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OZ: Bu caligma, orgiitlerin temel yap1 taslarindan biri olan 6rgiit kiiltiirii, 6rgiitsel degisime agiklik ve rgiitsel etik
iklim konularma odaklanarak, bu unsurlar arasindaki kompleks iliskileri ortaya koymay1 amaglamaktadir. Calismanin
orneklem grubunu Gaziantep ilinde faaliyet gosteren saglik sektoriinde ¢aligan 406 saglik ¢alisani olusturmaktadir.
Veri toplama yontemi olarak anket teknigi tercih edilmistir. Bu kapsamda hazirlanan anket formu, Gaziantep ilinde
saglik sektdriinde yer alan saglik ¢alisanlarina yiiz yiize uygulanmistir. S6z konusu degiskenler arasindaki iliski;
faktor analizi, regresyon analizi ve sobel testleri gibi istatistiksel yontemler ile analiz edilmistir. Aragtirmanin
sonuglarina gore, orgiit kiiltiirii, orgiitsel degisime agiklik ve orgiitsel etik iklimi degiskenleri arasinda pozitif ve
anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel etik ikliminin degiskenler arasinda aracilik rolii {istlendigi
gOriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, 6rgiit kiiltiirii, degisime agiklik, etik iklim

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON THE
OPENNESS TO CHANGE OF INDIVIDUALS WORKING IN HEALTH

INSTITUTIONS, THE MEDIATING ROLE OF ETHICAL CLIMATE FOR
BEHAVIORS

ABSTRACT: This study aims to reveal the complex relationships between these elements by focusing on
organizational culture, which is one of the basic building blocks of organizations, openness toward organizational
change, and organizational ethical climate. The sample group of the study consists of 406 healthcare professionals
working in the healthcare sector operating in Gaziantep. Survey technique was preferred as the data collection method.
The survey form prepared in this context was applied face to healthcare workers in the healthcare sector in Gaziantep.
The relationship between the variables in question; It was analyzed using statistical methods such as factor analysis,
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regression analysis and Sobel tests. According to the results of the research, it was determined that there were positive
and significant relationships between the variables of organizational culture, openness toward organizational change
and organizational ethical climate. It has been observed that organizational ethical climate plays a mediating role
between the variables.

Keywords: Organization, organizational culture, openness to change, ethical climate

1. GIRIS

Giliniimiizde, saglik hizmetlerinin kalitesi ve etkinligi, sadece teknolojik ilerlemeler veya tibbi
bilginin genislemesiyle degil, ayn1 zamanda saglik kuruluslarinda hiikiim siiren 6rgiit kiiltiirii ve etik iklimle
de yakindan iligkilidir. Saglik sektoriinde calisan bireyler, sik sik degisen tedavi protokolleri, saglik
politikalar1 ve hasta ihtiyaclar1 karsisinda adaptasyon gostermek zorundadir. Bu adaptasyon siireci,
bireylerin degisime agikliklari ile dogrudan baglantilidir ve bu agiklik, orgiit kiiltiirii ve etik iklim tarafindan
bityiik 6l¢iide sekillendirilmektedir. Orgiit kiiltiirii, bir kurulusun degerleri, liderlik anlayisi, tdrenleri,
oykiileri ve dil kullanim1 gibi unsurlar araciligiyla sekillenen bir kimlik ve davranislar biitiiniidiir (Mete,
2018). Orgiitsel degisime agiklik, bireylerin giincel fikirlere uyum saglama ve esnek bir degisime karsi
tutumlarini belirleme diizeyini ifade eder (Sinval, 2021). Orgiitlerdeki etik ilkeler, 6rgiit iginde nasil bir
tutum sergilenmesi gerektigini belirleyen yonergeler olduklarindan 6tiirii, orgiitler i¢erisinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Etik davraniglarin isletmeler igcindeki faaliyetler {izerinde etkisi sonucunda ortaya ¢ikan bir
kavram olan orgiitsel etik, genel etik davramiglara dikkat edilmesini gerektirmektedir. Bu kapsamda,
orgiitlerin etik kurallara uyum saglamasi, ¢alisanlarin etik davraniglarina riayet etmeleri 6nemlidir (Ay vd.,
2009). Bu kavram, etik davraniglarin orgiit icindeki baglamini ve ¢aligsanlarin 6znel durumlarini ifade ettigi
gibi, orgiitlerin etik tutumlarini gésterme ve c¢evreye bildirme konusunda da bir kanit olarak hizmet
etmektedir (Simsek, 2014; Paine, 2005). Orgiitsel etik ikliminin énemi, kurumlarin ve isletmelerin etik
ilkelere kars1 sergiledigi ilgiyi, alakay1r ve tutumu yansitmakla birlikte, etik davranis ve tutumlari
degerlendirmenin daha kapsamli bir anlayis sunmasiyla ortaya cikar. Victor ve Cullen (1987) tarafindan
temelleri atilan bu konu, hala arastirmacilar ve yazarlar i¢in ilham kaynagi olmaktadir. Bu baglamda, orgiit
kdiltiiri ve etik iklimin saglik sektdriindeki calisanlarin adaptasyon kapasitesi ve degisime yanit verme
yetenekleri iizerindeki etkilerini anlamak, saglik hizmetlerinin kalitesini artirmak adina kritik bir 6neme
sahiptir.

Literatiirde orgiit kiiltiiriiniin saglik kuruluslarinda c¢alisanlarin degisime olan agikligi {izerindeki
etkisi ve bu siiregte etik iklimin aracilik rolii konusunda, bagimsiz, bagimli ve araci degiskenlerle ilgili
olarak ayr1 ayri ¢ok sayida calisma mevcut olmasia ragmen, bu degiskenlerin tiimiinii kapsayici sekilde
ele alan arastirmalara rastlanmamigtir. Bu nedenle bu calismanin amaci, orgiit kiiltiiriinliin saglik
kurumlarinda galigan bireylerin degisime agikliklarina etkisi ve davranislara yonelik etik ikliminin bu
etkideki aracilik roliiniin tespit edilmesi olarak belirlenmistir. Caligmanin, saglik kurumlarinda galiganlarin
degisime olan agikligini ve etik iklimin roliinii anlamak i¢in kapsamli bir ¢ergceve sunacagi, yoneticilere ve
liderlere, ¢alisanlarinin degisime nasil tepki verebileceklerini anlama ve bu siiregte etik bir ortami nasil
sirdirme konusunda rehberlik saglayacagi disiiniilmektedir. Arastirma sonuglarinin, saglik
kurumlarindaki yoneticilere, orgiit kiiltiiriiniin degisime olan etkisini daha iyi anlayarak uygun yonetim
stratejileri gelistirmelerinde yardime olabicegi, degisim siireclerini daha etkin bir sekilde yonetmeye ve
calisanlarin katilimini artirmaya yonelik onlemler almayi saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Bu
kapsamda ¢alisma ii¢ boliimden olugmaktadir. Caligsmanin birinci béliimiinde kavramsal ¢erceveye yonelik
saglik kurumlarinda orgiit kiiltiirli i¢ odakli 6rgiit kiiltiirii orgiitsel degisime aciklik ile etik iklim kavramlari
aciklanacaktir. Caligmanin ikinci bolimiinii olusturan yontem kisminda arastirmanin amaci, dnemi, veri
toplama ydntemi, evreni ve drneklemi, veri analizi ile gegerlik-giivenirlik analizleri yapilmstir. Ugiincii
kisimda ise bulgulara yer verilerek, ¢calisma sonug ve oneriler ile tamamlanmigtir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir, orgiit icinde olusan davranislar, orgiit icinde paylasilan inang, deger, biitiinlestirici ve
birlestirici etkileme dizileridir (Caliskan, 2013). Orgiit kiiltiirii ile ilgili yapilan literatiir ¢aligmalarinda ayni
anlama gelen; kurum kiiltiirii, firma kiiltiirii, organizasyon kiiltiirii gibi kavramlarin tanimlaryla orgiit
kiiltiirii tanimlarinin benzer oldugu anlasiimaktadir. Orgiit kiiltiirii Schein’n (1997) yaptig1 tanmima gore;
orgiit igerisinde bulunanlarin kendi aralarinda gelistirdikleri goriis ve onerilerdir. Orgiit kiiltiirii, orgiitteki
insanlarm kendi aralarinda paylagtiklar1 davranislar ve inanglardir (Mete, 2018). Orgiit kiiltiirii; érgiitleri
bagka orgiitlerden ayiran, orgiitiin degerinin ne oldugunu, orgiitlerin iginde bulundugu durumu ortaya
koyan bir olgudur (Oztop, 2008). Orgiit kiiltiirii, 6rgiit icinde yaratilan biitiin maddi ve manevi degerler ile
insanin dogal ve toplumsal c¢evresine egemenliginin Olgiisiinii gosteren araglarin biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Akkog vd., 2012; Caliskan ve Kater, 2020).

