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Bu aragtirma, istanbul'daki cesitli saglik kurumlarinda calisan saglik personelinin (doktor, hemsire,
teknisyen ve idari personel) algiladiklar1 orgiitsel etik iklimin refah lizerindeki etkilerini incelemistir.
Arastirma, 244 saglik ¢calisaninin katihmiyla yiiriitiilmiis, veriler anket yontemiyle toplanmis ve SPSS ile
AMOS programlari kullanilarak analiz edilmistir. Bulgular, kurallara ve davranislara yonelik etik iklimlerin
sosyal, isyeri ve psikolojik refah iizerinde énemli etkileri oldugunu ve bu siireclerde psikolojik giivenligin
kismi aracilik rolii {istlendigini géstermistir. Ozellikle, kurallara yénelik etik iklimin sosyal refah iizerinde
kismi aracilik sagladig1 (8=0.243; p<0.05), isyeri refahinda kismi ($=0.167; p<0.05) ve psikolojik refahta da
kismi aracilik sagladig1 ($=0.148; p<0.05) belirlenmistir. Davranislara yonelik etik iklim ise sosyal refah
tizerinde tam aracilik ($=0.227; p<0.05) ve isyeri refahinda kismi aracilik ($=0.156; p<0.05) saglamistir.
Katihmcilarin demografik ve is bilgileri frekans analiziyle degerlendirilmis, kullanilan 6lgekler igin
dogrulayic1 faktor analizleri yapilmis ve dlglimler igin gegerlilik ve gilivenilirlik degerleri hesaplanmistir.
Sonug olarak, bu arastirma, istanbul'daki saglik kurumlarinda calisan personelin algiladig1 érgiitsel etik
iklimin psikolojik giivenlik tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ve psikolojik gilivenligin, etik iklimin
calisanlarin sosyal refahi lizerindeki etkilerini kismen aracilik rold ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Etik Iklimi, Calisan Refahi, Algilanan Psikolojik Giivenlik

ABSTRACT

This study investigated the effects of perceived organizational ethical climate on well-being among health
professionals (doctor, nurse, technician, and administrative staff) working in various healthcare
institutions in Istanbul. Conducted with the participation of 244 health workers, the research gathered data
via surveys, which were analyzed using SPSS and AMOS software. The findings indicated that both rule-
oriented and behavior-oriented ethical climates significantly affect social, workplace, and psychological
well-being, with psychological safety playing a partial or full mediating role in these processes. Specifically,
a rule-oriented ethical climate was found to partially mediate social well-being ($=0.243; p<0.05),
workplace well-being ($=0.167; p<0.05), and psychological well-being ($=0.148; p<0.05). A behavior-
oriented ethical climate fully mediated social well-being ($=0.227; p<0.05) and partially mediated
workplace well-being ($=0.156; p<0.05). Demographic and job-related information of the participants was
assessed through frequency analysis, confirmatory factor analyses were conducted for the scales used, and
validity and reliability values were calculated for the sample. In conclusion, the research demonstrated that
the perceived organizational ethical climate among healthcare workers in Istanbul has a positive effect on
psychological safety, which in turn partly mediates the impact of ethical climate on employees' social well-
being.

Keywords: Organizational Ethical Climate, Employee Well-being, Perceived Psychological Safety

* Dr.Ogr.Uyesi, Istanbul Kent Universitesi, Saglk Bilimleri Fakiiltesi, Saglik Yénetimi, ilknur.sayan@kent.edu.tr
™ Bu ¢aligma i¢in Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu'nun 16.02.2022 tarih ve 3 sayili karar1 uyarinca Etik Kurul onay1
alinmugtir.


https://dergipark.org.tr/tr/pub/igdirsosbilder
https://orcid.org/0000-0002-7133-5858

Igdir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Ocak 2025(38)

Extended Abstract

In the contemporary business world, the organizational ethical climate plays a decisive role in shaping
employees' behaviors and attitudes at the workplace. Defined as a collection of norms, values, and
expectations within the workplace, an organizational ethical climate fosters a positive work environment
by enhancing employee well-being. Previous studies have shown that ethical climates can reduce deviant
behaviors such as workplace bullying and unethical practices, which in turn alleviates workplace stress and
improves overall employee well-being.

