisi,
14(20), 182-206.

268



Ismail Bicer

Yu, C, Yu, T. F, & Yu, C. C. (2013). Knowledge sharing, organizational climate, and innovative behavior:
A cross-level analysis of effects. Social Behavior and Personality: An International Journal, 41(1),
143-156.

Zhang, Y., & Yang, F. (2021). How and when spiritual leadership enhances employee innovative
behavior. Personnel Review, 50(2), 596-609.

Makale Bilgi Formu
Cikar Catismasi Bildirimi: Yazarlar tarafindan potansiyel ¢ikar ¢atismasi bildirilmemistir.
Yapay Zeka Bildirimi: Bu makale yazilirken hic¢bir yapay zeka araci kullanilmamaistur.

intihal Beyani: Bu makale iThenticate tarafindan taranmustir.

269