Kiiltiir, calisanlarin {izerinde etkisi olan ve ¢alisan performansini arttiran bir faktdr olarak ele
alinmaktadir. Kiiltiir, orgiitleri birbirinden ayiran bir unsur olarak goriiliir. Genel olarak kiiltiir, belirli bir
orgiit icinde paylasilan degerler ve sembollerdir. Orgiit kiiltiirii, calisanlar ile birlikte geliserek
sekillenmektedir. Ayn1 zamanda orgiit kiiltiirli ¢gevrenin de gelisme ve degismesinde 6nemli bir katkida
bulunur (Akinci, 2018). Orgiit kiiltiirii olusabilecek sorunlara kars1 personellerin bireysel olarak ¢dziim
bulmaya caligmasindan ziyade Orgiit icerisinde toplu sekilde daha hizli ve kolay ¢6ziim aramayi
saglamaktadir. Orgiit kiiltiirii genel olarak ayni ortak amaca hizmet eden insanlarin ayni ortam iginde
birbirlerine verdikleri destek ile olusan bir topluluk olarak ifade edilmektedir. Orgiitlerin hedeflerine
ulagmast igin iyi bir Orgiit yonetimi ortami olusturulmasi gerekmektedir (Tutar, 2017). Calisanlar
davraniglarini ve tutumlarim orgiite tasirlar ve bdylece orgiit kendi amaglar ile biitiinleserek gelisir ve
sosyallesir (Akinci, 2018). Orgiit kiiltiirii kavrami, Deal ve Kennedy (1982), Peters ve Waterman’im (1982)
yaptiklari ¢caligmalar ile popiiler bir hale gelmistir (Hofstede vd. 1990). Kurumsal kiiltiir/kurum kiiltiirii gibi
kavramlarla es anlamli olan orgiit kiiltiirii kavrami yer yer yapi, kontrol ve planlama gibi kavramlarla
kullanilmigsa da kavram; tarihsel ve biitiinsel olarak ele alinmis, toplumsal olarak planlanmis, insan
iliskilerine sik1 sikiya baglanmis ve farkli zaman dilimleri i¢inde degisebilen bir kavram olmustur. Orgiit
icinde yapi tas1 olarak bilinen davraniglar ilkesiyle zamanla ortaya ¢ikan orgiit kiiltiir{i, ¢calisanlar iginde
olusan davranislar, fikirler, hareketler ve ortak bir dil yaratir ve olusabilecek problemlere ortak ¢oziim
Onerileri bulunmasmi saglar. Bu iligkiler i¢inde bulunan ve dogru bir sekilde yonetilen oOrgiitler
stirdiiriilebilir bir rekabet iginde olmay1 saglayabilir (Eren, 2010; Barney, 1986).

2.2. i¢ Odakh Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriiniin bireylerin performansini olumlu etkiledigi bilinen bir gercektir (Gregory vd.,
2009). Alt kdiltiirler, orgiit kiiltiirii ile baglantili kavramlar olup isletmelerin bagarilarimi 6lgen, orgiitlerin
kiiltiirleri ile genel amaglari arasinda bir ¢atigma oldugu zaman orgiitii diisiiren ve ¢iiriiten bir degiskendir
(Kose ve Unal, 2003; Luthans, 2011). Orgiit kiiltiirii disinda, isletmeler ve calisanlar arasindaki iliskileri
inceleyen Orgiit davranigi alanindaki ¢aligmalar 6zellikle alt kiiltiirlerin aragtirilmasini vurgulamaktadir.
Orgiitlerdeki alt kiiltiir, calisanlarin farkl1 diisiince ve goriisleri neticesinde olusur ve ana drgiit kiiltiiriinden
belirgin sekilde ayrilir. Bu farkliliklar, orgiitiin yapisina ve isleyisine 6zgii belirli tanim ve uygulamalarla
kendini gosterir (Field ve House, 1995). Literatiirde orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlarina dair cesitli
tammlamalar yer almaktadir. Ornegin Ouchi (1980) 6rgiit kiiltiirii boyutlarini biirokrasi, pazar ve klan
kdiltiirii olarak ti¢ boyutta; Wallach (1983) destekleyici, yenilik¢i ve biirokratik olmak {izere ii¢ boyutta;
Denison ve Mishra (1995) tutarlilik, uyum yetenegi, misyon ve katilim kavramlariyla dort alt boyutta ele
almistir. Hofstede (1990), belirsizlikten kagma, giic mesafesi, erillik ve bireysellik olmak iizere dort alt
boyutta ele alirken (Hofstede vd., 1991); Jones (1983) orgiit kiiltiirlinii, islem maliyeti kavramindan
hareketle iretim, profesyonel ve biirokratik kiiltiir olarak ii¢ farkli boyutta incelemistir. Quinn ve
Rohrbaugh (1981), kiiltiirii orgiitsel performans ile iligkilendirip, karsilagtirmali degerler yaklagimi adli bir
boyut tanimlamistir. Quinn ve Spreitzer (1991) ile Denison ve Spreitzer (1991) tarafindan gelistirilen
kiiltiirel modelde, orgiit kiiltiirii dort farkli boyut altinda incelenmistir: i¢ odakli olarak grup ve hiyerarsik
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kiiltiir, dis odakl1 olarak ise gelisim ve rasyonel kiiltiir. Orgiitlerin tek bir kiiltiir boyutunu benimsemesi
genellikle miimkiin olmazken, bu boyutlardan birden fazlasini ve bunlarin ¢esitli 6zelliklerini entegre
ederek benimsemelerinin daha etkili oldugu kabul edilmektedir (Lund, 2003).

Grup Kiiltiirii; Grup kiltiirii, 6rgiit kiiltiiriiniin i¢ odakli boyutlar1 arasinda yer alir ve bu boyut,
1930’1u yillardaki Barnard ve Mayo'un 6rgiit kiiltiirii izerine yiiriittiikleri bigimsel olmayan ¢aligmalara
dayanmaktadir. Bu kiiltiiriin karakteristigi, orgiit i¢indeki iliskilerin dayanismasini, iiyeler arasindaki
biitiinlesmeyi, sadakati ve insan iligkilerini onemsenmektedir. Ayrica, galisanlar arasi giiven, samimiyet
gibi duygusal baglarin gelisimini tesvik eden bir yapiy1 ifade etmektedir (Cameron ve Quinn, 1992; Castka
vd., 2001). Otorite, orgiitler iginde genellikle ¢alisanlar aras1 bir gii¢ paylasimi seklinde tecelli eder ve bu
stirec cogunlukla gayri resmi yontemlerle yiiriitiliir (Erglin, 2007). Bu tiir bir orgiit kiiltiirii boyutu
igerisinde, karar alma siireclerinin kolektif bir anlayigla yonetildigi goriiliir. Calisanlar arasindaki siki
baglar, birbirlerine katki saglama ve dostane iliskilerin giiclendigi bir kurum kiiltiiriinii belirginlestirir.
Grup kiiltiirii esnek ve yenilik¢i bir tutum igindedir. Grup kiiltiirii calisanlara kiymet veren ve karsiliginda
bireylerden performanslarinin artmasini bekler. Bu orgiit kiiltlirii boyutundaki en 6nemli husus; orgiit ve
caligsanlarin birbirlerine her zaman destek vermeleridir dolayisiyla 6rgiit i¢in basarinin sirr1 ¢aliganlar iginde
moral ve uyumun iyi bir sekilde ilerlemesinden gecer (Caliskan, 2013). Orgiit, insan kaynaklari {izerinde
uzun dénemli yatirimlarin 6rgiit icin verimli olacagimi diisiinmekte ve orgiit i¢inde birbirlerine destek
vererek caliganlar arasinda motivasyonu yiiksek tutmayi amaglamistir (Berrio, 2003; Dwyer vd., 2003).

Hiyerarsik Kiiltiir; Hiyerarsik kiiltiir, orgiit kiiltliriiniin boyutlarmdan biridir. Bu kiiltiir boyutunda
biirokrasinin, mantik ile birlikte rasyonelligin de 6n plana ¢iktig1 bir orgiit kiiltiirii i¢ boyutudur (Sargut,
2001). Hiyerarsik orgiit kiiltiiriiniin benimsendigi yerlerde ¢alisanlar iginde siirekli gézetim ve denetleme
yapilarak calisanlarin itaat etmeleri beklenir. Hiyerarsik kiiltiiriin bulundugu yerlerde bireylerin kime itaat
edeceklerinin net bir sekilde bilmesi gerekmektedir. Orgiit liderlerine karsi kati bir itaat ve inanis
beklenmektedir (Ouchi, 1980; Ouchi ve Wilkins, 1985). Calisanlardan 6ncelikle belirlenmis planlar1 yerine
getirmeleri beklenir, bu planlar1 yerine getirme durumuna gore olusan yaraticilik sonucunda, bireylerin
alisilmis durumlarin disina ¢ikilmasi istenmez. Orgiit bu alisilmis durumlar igerisinde yaraticilik ile islerine
devam eden bireylerle yoluna devam etmektedir (Ergiin, 2007). Bu boyuttaki yerlerde calisanlar arasi
iligkiyi kurallar ve politikalar belirlerler. Hiyerarsik orgiit kiiltiirlinde, siiregler ve ilerleme yollar genellikle
kat1 bir planlama ve degisime diren¢ gdsteren bir yapidadir. Hiyerarsik kiiltiir boyutu, siirekliligi devam
ettirmek isteyen, yeniliklerden her zaman kaginan, var olan kurulu diizeni bozmak istemeyen bir yapiya
sahiptir. Orgiit alt {ist iliskilerine sadik kalinmasini, sadece verilen gorevlerin yerine getirilmesi istenerek,
bunun diginda ekstra bir ¢aba istenmemektedir. Bu orgiit tipinde iletisim dikey olarak saglanmaktadir.
Hiyerarsik kiiltiir boyutu, kat1 kurallara bagh kalan bireylerin devamliligini siirdiirebilecegi yerlerdir. Bu
orgiit kiiltlirii boyutunda basari; mevcut olan diizeni bozmadan ve diizenin siirdiiriilmesiyle saglanmaktadir
(Caligkan, 2013).