The healthcare sector, being at the center of ethical decision-making, sees the organizational ethical climate
perceived by employees as having a direct impact on their overall well-being. Healthcare institutions in
Istanbul stand out due to the diversity and intensity of Turkey's healthcare sector. These institutions provide
a challenging work environment for their employees, characterized by complex ethical decisions and a
high-paced work tempo. This study examines the impact of the perceived organizational ethical climate on
employee well-being in healthcare institutions in Istanbul and the mediating role of perceived psychological
safety in this process. The analyses underscore the potential importance of optimizing the ethical climate
to enhance the psychological and social well-being of healthcare workers.

The study was conducted on 244 healthcare personnel working in various healthcare institutions in Istanbul.
Participants included doctor, nurse, technician, and administrative staff. Data collection was carried out
through surveys assessing the organizational ethical climate, psychological safety, and well-being levels of
the participants. Structural equation modeling was applied using SPSS and AMOS software for the analysis
of the surveys. Additionally, validity and reliability analyses of the scales used were conducted. Besides
these analyses, the demographic information of the participants was examined through frequency analysis,
and the validity and reliability of the scales were tested using confirmatory factor analyses. These methods
aimed to determine the effects of the ethical climate on employee well-being and the role of psychological
safety in this process.

The research results revealed that ethical climates focused on rules and behaviors have significant impacts
on social, workplace, and psychological well-being. The rule-oriented ethical climate partially mediated
social well-being (B=0.243; p<0.05), workplace well-being (B=0.167; p<0.05), and psychological well-
being ($=0.148; p<0.05). The behavior-oriented ethical climate fully mediated social well-being (=0.227;
p<0.05) and partially mediated workplace well-being (B=0.156; p<0.05). The findings indicate that ethical
climates focused on both rules and behaviors have substantial effects on the social, workplace, and
psychological well-being of healthcare workers.

This study highlights the mediating role of psychological safety in the relationship between organizational
ethical climate and employee well-being in healthcare institutions. Specifically, a rule-oriented ethical
climate positively impacts variables such as psychological safety, social well-being, psychological well-
being, and workplace well-being. Strengthening such an ethical climate plays a crucial role in enhancing
employees' overall sense of well-being. Conversely, a behavior-oriented ethical climate, while increasing
psychological safety, can negatively impact workplace and psychological well-being, potentially causing
pressure or stress among employees.

The increase in psychological safety positively influences social and psychological well-being and
workplace well-being, but no significant effect was observed on subjective well-being. This suggests that
the impact of psychological safety on individuals' subjective well-being perceptions may be limited.

The findings indicate that dimensions of rule-oriented and behavior-oriented ethical climates significantly
affect employees' social, psychological, and workplace well-being through psychological safety. These
results emphasize that an ethical organizational environment can enhance employee well-being and that
perceptions of organizational ethics play a critical role in reducing stress and improving employee well-
being. Notably, a rule-oriented ethical climate strengthens employees' adherence to ethical norms, creating
a safer and more supportive workplace. These findings demonstrate that ethical climate not only influences
individual behaviors but also supports the overall well-being of employees.
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This study examines the effects of organizational ethical climate on employee well-being in healthcare
institutions and the mediating role of psychological safety in this process. The findings indicate that
dimensions of rule-oriented and behavior-oriented ethical climates partially influence employees' social,
psychological, and workplace well-being through psychological safety. These results suggest that ethical
management practices in the healthcare sector can have a partial impact on perceived employee well-being.
Both rule-oriented and behavior-oriented ethical climates were found to enhance social and psychological
well-being via psychological safety, although behavior-oriented ethical climate might negatively impact
workplace well-being. These findings highlight the potential of supportive ethical climates and
psychological safety policies in improving employee well-being in the healthcare sector. This study
provides valuable insights into how ethical management strategies, especially in the healthcare sector, can
enhance overall employee well-being and institutional performance. The findings can guide managers and
policymakers in healthcare institutions to develop more effective strategies that support employee well-
being and ethical practices.

Giris

Giinlimiiz is diinyasinda, orgiitsel etik iklim, calisanlarin isyerindeki davranislar1 ve tutumlari
lizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Orgiitsel etik iklim, isyerindeki normlar, degerler ve
beklentiler toplulugu olarak tanimlanabilir (Aksoy vd., 2017). Orgiitsel etik iklim, calisanlarmn
refahini artirarak olumlu bir is ortami saglar. Martin ve Cullen’in (2006) ¢alismasinda 6rgiitsel
etik; politik (dedikodu, suglama, kayirmacilik gibi), miilkiyet (haksiz komisyon talepleri, caligma
saatleri hakkinda yalan sdylemek, sirket malin1 ¢almak gibi) ve iiretim (sirket zamanin1 kigisel
isler icin kullanmak, uzun molalar almak, kasitli olarak yavas ¢aligmak vb.) gibi faaliyetlerde
sapmalar1 azaltabilir. Ayrica, Bulutlar ve Oz (2009) tarafindan belirtilen isyeri zorbalig1 gibi
davraniglar da etik bir iklim tarafindan kontrol altina alinabilir. Bu tiir olumsuz davraniglarin
azaltilmasi, ¢aliganlarin genel refahini1 6nemli 6lgiide iyilestirir. Yapilan arastirmalar, etik dist
davraniglarin  azaltilmast veya kontrol altina alinmasi yoluyla isyerindeki stresin

hafifletilebilecegini ve bdylece ¢alisanlarin refahinin artirilabilecegini  gdstermektedir
(Schwepker vd., 2021).

Caligan refahi, ¢calisanlarin sagligini, mutlulugunu ve isteki genel memnuniyetini igeren ¢ok yonlii
bir kavramdir (Page ve Vella-Brodrick, 2009). Calisan refahi, bireylerin fiziksel, zihinsel ve
duygusal sagligim kapsar (Grawitch vd., 2006). Calisanlarin iyi olma halini siirdiirmek,
organizasyonlar icin artan rekabet avantajim korumak acisindan énemlidir. Iyi olma hali diisiik
olan galisanlar, performans ve verimlilik agisindan olumsuz etkilenebilir (Kowalski ve Loretto,
2017).

Psikolojik giivenlik, is yerindeki hatalar1 azaltma ve genel giivenligi giiglendirme agisindan
giivenli bir c¢alisma ortaminin saglanmasi, c¢alisanlarin fikirlerini dile getirme konusunda
kendilerini giivende hissettikleri, geri bildirim aldiklar1 ve geri bildirimde bulunduklari, is birligi
yaptiklari, risk aldiklar1 ve tecriibe kazandiklar1 bir ortam olusturur. Edmondson (1999) bu
ortamin, agiklik ve karsilikli giiveni tesvik ederek, calisanlarin ve organizasyonlarin yenilik¢i
olmasini ve siirekli gelisim gostermesini sagladigini belirtmistir (Newman vd., 2017).