Orgiitlerin degisime ne derece acik olacaklar1 ve bireylerin degisime karst nasil bir tutum
izlediklerini 6grenmek icin oOrgiit kiiltiirii ile degisime agiklik kavramlarinin iliskileri iyi anlasilmalidir
(Foster ve Fishmen, 1995). Damigman ve Ozgen (2008) &rgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ile orgiitsel degisim
kavramlar1 arasindaki iliskiyi incelemek i¢in yaptiklari ¢alismada, degisime agik bireylerde sorunlarin
yasanabilecegi, grup kiiltiirii egiliminde olan ¢aliganlarin samimi bir ortam i¢inde oldugu ve sorunlar
birlikte ¢cozebilecegine dair bulgular elde etmistir. Yapilan ¢aligma sonucunda grup kiiltiirliniin, orgiitsel
degisime agikligi anlamli ve olumlu yonde etkiledigi goriilmiigtiir. Bunun sonucunda grup kiiltiiriinii
benimseyen ¢alisanlarin drgiitsel degisime daha yatkin oldugu sdylenebilir. Danisman ve Ozgen (2003)
orgiit kiiltiirii alt boyutlar ile orgiitsel degisim kavramlar arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla 448
calisan iizerinde yaptiklari galigmada, hiyerarsi egiliminde olan ¢alisanlarin emir komuta iginde, otoriteye
sayg1 ve Orglit icerisindeki pozisyonlara 6nem verdigi ifade edilmektedir. Glirbiiz (2020) ise, Ankara ilinde
8 farkli liniversitede toplam 782 kisinin katilimiyla gerceklestirilen ¢alismasinda, orgiit kiiltiirii boyutlar
ile orgilitsel degisim arasindaki iliskide, orgiit kiiltiirli boyutlarinin 6rgiitsel degisim ve alt boyutlar ile
pozitif yonde anlamli bir iligskinin bulundugunu belirtmistir (Giirbiiz, 2020). Rashid vd. (2004) orgiit
kiiltiirti ile orgiitsel degisim tutumlarina yonelik yaptiklar1i ¢alismada, bireylerin orgiitsel degisim
karsisindaki davramislarinin algiladiklart orgiit kiiltlirline gore zaman zaman farklilik gosterdigini
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vurgulamistir. Bu c¢alismada ¢ikar iliskisi ic¢inde olan c¢aliganlarin, yapilacak olan degisime karsi
tutumlariin olumlu oldugu belirlenmistir (Wanberg ve Banas, 2000). 806 akademisyen ile yapilan anket
sonuclarina gore, orgiit kiiltiirliniin i¢ odagina sahip ¢aliganlarin orgiitsel degisim karsisinda ytiksek baglilik
sergiledigi belirtilmistir (Chen ve Wang, 2007).

2.3. Orgiitsel Degisime Acikhk

Orgiitsel degisime aciklik, bireylerin giincel fikirlere ne derece uyumlu oldugu, esnek bir degisime
kars1 nasil bir tutum icerisinde oldugunu anlatan ifade olarak tanimlanmaktadir (Axtell vd., 2002; Hinduan,
2009). Orgiit i¢inde bireyler arasindaki giiven ve calisma kiiltiiriinde siirdiiriilen saglam iliskiler, drgiitsel
degisimin temelini olusturur ve bu temel, sosyal degisim teorisi ile iliskilendirilebilir. (Redding, 1972;
Sinval vd., 2021). Sosyal miibadele teorisi, bireyler arasinda karsilikli etkilesimin ve verilen alinanin
sonuglar {izerine insa edilen iliskileri acgiklayan klasik sosyal psikoloji kuramlarindan biridir. Kuram,
orgiitlerdeki iliskileri en genis tamimla agiklayan sisteme sahiptir. Bu kuram sayesinde bireyler, orgiit
icerisindeki basarilarina ve iligkilerine gore kendilerine yeni pozisyonlar yaratmaktadirlar. Bu baglamda
yapilan ¢aligmalara gore, iist yoneticilerin ve kurumun bu konudaki giiven diizeyi ¢aligsanlar1 degisime karsi
pozitif bir yaklasim i¢ine girmeleri gerektigini sdylemektedir (Mahajan vd., 2012; Lee vd., 2018; Caligkan,
2021).

Orgiitsel degisimin en temel amaci verimliligi ve etkililigi yiikseltmektir. Baska bir deyisle,
bireylerin is gereklerini ve niteliklerini kapsamaktadir. Bireylerin verimliligini arttirmak, motivasyon
saglamak, degisime hazirlamak, bireyler arasi iletisim ve giiveni olusturmak orgiitsel degisime agik olmay1
saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996). Tiim orgiitlerde oldugu gibi saglik kurumlar da degisimden
etkilenmektedir. Ac¢ik bir sistem olan saglik hizmetleri daha ¢ok kirilgan bir yapiya sahiptir. Saglik
kurumlarinda degisimde personellerin ve yoneticilerin degisim silirecine inanmalar1 temel bir esastir.
Orgiitsel agidan degisime aciklik, degisim siirecinde basarili bir degisim siireci yonetmekte dnemli bir
etkendir.

Degisime aciklik kavraminin temel faktorii, bireylerin degisime karsi basa ¢ikma durumunda
davranigsal ve biligsel esnekligidir. Merakli, duyarl ve yenilik¢i bireyler her zaman degisime agik olma
yolunda pozitif bir egilime sahiptir. Degisime agiklikta, bireylerin islerinde degisimi isteyip istememelerine
ve bu degisim siirecinde islerinde olumlu veya olumsuz bir etkinin olmasina odaklanirlar (Choi, 2011;
Augustsson vd., 2017).

Degisim siirecinde yoneticilerin degisimi kolay bir yol olarak saglamasi, saglam bir misyon ve
vizyon olusturmasi, bireyler i¢in gii¢lii firsatlar yaratmasi, bireylerin kendi ¢ikarlari i¢in ileriyi diistinmesini
ve giiveni saglamalar1 orgiitlerde degisime agikligi pozitif yonde arttiran unsurlar olarak ifade edilmektedir
(Herold vd., 2008; Carter vd., 2013; Rafferty, 2012; Yue vd., 2019). Orgiitlerde bilgi paylasimimin tegvik
edilmesi, yoneticiler ve calisanlar arasindaki giiven iligkisini giiclendirir; degisim siirecinde ¢alisanlarin
aktif rol almasi desteklenir. Bu destek, ¢calisanlarin degisime pozitif bir sekilde yaklagsmalarini kolaylagtirir.
(Jeong vd., 2016)

Orgiitsel degisime agiklik seviyesinin pozitif olmast, is birligini pozitif ydnde etkilemekte ve bireyler
arasinda olusabilecek sorunlara ve yonetim eksikligi gibi degisime karsi direng durumlarim
onleyebilmektedir. Ayrica orgilitlerde degisime aciklik durumunun yiiksek olmasi bireylerin degisime hazir
olma istegini arttirmada dnemli bir etkiye sahiptir (Wanberg ve Banas, 2000).

Degisim siirecinde bireylerin tutumlariin iyi analiz edilememesi ve bu siire¢ icerisinde bireylerin
tutumlariin olumsuz iken olumlu gosterilmesi, degisim siirecinde sorunlarin olugmasi gibi olumsuz
durumlara sebebiyet vermektedir (Kondakei vd. 2010).

Oreg vd. (2011) bir degiskeni net bir bicimde degerlendirebilmek igin esas kavramlarin, degisime
kars1 olarak caliganlarin ne hissettigini (duygu), ne diislindiiglinii (bilis) ve ne elde etmek istedikleri
(davranig) ile iligkili oldugunu ifade etmektedir. Calismalar sonucunda biligsel tepkinin, bireylerin degisim
stirecinin hem kendileri i¢in hem de orgiitleri i¢in uygunlugunu belirledikleri reaksiyonlarla dogrudan
baglantili oldugunu belirtmislerdir. Ayrica Devos vd. (2007), degisim siirecinde basarisiz olma
sebeplerinden birinin de bireylerin duygusal ve biligsel yonlerinin yeterince 6nemli tutulmamasindan
dolay1 olustugunu ifade etmislerdir.

Bireysel Faktorler; Orgiitlerde uyumlu bir yapiya sahip bireyler hem kendileri igin hem de
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bulunduklar 6rgiite pozitif yonde fayda saglamaktadirlar (Kogel, 1999). Bundan dolay: bireysel faktorler
degisim siireci igerisinde degisimin basarili olmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Bireylerin degisim
diisiinceleri, bireylerin siireci benimsemesi noktasinda onemli bir rol almaktadir. Siire¢ icerisinde
belirsizlik, bireyleri basarisiz olma endisesi yaratmaktadir. Bireylerin bu duygulara kapilmamak icin
strateji gelistirmesi gerekmektedir. Herold vd. (2008), bireylerin stratejilerinin, onlarin algi diizeyleriyle
dogrudan baglantili oldugunu ifade etmektedir. Bireysel faktorleri analiz etmek degisime agiklik siirecini
anlayabilmek icin gereklidir.

Orgiitsel degisime agikligi dogrudan etkileyen bireysel faktdrlerde, gorevde gegirilen siire ve yas
onemli faktorler arasinda bulunmaktadir. Giliniimiizde yapilan aragtirmalarda meslekte gecirilen siirenin
orgiitsel degisimi olumsuz, ¢alisanlarin egitim seviyesinin ise olumlu bigimde etkiledigi goriilmiistiir.

Bireysel faktorde, geng calisanlarin degisim siirecini olumlu karsilamasi yagh ¢aliganlara gore daha
olumlu yondedir. Degisime agiklik, orgiitlerdeki hiyerarsiye gore davramglarla iligkilidir. Bireylerin
duygularinin olumlu veya olumsuz olmasi veya hevesli ya da kaygili olmasi bu faktorleri etkilemekte olup,
degisim siirecini daha kolay benimseme ya da benimsememeye sebebiyet vermektedir (Iverson, 1996).
Orgiitlerde sorunlara kars: ¢oziim iiretmeye calisan bireylerin degisime acik olduklar1 ve degisim siirecine
katki saglayacaklar1 6n goriilmiistiir (Cunningham vd., 2002). Yapilan caligsmalarda 6z yeterlilik
kavraminin degisime aciklig1 pozitif yonde fayda saglandigi goriismiistiir. Ayrica proaktif yapiya sahip
bireylerin degisim siirecine daha agik oldugu belirtilmistir (Bozbayindir ve Alev, 2018).

Orgiitsel Faktorler; Orgiitsel degisime agik olan orgiitlerde, orgiitlerin giiniimiizde rekabet
igerisinde geri kalmamasi i¢in degisimin her zaman olmasi gerektigini ve degisimin kaginilmaz bir durum
oldugunu orgiit icerisinde yeniliklerle katki saglamasi1 gerekmektedir. Orgiitiin degisime ne kadar acik
oldugu ve degisim siirecinde diren¢ durumunu dogrudan etkileyen unsurlardan biri oldugu dile getirilmistir.
Ayrica, orglitlerin ve bireylerin degisime acgik olmasi temel olarak bireylerin 6grenme kabiliyeti ile
kiyaslanmaktadir (Gizir, 2008).

Orgiitsel faktorler, bireylerin degisim &zellikleri, bireylerin ydnetime kars1 olan giivenleri, bireyler
arasi iletigim, Orgiitte yasanan degisimler, orgiitiin ¢aligma bi¢imi, bireylerin birbirleri ile olan iligkileri,
orgiit yoneticilerinin degisimi kavrama bigimi olarak siralanabilmektedir. Orgiitlerin siirekli bir degisim
icinde olmasi diger orgiitlerinde degisimin vazgegilmez bir unsur oldugunu fark etmesine sebebiyet
vermektedir. Gelisme, ilerleme ve yenilesme kavramlari orgiitleri ve bireyleri her zaman etkilemektedir.
Degisimin olmasi gerektigini diislinen bireyler degisim siirecini planl bir sekilde yiiriitiirler (Can, 2006).
Degisimin baslamas1 ve basarili olunmasi 6rgiitlerin ve bireylerin degisime karsi ne kadar istekli oldugunu
kanitlamaktadir (Ozdemir, 2013). Dunham vd. (2011) tarafindan yapilan bir 6lgek ¢alismasinda degisime
duygusal acikligin, degisime biligsel ve degisime davranigsal agiklikta pozitif ve anlamli bir iligki oldugunu
belirtmigtir. Bu baglamda etik tutumdaki ¢aliganlarin, degisime kars1 daha ilimli olabilecegi sdylenebilir.
Dolayisiyla, etik davraniglar igerisinde olan c¢alisanlarin orgiitsel degisime karsi daha olumlu bir tutum
icerisinde olabilecegi sdylenebilmektedir. Yapilan bu calismada i¢ odakli orgiit kiiltiiriiniin Orgiitsel
degisime acgikliga etkisinde davraniglara yonelik etik ikliminin kismi aracilik rolii iistlendigi goriilmiistiir.
Bu yontemlere bakildiginda orgiit kiltiirii ile orgiitsel degisime agiklik kavramlarinin daha genis
caligmalara yol gosterdigi goriilmektedir. Foster ve Fishmen’in (1995) firmalar iizerinden toplam 253 firma
ve caliganlar iizerinde gerceklestirdigi anket verilerine gore, orgiit kiiltiirii ile Orglitsel degisim
kavramlarmin etkilesiminin, degisimin ¢alisanlar tarafindan ne kadar istenildigini, orgiitiin degisime karsi
kapasitesinin olmasinin énemli oldugunu ifade etmektedir. Orgiitlerin degisime agiklig kiiltiirel yapilartyla
iligkilidir. Degisimin bagarili ve siirekliligini koruyabilmesi i¢in 6nce degisime agik bir tutum iginde olup
olmadigimi belirlemelidir (Wilkins ve Dyer, 1988).

2.4. Etik Iklim

Antik Yunan déoneminin en 6nemli isimlerinden biri olan Socrates, gliniimiizde halen kullanilmakta
olan yontem ve yasam plani1 kavrami igerisinde en basta gelmesi gereken ‘etik’ kavramim ele almistir.
Socrates’in diisiincesine gore iyiyi diisiinmek ve ona yonelmek i¢cin c¢ogulculuk kavramimi ele alan
profesyonellik gerektiren bir kavramdir. Etik kavramini en iyi anlama yoOntemi tartisma igerisinde
bulunmak ve bu tartigmalar1 bir kanita baglamaktir. Socrates’e gore; profesyonellik ¢ok 6nemli bir husustur
clinkdi bilgi ve erdem kavramlar birbirine baghdirlar (Platon, 2020; Magee, 2004). Etik, toplumlar arasinda
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bulunan insan iligkilerini, toplum davraniglarini, toplum igin olusan ahlaki degerlerin olusmasina ve
kriterlere uygun ahlaki kurallar1 incelemektedir. Is etigi, tarih boyunca ekonomi ve felsefe ile baglantili bir
konu olmustur ve 6zellikle 1980'lerden itibaren akademik bir alan olarak 6nem kazanmistir. Mees'in (2020)
calismasia gore, is etigi geleneksel anlayislardan farkli bir yaklagima sahiptir. 1960'lardan sonra ABD'de
ekonomik ve toplumsal sorunlarin artmasi, bu sorunlarin kamuoyu tarafindan benimsenip genel bir mesele
haline gelmesine neden olmustur. Medya ve diger dis etkenler, bu sorunlar etik konular baglaminda ele
alarak giindeme tagimislardir, bu Mayer ve digerlerinin (2009) ¢alismasinda belirtilmistir. Kish-Gephart ve
arkadaglariin (2010) ¢aligmalan ise, orgiitlerde etik dist davramislarin nasil olustuguna dair 6nemli
bulgular ortaya koymustur. Martin ve Cullen'in (2006) yaptiklar1 ¢alismalar, etik iklim, sosyoloji ve
felsefenin bir organizasyonda karar verme siireglerinde ne kadar etkili oldugunu vurgulamaktadir. Son
olarak, bu ¢aligmalar sayesinde etik iklimin alt boyutlar1 belirlenmis ve tanimlanmistir.