Bu ¢alisma, orgiitsel etik iklimin c¢alisan refahi {izerindeki etkisini ve bu siirecte algilanan
psikolojik giivenligin aracilik roliinii incelerken, saglik kurumlarindaki yoneticilere calisan
refahim ve etik uygulamalar1 gelistirmek icin girisimlerde bulunmaya tesvik edebilir.
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1. Kavramsal Cerceve
1.1. Orgiitsel Etik iklim

Orgiitsel etik iklim, etik normlar, degerler ve davranis kaliplarmin biitiiniinii ifade eder (Victor ve
Cullen, 1988). Ayrica, etik olarak dogru davranisin ne oldugu ve etik meselelerin nasil ele
alinmas1 gerektigi konusunda yol gosterir (Liu ve Yuan, 2014). Orgiitsel etik iklim, calisanlarin
karar verme siireclerinde etik norm ve degerlere ne kadar bagli kaldiklarmi yansitan ve
calisanlarin is yerinde karsilastiklar1 etik zorluklarla basa cikmalarini saglayan 6nemli bir
faktordiir (Newman vd., 2017; Victor ve Cullen, 1988). Arastirmalar, yiiksek etik iklimin, diistik
ig stresi, yiiksek is tatmini, daha az isten ayrilma niyeti ile iligkili oldugunu ve is performansi,
calisan tatmini ve kurumsal sadakat gibi 6nemli orgiitsel sonuglar iizerinde belirleyici bir rol
oynadig1 gostermektedir (Choi, 2021; Jensen ve Sandstrém, 2021; Peterson, 2022; Shin, 2019).
Ayrica, teknolojik gelismelerin ve globallesmenin, orgiitsel etik iklim {izerinde doniistiiriicii
etkiler yarattigina dair arastirma bulgulart mevcuttur (Choi ve Yeon, 2022). Aboud ve digerlerinin
(2023) calismalarinda, kurumsal aidiyet hissinin etik iklim algisim giiglendirdigi belirlenmistir.

1.2. Calisan Refalm

Calisan refahi, bir ¢alisanin yasaminin ¢esitli yonlerini kapsayan genig bir kavramdir ve
iiretkenlik, baglilik ve isteki memnuniyetlerini etkiler. Bu kavram, yalnizca is tatmininden oteye,
psikolojik, fiziksel ve duygusal sagligi igerir. Calisan refahi, is yerindeki verimlilik, motivasyon
ve calisan bagliligi ile dogrudan iligkilidir. Calisan refahi, umut, iyimserlik ve direng gibi
unsurlar1 igerir ve bireylerin isle ilgili stresle daha etkili bir sekilde basa ¢ikmalarini saglar
(Edwards ve Marcus, 2018; Singh, 2015).

Aragtirmalar, iyi olma hali yiiksek olan c¢alisanlarin daha az stres yasadigini, islerine daha ¢ok
bagli olduklarimi ve daha yiiksek performans gosterdiklerini ortaya koymaktadir (Haddon, 2018).
Page ve Vella-Brodrick (2009) tarafindan yapilan bir ¢aligma, ¢alisan refahinin kisisel mutluluk,
is yeri refah1 ve psikolojik refah olmak iizere ii¢ temel bilesenden olustugunu belirtmektedir.

Bu bilesenlerin her biri, ¢aliganlarin genel iyi olusunu etkileyebilir ve organizasyonel sonuglar
iizerinde belirleyici olabilir ve is yerinde fiziksel konfor, mental saglik ve duygusal destek icerir
(Page ve Vella-Brodrick, 2009). Calisan refahi statik degildir; is yeri dinamikleri, kisisel
deneyimler ve dis baskilar baglaminda dalgalanmalar gosterir. Bu dalgalanmalar1 anlamak,
yoneticilerin miidahaleleri daha etkili bir sekilde uyarlamalarina yardimci olabilir, bdylece
calisanlar zorlu donemlerde bile bagli ve iiretken kalmaya devam eder (Xanthopoulou vd., 2012).
Iyi desteklenen calisanlar, yenilikci davramislarda bulunma, bilgiyi serbestce paylasma ve
entelektiiel sermayesine katkida bulunma olasilig1 daha yiiksektir (Zieba ve Gonsiorowska, 2023).

Calisan refahini artirmanin birgok yolu vardir. Bunlar arasinda esnek c¢alisma saatleri, is ve 6zel
hayat dengesini destekleyen politikalar, saglik ve wellness programlar1 saglikli yasam tarzini
tesvik eden programlar, ¢alisanlara yonelik psikolojik destek hizmetleri ve is yerinde pozitif
iliskileri tesvik eden kiiltiirel inisiyatifler yer alabilir (Haddon, 2018).