Etik iklim is yerinde ¢aligsanlarin diisiince ve davraniglarina onciiliik ve rehberlik eden, ¢alisanlarin
calisma hayatlarinda énemli ve dogru is ¢iktilarini tasarlayan ve etkileyen deger topluluklarinin timidiir
(Deshpande, 1996; Barnett ve Schubert, 2002; Cullen vd., 2003). Etik iklim, bireylerin orgiit icerisinde
nasil davranmalar1 gerektigini, hangi durumlarda hangi ¢6ziim yollarina bagvuracaklarim ve olasi
olusabilecek is problemlerine karsi nasil bir tutum igerisinde olmasi gerektigini vurgulamakta olan bir
kavramdir. Orgiitlerde farkli etik davranislarin olusmasindaki sebep, kurallar, prosediirler, bireyler arasi
iletisim, ekiplerin ¢ikarlari, bireylerin ¢ikarlar1 ve kisisel ahlaklar gibi faktorler etkilidir. Etik iklim kavrami
her kurum ig¢in farkli goriinebilir. Etik iklim konsepti i¢in "en iyi" ya da "en dogru" seklinde kesin ifadeler
kullanmak dogru degildir, ¢iinkii etik iklim, isletmelerde etik davraniglarin tegvik edilmesi anlamina gelir.
Etkili bir etik iklimin olusturulabilmesi i¢in, her bireyin etik davranislart siirekli olarak sergilemesi
gerekmektedir. Eger bir igletmede etkisiz bir iklim hakimse, bu genellikle bireylerin etik davraniglardan
uzaklagmasi ile tanimlanir. Etik iklimin etkili olup olmadigim belirleyen en 6nemli faktor, kurumlarin etik
iklimi destekleyecek stratejiler gelistirip gelistirmedigidir (Cullen vd., 1989).

Etik iklim kavraminin ¢alisanlar iizerindeki etkisinin deger tagimasindan sonra bu kavram ile ilgili
akademik caligmalar biiyiik bir 5nem kazanmstir. Victor ve Cullen'in (1987 ve 1988) calismalarinin is etigi
literatiiriine 6nemli katkilar1 olmustur. Bu dénemde yaptiklar arastirmalar, etik iklim teorisi alaninda 6ncii
caligmalar olarak kabul edilmektedir ve is etigi konusundaki artan ilgi nedeniyle dikkat ¢ekmistir. Victor
ve Cullen’a gore (1987, 1988) etik iklim, kurumlarda etik tutumlarin hangileri olmasini 6ngérmek diginda,
etik davraniglar agiklama firsati sunmustur. Bir bagka agiklamaya gore etik iklim, kurumdaki normatif
sistemleri agiklayan, Orgiit yoneticilerinin karar siirecinde planlamalar ve yonlendirmeler yapan ve etik
ikilem igerisinde kalindig1 durumlarda bunlara en uygun yanit1 bulan ¢ok boyutlu bir kavramdir (Victor ve
Cullen, 1988). Wimbush ve Shepard’a gore (1994) etik iklim kavraminin ayn1 zamanda ¢alisma gruplar
veya toplam orgiit performansi ile iligkilendirilebilecegini ifade etmistir.

Etik iklim, calisanlar1 dogru davraniglara tegvik etmesi diginda, ¢alisanlara zor durumda kaldiklar
zaman ne yapmalar1 gerektigi hususunda da yardimer olur. Orgiitlerde isverenlerin isleyis prosediirlerine
baglantili olarak ortaya koyduklari genel tutum etik iklimdir. Is diinyas: agisindan; isyerlerinde yaptiklari
davraniglar, ortak paylagimlar ve isverenler i¢in anlamli olan ifadeler etik iklim kavramini tanimlamaktadir.
Orgiitlerin sikintili durumlarla karsilastiklarinda ¢dziim bulanlar, isverenlerin fikirleri ve tutumlaridir
(Wimbush ve Shepard, 1994). Is etigi sadece is ve isleyis hayat: kapsaminda degil, giindelik hayat
icerisinde de bireylere dogru ve yanlis ayriminda yardimer olan, is hayatinda dogrulanmis kurallar ve etik
degerleri inceleyen kavramdir (Jaramillo vd., 2006).

Kurallara ve Davraniglara Yonelik Etik Iklim Boyutlari; Bu ¢alisma, is etiginin énemli bir bileseni
olan 'Etik Iklim Kurami'm ve Victor ve Cullen'in bu alandaki 6ncii ¢alismalarini merkezine almaktadur.
Aragtirmada Victor ve Cullen tarafindan (1987 ve 1988) sunulan ve Martin ve Cullen tarafindan (2006)
adlandirilan Etik Iklim Kurami (EiK) iki temel boyuttan olusur. ik boyut felsefi etik kriterlere dayanir ve
egoizm, yardimseverlik ve deontoloji gibi kavramlar etrafinda kurulmustur. ikinci boyut ise sosyolojiye
dayalhidir ve Merton'un (1957) rol ve referans gruplar teorisini genis bir gercevede kullanir. Etik
davraniglan sekillendiren iklim, bireylerin ve kurumlarin ihtiyaglarma gore analiz edilir. Bu iklim, bireysel
ve kurumsal diizeyde farklilik gosterir ve yerel veya kozmopolit etki alanlarma gore siniflandirilir; bu
siniflar orgiit i¢i sosyal ve ekonomik sistemleri ifade eder (Neubaum vd., 2004, Victor ve Cullen 1987).

Etik iklimin bir yonii olan kurumsal model, Victor ve Cullen'in ¢aligmalar1 sonrasinda, pratikteki

Turk Sosyal Bilimler Arastirmalar Dergisi
Nisan 2024 Cilt: 9 Say1: 1
Hasan Kalyoncu Universitesi



Orygtit Kiiltiirtintin Saglik... 71

cesitli deneysel iklim tiplerinin kesfedilmesine katkida bulunmustur. Cesitli kurumlar ve organizasyonlar
lizerinde yapilan ¢aligmalar sonucunda, mevcut tiim iklim tiirlerine erisilmis olmasma ragmen,
arastirmalarda bes deneysel iklim tipinin 6zellikle yaygin olarak rastlandigi tespit edilmistir. Bu tiirler, etik
iklimin gesitli boyutlarin1 ve kurumsal ortamlardaki davrams kaliplarmni yansitir (Bulutlar ve Oz, 2009;
Simha ve Cullen, 2012). Etik iklim kurami kapsaminda, Victor ve Cullen tarafindan tanimlanan iklim
tiplerinden iigii sunlardir: Aragsal iklim: Bu iklim tipi, organizasyonun ve bireylerin ¢ikarlarmi énceleyen
egoist standartlar1 ifade eder. Bu iklim algisina sahip bireyler, verilen kararlar1 ¢ikar prensipleri ve
beklentilere dayal degerlere gore sekillendirirler. Onemser Iklim: Bu tip, iyilikseverligi, yardimlasmay1 ve
takim ¢ikarini 6ne ¢ikaran etik degerlere vurgu yapar. Bu iklimdeki bireyler, kararlarin birilerinin iyiligi
icin almdigin1 ve bu durumun kendileri i¢in olumlu oldugunu diisiiniirler. Bagimsiz iklim: Bu iklimde
bireyler, kararlar1 ve diislinceleri kendi ahlaki deger yargilarina gore onceliklendirirler. Bu tiir bir etik
iklimde, bireylerin ahlaki degerlerine uygun davranig ve diisiinceler 6ne c¢ikar ve ahlaki sonuglar bu
degerler cercevesinde sekillenir (Martin ve Cullen, 2006). Yasa ve Kural iklimi: Bu iklim tiiriinde bireyler,
dis etkenlerden bagimsiz, yasal ve kurallara dayal bir sekilde karar alma siire¢lerine sadik kalirlar.
Kararlar, genel olarak kurumsal normlar ve diizenlemeler 1s18mda almir. Usuller iklimi: Bu iklimde
calisanlar, organizasyonun resmi prosediirlerine ve kurallarina uygun kararlar almanin 6nemli olduguna
inanirlar. Buradaki diisiince, tiim kararlarin ve davranislarin organizasyonun ortak usulleri ve etik kurallar
dogrultusunda sekillenmesi gerektigidir.

Bu aragtirmalar ve analizler, bir orgiitiin kiiltiirii i¢inde bulunan ¢alisanlarin etik iklim anlayiginin,
degisime agik davranislar konusunda 6nemli bir rol oynadigin1 gostermektedir. Grup kiiltiirii ve hiyerarsik
kiiltiir, organizasyonel degisime aciklikta farkli etkilere sahiptir ve etik iklim bu etkilerin aracilik roliinii
iistlenebilir. Grup kiiltiirlinii benimseyen calisanlar, etik davramislarinin degisim karsisinda 6nemli
oldugunu hissederken; hiyerarsik kiiltiire sahip calisanlar i¢in etik davraniglar, organizasyonel degisime
kars1 belirleyici bir faktor olarak goriilebilir.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Orgiit kiiltiiriiniin saglik kurumlarinda ¢alisan bireylerin degisime acikliklarma etkisi ve
davraniglara yonelik etik ikliminin bu etkideki aracilik roliiniin tespit edilmesine yonelik olan bu
aragtirmada, oncelikle 6rneklem ve 6lgeklere iliskin bilgilere yer verilmistir. Ardindan 6rneklemlerden elde
edilen veriler 151¢1nda olusturulan modele iligkin analizler yapilmistir. Bu kapsamda o6ncelikle her bir
degiskenin dogrulayici faktor analizi yapilmis ardindan degiskenler arasi korelasyonlar tespit edilmistir.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizi ile hipotezler ve aracilik etkileri test edilmistir. Tiim bu analizler
sonucunda elde edilen bulgular mevcut literatiir ile karsilastirilarak yonetici ve arastirmacilara onerilerde
bulunulmustur. Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola c¢ikilarak olusturulan hipotezler asagida
sunulmustur. Bu kapsaminda yapilandirilan aragtirma modeli Sekil 1’ de sunulmustur.