1.3. Psikolojik Giivenlik

Schein ve Bennis (1965) tarafindan one siiriilen "psikolojik giivenlik" kavrami, insanlarm yeni
davraniglar 6grenmesine ve savunmaci rutinlerin iistesinden gelmesine yardimer olan kritik bir
faktor olarak tanitildi. Kahn (1990) psikolojik giivenligi, insanlarin is rollerine olan baglilik ve
katilimini artiran, kendi imajlarina, statiilerine veya kariyerlerine yonelik olumsuz sonuglardan
korkmadan kendilerini ifade edebilmeleri ve kullanabilmeleri i¢in gerekli bir kosul olarak 6ne
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siirmiigtiir. Edmondson (1999), psikolojik giivenligi, ekibin kisilerarasi risk alma konusunda
giivenli olduguna dair paylasilan bir inan¢ olarak tanimlamistir. Psikolojik giivenlik tanimlari
cesitlilik gostermekle birlikte, literatiirdeki bir¢ok ¢alisma Edmondson'un (1999) tanimini temel
almaktadir. Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen model, calisanlarin iy motivasyonunu ve
performansini artiran dort temel biligsel faktorii igerir: anlam, 6z kararlilik, yeterlilik ve etki. Bu
dort bilis, calisanlarin iglerinde daha yiiksek bir motivasyon seviyesi hissetmelerine ve i yerinde
daha yiiksek performans gostermelerine yardimet1 olur.

1.4. Degiskenler Arasi iliskiler

Aragtirmalar, orgiitsel etik iklimlerin etik davranis, ¢alisan refah1 ve psikolojik giiven gibi gesitli
organizasyonel sonuclar lizerinde 6nemli etkileri oldugunu gostermektedir (Simha ve Cullen,
2012). Potipiroon ve Wongpreedee (2020) tarafindan yapilan bir ¢aligma, etik iklimin bireysel ve
orgiitsel diizeyde psikolojik glivenlik algilarini giiclendirdigini ve calisanlarin etik davraniglar
sergilemesine yardimci  oldugunu gostermektedir. Orgiitsel etik iklim, c¢alisanlarin
meslektaslarina, amirlerine ve genel olarak organizasyona olan giliven seviyesini 6nemli 6lgiide
etkiler. Iyiliksever ve prensipli davramslarla karakterize edilen etik iklimler, ¢alisanlar arasinda
daha yiiksek giiven ve is birligi tesvik edebilir (Nedkovski vd., 2017).

Saglik sektoriinde, oOrgiitsel etik iklimin calisanlarin karsilastigi zorluklarla basa ¢ikma
yetenekleri lizerinde belirleyici bir etkisi vardir ve saglik ¢alisanlarinin iyi olma hali, hasta bakim
kalitesi ve giivenligi ile dogrudan iliskilidir. Orgiitsel etik iklim, calisanlarin is yerinde giiven ve
adil muamele beklentilerini dolayisiyla is tatminleri ve performanslarini dogrudan etkiler. Ayrica,
calisanlarin etik zorluklarla basa ¢gikmalarina yardimci olurken, hasta ve ¢alisanlarin yararina olan
etik davranislar1 destekler (Kuenzi vd., 2020). Orgiitsel etik iklim, galisanlarin psikolojik giivenlik
diizeylerini ylikselterek, onlarin kurum iginde daha aktif rol almalarini ve potansiyel sorunlar dile
getirmelerini tesvik eder (Potipiroon ve Wongpreedee, 2020). Calisanlarin duygusal sagligi, is
yerindeki calisan refahini ve onlarin is tatminini artirabilir (Almeida vd., 2019; Persson vd.,
2018).

Diger ¢aligmalar, etik dis1 davraniglarin ¢alisanlarin refahin1 olumsuz etkiledigini, buna karsin
etik bir ortamin ¢alisan refahin1 ve moralini artirdigini ortaya koymustur (Giacalone ve Promislo,
2010). Ozellikle, etik bir gerceve altinda calismanin is hakkinda daha iyi hissetme, yiiksek 6z
sayg1 ve artan memnuniyet duygulari gibi 6znel refah unsurlarini giiglendirdigi gézlemlenmistir.
Ayn1 zamanda, etik olmayan bir iklimin ¢alisanlarin yasam memnuniyetini ve kisisel canliligini
azaltarak genel refah lizerinde olumsuz bir etki yaratabilecegi belirtilmistir (Schwepker vd.,
2021).

Edmondson vd. (2001) ile Nembhard ve Edmondson (2006) tarafindan yapilan arastirmalar,
hastane ameliyathaneleri ve yogun bakim iiniteleri {izerinde odaklanarak, psikolojik giivenligin
ogrenme ve degisimi desteklemek i¢in ne kadar hayati oldugunu vurgulamaktadir. Kohn vd.
(2000) her yil bir¢ok hastanin tibbi hatalar ve siire¢ basarisizliklari nedeniyle zarar gordiiglinii
belirtmislerdir; bu baglamda psikolojik giivenlik, bu tiir sorunlarin tanimlanmas: ve dnlenmesi
cabalariin odak noktasi haline gelmistir (Edmondson vd., 2016).

Law ve digerlerinin (2011) calismasi, psikolojik giivenlik ikliminin is yerindeki psikososyal
tehlikeleri (yiiksek talepler, diisiik kaynaklar) azaltarak psikolojik saglik ve calisan giivenligini
artirdigin1 6ne siirmektedir. Salleh ve digerlerinin (2020) ¢alismasinda psikolojik s6zlesmenin
giiclendirilmesinin ¢alisan refahin1 6nemli 6l¢iide iyilestirebilecegini ortaya koymaktadir. Ahmad
ve Umrani (2019a) tarafindan yapilan bir bagka ¢alisma, etik liderlik tarzinin ¢alisanlarin i
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tatmini lizerinde dogrudan bir etkisi olmadigini, ancak psikolojik giivenligin bu iliskide araci bir
rol oynadigint bulmustur. Bu ¢alisma, etik yonetisimin sadece is tatminini degil, ayni1 zamanda
calisma ortamlarini da iyilestirmede 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Bu bulgular, 6rgiitsel etik
iklimin, calisan refahi ve psikolojik giivenlik {izerinde dogrudan veya dolayli yollarla énemli
etkileri oldugunu gostermektedir.

Bu calismada, literatiir taramas1 yapilarak degiskenler arasindaki iligkiler belirlenmis ve bu
bulgulara dayanarak hipotezler gelistirilmistir. Aragtirmanin hipotezleri su sekildedir:

H1: Kurallara yonelik orgiitsel etik iklim, saglik ¢alisanlarinin sosyal refah diizeylerini pozitif
yonde etkiler.

H2: Davraniglara yonelik orgiitsel etik iklim, saglik calisanlarinin psikolojik refah diizeylerini
pozitif yonde etkiler.

H3: Kurallara yonelik orgiitsel etik iklim, saglik ¢alisanlarinin isyeri refahi diizeylerini pozitif
yonde etkiler.

H4: Davranislara yonelik orgiitsel etik iklim, saglik ¢alisanlarinin 6znel refah diizeylerini pozitif
yonde etkiler.

HS5: Psikolojik giiven, kurallara yonelik orgiitsel etik iklimin saglik ¢alisanlarinin sosyal refah
diizeyleri lizerindeki etkisinin aracilik roliinii oynar.

H6: Psikolojik giiven, davraniglara yonelik orgiitsel etik iklimin saglik ¢alisanlarinin psikolojik
refah diizeyleri iizerindeki etkisinin aracilik roliinii oynar.