H1: I¢ odakli 6rgiit kiiltiirii, saglik kurumu ¢alisanlarinmn 6rgiitsel degisime agiklik algilarmi pozitif
ve anlaml olarak etkiler.

H2: Grup kiiltiird, saglik kurumu ¢aliganlarimin 6rgiitsel degisime aciklik algilarini pozitif ve anlaml
olarak etkiler.

H3: Hiyerarsik kiiltiir, saglik kurumu ¢alisanlarinin orgiitsel degisime aciklik algilarini pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

H4: I¢ odakli rgiit kiiltiirii, saglik kurumu ¢alisanlarmin davranislara yonelik etik iklim algilarini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

HS: Grup kiiltiirti, saglik kurumu ¢alisanlarinin davranislara yonelik etik iklim algilarini pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

He6: Hiyerarsik kiiltiir, saglik kurumu ¢aliganlarinin davraniglara yonelik etik iklim algilarini pozitif
ve anlaml olarak etkiler.

H7: Davraniglara yonelik etik iklim, saglik kurumu ¢alisanlarinin orgiitsel degisime agiklik algilarini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

HS8: i¢ odakl &rgiit kiiltiiriiniin, saghk kurumu calisanlarinmn orgiitsel degisime agiklik algilart
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iizerine etkisinde, davraniglara yonelik etik ikliminin aracilik roli vardir.

H9: Grup kiiltiiriiniin, saglik kurumu galisanlarinin 6rgiitsel degisime agiklik algilari {izerine
etkisinde, davranislara yonelik etik ikliminin aracilik rolii vardir.

H10: Hiyerarsik kiiltiiriin, saglhk kurumu ¢alisanlarinin rgiitsel degisime aciklik algilar {izerine
etkisinde, davranislara yonelik etik ikliminin aracilik rolii vardir.
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Sekil 1: Aragtirma Modeli

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Gaziantep Bolgesinde yer alan saglik kurumlar ¢aliganlar olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemini bu bélgede yer alan saglik kurumu ¢aliganlarmin arasindan basit tesadiifi yontem
ile secilen denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 15000 kisi ¢aligmaktadir. Ana kiitleden %95
giivenilirlik siirlar igerisinde %5’lik bir hata pay1 dikkate almarak 6meklem biiyiikliigii 375 kisi olarak
hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Calisma i¢in veri toplama siireci, 01 Mart 2023 ve 01 Temmuz 2023
tarihleri arasinda yapilmistir. Kolayda ornekleme yontemiyle tesadiifi olarak segilen toplam 700
katilimcilya internet tizerinden bir anket uygulanmistir. Gonderilen anketlerden 422°si geri donmiis ve 418
tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan ug¢ deger analizinde degiskenlere ait normal dagilim1
bozan 12 veri seti ¢ikartiimig ve 406 katihmcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir.

Aragtirmaya katilanlarin % 62’ si kadin (n=252), % 38’ i erkek (n=154), % 57’ st evli, %43’
bekardir. Calisanlarin % 26’ s1 (n=104) lise, % 60 (n=244) lisans, % 12 si (n=49) yiiksek lisans, % 2 de
(n=9) doktora egitim derecesine sahiptir. Orneklemin, % 68 i (n=277) kamu, % 32’si (n=129) &zel
sektorde caligmaktadir. Calisanlarin yas ortalamas1 32,67; ¢alisma siiresi ortalamasi ise 2,75 yil olarak
tespit edilmistir.

3.2. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Aragtirmada kullanilan O6l¢eklere iliskin bilgiler asagida verilmektedir. Arastirmada olusturulan
modeli ve hipotezleri test etmek amaciyla analizler yapilmistir. Bu analizleri yapabilmek i¢in modeldeki
degiskenlerin dlgiilmesinde kullanilan biitlin 6l¢iim araglarinin gegerli ve giivenilir olmasi gerekmektedir
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(Simsek, 2007: 19). Bu amagla, arastirmada kullanilan biitiin 6l¢eklere iligkin yapilan gegerlilik ve
giivenirlilik ¢aligmalarina iligkin sonuglar, her 6lgekle ilgili boliimiin sonunda verilmistir.

I¢ Odakli Orgiit Kiiltiirii Olgegi (I0OK): Gaziantep bolgesinde yer alan kamu ve 6zel sektorde
gorev yapan saglik kurumu calisanlarinin i¢ odakl 6rgiit kiiltiirii ile ilgili algilarini belirlemek iizere Tseng
(1988), Quinn ve Spreitzer (1991), Wang ve Shyu (2003) tarafindan gelistirilen ve Tseng ve Lee, (2009)
tarafindan son hali verilen, iki boyutlu dlgek kullamlmustir. Olgegin, Tseng ve Lee, (2009) tarafindan
yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda, Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .73 olarak belirlenmistir.
Toplam on iki ifadeden olusan 6lgekte i¢ odakl orgiit kiiltliriiniin her iki boyutu 6l¢iilmeye ¢aligilmistir.
Bu 6lgekte sorular “Caliganlar isletmeyi bir aile ve merkezcil bir kuvvete sahip olarak goriir.”, “Isletmemiz
genel miidiiriin degerlendirme ve dogrulukta iyi olmasina 6nem verir.”, “Calisanlarimiz kurallara siki bir
sekilde uyarak calisir.”, “Isletmemiz calisan kidemine dnem verir.” seklindedir. Olcekte cevaplar 5°1i likert
Olgegi ile alimmstir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Bu ¢aligmada, 6l¢egin yap1
gegerliligini test etmek maksadiyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda
verilerin 6l¢egin iki faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .83 ile .61 arasinda oldugu tespit
edilmistir. I¢ odakl 6rgiit kiiltiirii 6lgeginin uyum iyiligi degerleri diger 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri
ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Ayrica, yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach
alfa giivenirlik katsayis1 .96 olarak, i¢ odakli orgiit kiiltliriniin boyutlar1 olan grup kiiltiirii ve hiyerarsik
kiiltiir i¢in yapilan giivenirlik analizi sonuglar da sirasiyla, .94 ve .87 olarak bulunmustur. Tiim 6lceklere
iligkin Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 Tablo 2’ de toplu olarak sunulmustur.

Davramislara Yonelik Etik Iklim Olgegi (DYEI): Gaziantep bolgesinde yer alan kamu ve 6zel
sektorde gorev yapan saglik kurumu galiganlarinin davraniglara yonelik etik iklim algilarin1 belirlemek
iizere, Caliskan (2022) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Etik Tklim Ol¢egi” kullanilmustir. Olgek, kurallara
yonelik etik iklim ve davraniglara yonelik etik iklim olmak iizere iki boyuttan olugmaktadir. Bu ¢aligmada,
orgiitsel etik iklim 6lgeginin ikinci boyutu olan davranmislara yonelik etik iklim 6l¢egi kullanilmigtir.
Caligkan (2022) tarafindan yapilan ¢alismada 6lgegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 saglik kurumlar
ornekleminde, .87 olarak bulunmustur.

Olgekte sorular, “Kurumumda, etik olmayan davranis hemen tespit edilerek gerekli islemler
baglatilir.”, “Kurumumda caligsanlardan biri, kendisine ¢ikar saglayan etik dig1 bir davranigta bulunursa
olumsuz tepki goriir.” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert dlgegi ile alinmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Caligmada olgegin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla
dogrulayict faktor analizi yapilmis, verilerin Ol¢egin tek faktorlii yapisina uyum sagladigir ve faktor
yiiklerinin .89 ile .78 arasinda oldugu tespit edilmistir. Davraniglara yonelik etik iklim dl¢eginin uyum
iyiligi degerleri Tablo 1’de sunulmustur. Ayrica, yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach
alfa giivenirlik katsay1s1.92 olarak bulunmustur. Tiim 6l¢eklere iliskin Cronbach alfa giivenirlik katsayilar
2’ de toplu olarak sunulmustur.

Orgiitsel Degisime Actklik Olgegi (ODA): Saglik sektorii calisanlarmin algilanan drgiitsel degisime
aciklik diizeylerini belirlemek iizere Caligkan (2022) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Degisime Aciklik
Olgegi” kullanilmistir. Caliskan (2022) uyarlama c¢aligmasimi sanayi, egitim ve saglik sektorii
calisanlarindan olusan ii¢ fakli caligma grubu iizerinde gergeklestirmistir. Olcegin tiimiinde birinci ¢alisma
grubu i¢in Cronbach alfa katsayisi .845; ikinci ¢alisma grubu i¢in .857 ve iiglincii ¢alisma grubu i¢in ise
.921 seklindedir. Toplam alt1 ifadeden olusan 6lgekte sorular “Degisim, kurumdaki istenmeyen durumlarin
iyilestirilmesine yardimer olacaktir.”, “Kurumumun degisimle istenen amaglara ulasabilecegini
diisiiniiyorum.” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert dlgegi ile alinmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiltyorum). Calismada 6lgegin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla dogrulayici faktor
analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .85 ile .78
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger olgeklerinki ile birlikte 1°de
sunulmustur. Ardindan Olcegin giivenilirligini tespit etmek iizere Cronbach alfa giivenirlik analizi
yapilmstir. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .93
olarak tespit edilmistir.
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Tablo 1. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

C
MIN/ ( A ( RMS
.. X D FI GFI FI FI LI EA
Degiskenler 2 F > : <.0
¢ .
S .85 .85 .90 .90 .90 8
5
lLi¢c Odakh Orgiit 1 1 ( 0 ( {
Kiiltiiri ’ 0.04
.. 87 06 76 .94 93 98 97 97
(1. Diizey)
2.Dav1:amslara 3 1 ( 0 ( {
Yonelik Etik Tklim 83 17 21 90 91 94 92 93 0.03
(1. Diizey)
e k3. Orgiitsel Degisime 5 1, ( 0 ( { o0
gich ) 34 38 69 92 93 96 96 .97 :
(1. Diizey)

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “standartlara gore diizenlenmistir.

3.3. Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen verilere SPSS ve Amos programinda analizler yapilmigtir. Bu
kapsamda, ilk agamada katilimcilarin i¢ odakl 6rgiit kiiltiirli, davraniglara yonelik etik iklim ve orgiitsel
degisime agiklik davranislarina iligkin elde edilen verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve aralarindaki
korelasyonlara bakilmigtir. Analizin ikinci adiminda, yapilan hiyerarsik regresyon analizi ile aracilik etkisi
arastirllmigtir. Analizler sonucunda elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon degerleri
Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2. Degiskenler arasi korelasyon degerleri

Degi D SS. 1 2 3 4 5
sken. t.
1.io 3.4 1,0 (.96
OK 9 2 )
2. 3,3 1,1 .96 (.95
GRPK 8 4 *% )
3. 3,6 99 .94 .80 (.87
4. 3,7 1,1 78 74 74 (.92
DYEi 0 3 sk sk sk )
5. 4,0 Sl 45 S 47 (
(")DA 4 93 ok sk sk % .93)

*p<.05, **p<.01,

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez i¢inde gosterilmistir.

Tablo 2’ de de goriildiigii gibi arastirmaya konu edilen tiim bagimh ve bagimsiz degiskenler
arasinda anlamli iligkiler bulunmaktadir. Bu nedenle degiskenler arasinda Onemli etkiler
ongoriilebilmektedir.

Analiz kapsaminda modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadiginit belirlemek
maksadiyla dogrudaghiga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF degerleri bagimsiz
degiskenler arasi ¢oklu baglanti olmadigini dogrulayan sonuglar vermistir (Tolerans > .2, VIF< 10).

3.4. Degiskenler Aras1 Hiyerarsik Regresyon Analizleri ve Sonug¢lari

Degiskenler arasi dogrudan iliskileri, diger bir ifade bigimi ile bagimsiz degiskenlerin bagiml
degiskenler iizerindeki agiklama giiclerini ortaya koymak amaciyla regresyon analizleri yapilmistir.
Regresyon analizlerinde ¢alisanlarin orgiitsel degisime agikliklari bagiml degisken olarak ele alinmis, i¢
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odakl1 orgiit kiiltiirii ile i¢ odakl1 drgiit kiiltiirliniin alt boyutlar1 ve davranislara yonelik etik iklim bagimsiz
degiskenler olarak ele alinarak bagimli degisken iizerindeki etkileri incelenmistir.

I¢ odakli 6rgiit kiiltiiriiniin, grup kiiltiirii (GRPK) ve hiyerarsik kiiltiir (HYRK) boyutlarinin, drgiitsel
degisime agiklik (ODA) iizerine etkisini ve bu etkide davramslara yonelik etik ikliminin (DYEI) aracilik
roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢ asamali regresyon analizi
yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken iizerinde bir etkisi
olmalidir. Arac1 degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagiml degisken lizerindeki regresyon katsayisi diiserken, araci degiskenin de bagimli degisken
(ODA) iizerinde anlaml etkisi siirmelidir. Bu kapsamda DYEI diizeyinin aracilik roliinii belirlemek
amaciyla, IOOK-DYEI, ODA; GRPK-DYEI, ODA ve HYRK-DYEI, ODA arasindaki iliskiler hiyerarsik
regresyon analizleri araciligi ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iliskin bulgular
Tablo 3, 4 ve 5’de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk agamada bagimsiz degisken i¢ odakli orgiit kiiltiirii ile Orgiitsel
degisime agiklik arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adimimda IOOK’nin ODA’y1 (B= .51,
p<.01) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda IOOK nin aracilig1 arastirilan DYEI’ ne olan
etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda IOOK’nin DYEi’yi anlamh olarak etkiledigi (B= .78, p<.01)
tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan DYEI’nin ODA’ a olan etkilerine de bakilarak rapor
edilmistir. DYEI’nin ODA’y1 (= .47, p<.01) anlamh olarak etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son
adiminda ise IOOK ve aracilig1 arastirilan DYEI birlikte analize sokulmus ve ODA iizerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda IOOK’nin DYEI ile birlikte analize sokulmasiyla ODA iizerindeki
etkisi devam etmis ve azalmis (=35, p<.01), DYEI’nin de ODA iizerindeki etkisi devam etmistir (B=
.19, p<.01). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi
yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=5.7, p<.01). Bu bulgu IOOK’nin ODA’ya etkisinde
DYEI’nin kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu béliim analizleri sonucunda H1, H4, H7
ve aracilik hipotezi olan H8’ in desteklendigi goriilmektedir.
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Tablo 3. Aracilik Testi Sonuglar1 (IOOK-DYEI-ODA)

p
DYEI ODA
Test 1
Yas -.14
Cal.Siir 21
esi
100K S1#*
Adjuste 25
d R?
AR? 25
(F=285%%)
Test 2 DYEi—O
DA
Yas =17 15
Cal.Siir .08 .09
esi
. 100K 18%* A7
(..)KIO Adjuste .61 22
d R?
AR? .60 22
(F=385%%) (F=223%%)
Test 3
Yas .16
Cal.Siir .05
esi
100K 35
DYEI 19%*
Adjuste A2
d R?
AR? 12
(F=248%%)
Sobel 5,7%*
Test(z)

Aracilik testinin ikinci agamasinda, i¢ odakl1 drgiit kiiltiirii alt boyutu olan grup kiiltiirii ile 6rgiitsel
degisime agiklik arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adimimda GRPK’nin ODA’y1 (B= .45,
p<.01) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda GRPK’nin aracilig1 arastirilan DYEI’ye olan
etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda GRPK’niin DYEI’yi anlamh olarak etkiledigi (B= .74, p<.01)
tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise GRPK ve araciligi arastirilan DYEI birlikte analize
sokulmus ve ODA fiizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda GRPK’nin DYEI ile birlikte
analize sokulmasiyla ODA iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (p= .22, p<.01), DYEI’nin de
ODA iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .31, p<.01). Bu sartlarm saglanmasinin ardindan aracilik
etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=8,3, p<.01). Bu
bulgu GRPK’nin ODA’ya etkisinde DYEI’nin kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu
boliim analizleri sonucunda H2, HS ve aracilik hipotezi olan H9’ un desteklendigi goriilmektedir.
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Tablo 4. Aracilik Testi Sonuglari (GRPK-DYEI-ODA)

B
DYEI ODA
Test 1
Yas 13
Cal.S .08
iresi
GRP A5%*
K
Adjust .20
ed R?
AR? .20
(F=239%%)
Test
2
Yas 21
Cal.S .16
iresi
GRP 74%*
G K
Adjust .55
RPK ed R?
AR? .54
(F=302%%)
Test
3
Yas 13
Cal.S 18
iresi
GRP 22%%
K
DYEI 31
Adjust .05
ed R?
AR? .05
(F=138%%)
Sobel 8.3%*
Test(z)

Ucgiincii ve son adimda, bagimsiz degisken hiyerarsik kiiltiir ile orgiitsel degisime aciklik arasindaki
iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda HYRK’nin ODA’y1 (B= .51, p<.01) anlamh olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda HYRK iin aracilif1 arastirilan DYEI’ ne olan etkisi incelenmistir.
Analiz sonucunda HYRK’nin DYEID’yi anlamh olarak etkiledigi (B= .74, p<.01) tespit edilmistir. Bu
asamanim son adimminda ise HYRK ve aracilifi arastirilan DYEI birlikte analize sokulmus ve ODA
iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda HYRK’nin DYEI ile birlikte analize
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sokulmasiyla ODA iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .35, p<.01), DYEI’nin de ODA
iizerindeki etkisi devam etmistir (p= .21, p<.01). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini
teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=6.1, p<.01). Bu bulgu
HYRK’niin ODA’ a etkisinde DYEi’nin kismi aracilik rolii iistlendigini gdstermektedir. Bu boliim
analizleri sonucunda H3, H6 ve aracilik hipotezi olan H10’un desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 5. Aracilik Testi Sonuglar (HYRK-DYEI-ODA)

p
DYEI ODA
Test 1
Yas .16
Cal.Siir .08
esi
HYRK S1%*
Adjuste .26
dR?
AR? 26
(F=167%%)
Test 2
Yas .09
Cal.Siir 11
esi
HYRK 74%*
H Adjuste .55
YRK dR?
AR? .55
(F=289%%)
Test 3
Yas .03
Cal.Siir .02
esi
HYRK J35%*
DYEI 21%%*
Adjuste 12
dR?
AR? 12
(F=136%%)
Sobel 6.1%*
Test(z)
4.SONUC VE ONERILER

Bu c¢aligmada, grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiir gibi 6rgiit kiiltiiriiniin i¢ odakli boyutlarinin, saglik
kurumlarinda caligsan bireylerin orgiitsel degisime agiklik durumlar iizerindeki etkileri ve etik iklim
kavraminin bu siiregteki davranigsal boyutta nasil bir aracilik rolii {istlendigi arastirnlmistir. Gaziantep'te
bulunan kamu ve 6zel hastanelerde gdrev yapan 406 calisan ile anket yontemi kullanilarak yapilan
arastirma, Orgiit kiiltiirliniin degisime acgikliga etkisi ve etik iklimin aracilik rolii konularinda 6nemli veriler
sunmustur. Caligma sonucunda, saglik sektoriinde ¢alisanlarin i¢ odakli 6rgiit kiiltiiriine olan uyumlarinin,
orgiitsel degisime olan agikliklar ve etik davraniglar tizerindeki iligkileri hakkinda agiklayic bilgiler elde
edilmistir.
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Bu calismanin sonuglari, orgiit kiiltiirii ve etik iklim faktorlerinin saglik kurumlarinda orgiitsel
degisime agiklik iizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugunu dogruluyor. I¢ odakli 6rgiit kiiltiirii tiirleri
olan grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiiriin, ¢alisanlarin 6rgiitsel degisime agiklik algilarini olumlu bir sekilde
etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuglar, orgiit kiiltiiriiniin ¢esitlerinin orgiitsel degisime agiklik algilari
iizerindeki etkisinin karmagikligini ortaya koymakta ve farkli orgiit kiiltiirii tiirlerinin bu algilar tizerindeki
etkilerini detaylandirmaktadir.

Bu aragtirmanin sonuglari, i¢ odakli rgiit kiiltiiriiniin 6zellikle grup kiiltiiri ve hiyerarsik kiiltiiriin
saglik kurumu caliganlarmin etik iklim algilar1 iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugunu
dogrulamaktadir. Bu, orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin etik davraniglart hakkindaki algilarini sekillendirmede
kilit bir rol oynadigim1 gostermektedir. Ayrica, davraniglara yonelik etik iklimin, calisanlarin orgiitsel
degisime agiklik algilar1 {izerinde de pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugunu belirlemistir. Bu, etik
iklimin orgiitsel degisime karsi daha agik bir tutum gelistirmeyi tesvik eden bir faktor olduguna isaret
etmektedir.

Arastirmanin sonuglari, i¢ odakli 6rgiit kiiltiiriiniin 6zellikle grup kiiltiirti ve hiyerarsik kiiltiir saglik
kurumu calisanlarinin orgiitsel degisime acgiklik algilart tizerinde etkili oldugunu, ve bu etkinin,
davraniglara yonelik etik iklim araciligiyla gergeklestigini desteklemektedir. Etik iklim, orgiit kiiltiirii ve
orgiitsel degisime agiklik algilar1 arasinda 6nemli bir araci rol oynamakta, boylece orgiit kiiltlirliniin
etkisinin ¢aliganlar degisime agikligina nasil yansitildigini agiklayici bir baglam sunmaktadir.

Bu ¢alismanin analiz sonuglari, i¢ odakli orgiit kiiltiirii ile orgiitsel degisime agiklik arasinda anlaml
ve pozitif bir iligkinin oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, literatiirdeki diger ¢alismalarin sonuglariyla
uyumludur (Danisman ve Ozgen, 2003; Giirbiiz, Rashid vd., 2020; Wanberg ve Banas, 2000; Chen ve
Wang, 2007; Martin, 199; Foster ve Fishmen, 1995; Wilkins ve Dyer, 1988; Lundberg, 1985). Bu
caligmanin irdelenmesi, orgiit kiiltiirii ile orgiitsel degisim arasindaki etkilesimin, ¢alisanlarin degisimi ne
kadar istediklerini ve Orgiitiin degisime olan kapasitesini belirleyen 6nemli bir faktdr oldugunu
gostermistir. I¢ odakli 6rgiit kiiltiirii ve davramislara yonelik etik iklim arasinda pozitif ve anlaml bir
baglant1 tespit edilmis; bu, iyi bir etik iklimin, ¢alisanlarin etik davranis algilarini gii¢lendirdigi ve orgiitsel
degisime kars1 daha agik olmalarini sagladigi anlamina gelmektedir. Ayrica, etik iklim ve orgiitsel degisime
aciklik arasinda da pozitif ve anlamli bir iligki bulunmus, bu da etik iklimin, degisime agiklik arasinda da
olumlu bir iligki saptanmustir.

Sonu¢ olarak, i¢ odakli orgiit kiltiiriiniin, saghk kurumlarinda ¢alisan bireylerin degisime
acikliklarini etkiledigi ve davranislara yonelik etik iklimle arasinda aracilik rolii oldugu goriilmiistiir. Bu
baglamda, yapilan ¢aligma, saglik kurumlarindaki orgiit kiiltlirii ve etik iklimin, ¢alisanlarin orgiitsel
degisime aciklik algilar1 ve etik davraniglari tizerindeki etkilerini sistematik bir sekilde ortaya koymaktadir.
Bu bulgular, drgiitlerin degisim siireglerini daha etkili bir sekilde yonetmeleri ve etik degerlere uygun bir
caligma ortami olusturmalar igin ydneticilere onemli perspektifler sunmaktadir. Orgiit kiiltiirlerinin
desteklenmesi, saglik kurumlarinin degisime acikligin saglanmasi igin 6nem atfetmektedir. Analiz
sonuclarina gore saglik kurumlarinda ¢alisan bireylerin 6rgiit kiiltiirliniin alt boyutlar1 olan grup kiiltiirii ve
hiyerarsik kiiltiir egiliminde olmasi, o kurumdaki degisimlerin basarili ve olumlu olabilecegi sdylenebilir.
Yoneticiler ile ¢alisanlarin arasindaki iliskinin degisime agiklik ve etik davranislan etkiledigi goriilmiistiir.
Degisime acik olmak isteyen saglik kurumu yoneticileri, orgiit i¢erisinde samimi ve giivenilir bir tutum
sergilemeleri gerekmektedir. Degisime kars1 direng gdsteren ¢alisanlarin oldugu orgiitlerde, yoneticilerin
bu analizler sonucunda calisanlar1 orgiitsel degisime karsi agik olmalari hakkinda tutum sergilemeleri
gerekmektedir. Ayrica saglik kurumu yoneticileri ile calisanlar arasindaki tutumlan orgiitsel degisime
aciklik ve davraniglara yonelik etik iklim kavramlarin etkiledigi goriilmiistiir.

Bu caligmada yapilan arastirmalar ve analizler sonucuna bakildiginda bu konu hakkinda daha fazla
calisma yapilmasi gerektigi ve bu konular hakkinda yeterli kaynak ve veri olmadig1 i¢in yogunlagilmasi
gerektigi soylenebilir. Yapilacak olan ¢caligmalarda davranislara yonelik etik iklim i¢in literatiirde aragtirma
ihtiyac1 bulunmaktadir.
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Etik Beyani: Bu ¢alismanin tiim hazirlanma siireglerinde etik kurallara uyuldugunu yazar beyan eder. Aksi bir
durumun tespiti halinde Tiirk Sosyal Bilimler Arastirmalart Dergisinin hi¢bir sorumlulugu olmayip, tiim sorumluluk
calismann yazara aittir.

Etik Kurul Onay:: Bu arastirma icin Toros Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etik Kurulu’'nun 10.03.2023
tarih ve 22 sayili karari ile etik kurul onayr alinmigtir.
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