H7: Psikolojik giiven, kurallara yonelik orgiitsel etik iklimin saglik ¢alisanlarinin isyeri refahi
diizeyleri lizerindeki etkisinin aracilik roliinii oynar.

H8: Psikolojik giiven, davranislara yonelik orgiitsel etik iklimin saglik calisanlarinin 6znel refah
diizeyleri lizerindeki etkisinin aracilik roliinii oynar.

2. Yontem
2.1. Cahismanin Amaci ve Modeli

"nnes

orgiitsel etik ikliminin ¢aligan refahina etkisinde algilanan psikolojik
giivenligin aracilik roliini" incelemektir. Arastirma, iligkisel kesitsel tarama modeline dayali olup

Bu ¢alismanin amaci,

veri toplama araci olarak anket kullanilmis ve nicel yontemlerle gergeklestirilmistir.

Orgltsel
Etik F1

Psikolojik

Glven

Etik F2

Oznel
Refah

Sekil 1. Arastirma Modeli
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2.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirma, Istanbul'daki devlet hastanesi, 6zel hastane, {iniversite hastanesi ve aile sagligt
merkezi gibi saglik kurumlarinda gergeklestirilmistir. Arastirma, doktor, hemsire, saglik teknikeri
ve idari personeli kapsayan 244 saglik calisanini 6rneklem olarak almaktadir. Calismanin
yapildig1 hastanelerde yaklasik 650 saglik ¢alisani bulunmaktadir. %95 giiven diizeyi ve %5 hata
marj1 kullanilarak Cochran'in formiiliine gére hesaplanan 6rneklem biyiikliigii yaklasik olarak
242 kisi olmalidir. Bu deger, sonuglarin istatistiksel olarak giivenilir olmasini saglamak i¢in
gereken minimum 6rneklem biiytlikltigiinii gosterir.

Cochran'in formiilii, 6zellikle oranlar iizerine ¢alismalarda yaygin olarak kullanilan giiclii bir
yontemdir ve sonuclart optimize etmek icin popiilasyon biiyiikliigiine gore diizeltilmistir.
Genellikle oranlar1 tahmin etmek i¢in kullanilan bu 6rneklem biiyiikliigli hesaplama yontemi,
istenen giiven diizeyi ve hata marji ile en uygun 6rneklem biiylikliigiini belirlemek i¢in kullanilir
(Cochran, 1977). Formiil su sekildedir:

nd=2Z2-p-(1—p)e2n0 =e2Z2-p-(1—-p)
Burada:
n0: Hesaplanan ham 6rneklem biyiikligi.
Z: Normal dagilimin istenen giiven diizeyi i¢in z-degeri (Ornegin, %95 giiven diizeyi igin 1.96).
p: Tahmin edilen oran (popiilasyondaki bir 6zellige sahip bireylerin orani, en kétii senaryo i¢in

genellikle 0.5 alinir ¢ilinkii bu deger maksimum varyansi saglar ve dolayisiyla en biiyiik 6rneklem
biiyiikliigiine neden olur).

e: Kabul edilebilir hata marj1 (6rnegin, %5 igin 0.05).

Bu formiil, ¢alismanin sonuglariin giivenilirligini ve gegerliligini artirmak i¢in kullanilmaktadir.
2.3. Olcme Araclan

Bu aragtirmada, orgiitsel etik iklimin ¢aligsanlarin refahina etkisini ve psikolojik giivenligin bu

iliskide nasil bir araci rol oynadigini degerlendirmek i¢in asagida verilen dlgekler kullanilmisgtir.

Demografik Bilgi Formu: Katilimcilarin  sosyo-demografik bilgilerini toplamak igin
kullanilmustir.

Orgiitsel Etik iklim Olgegi: Caliskan tarafindan 2022'de gelistirilen bu dlcek, orgiitsel etik
iklimi 6l¢mek i¢in kullanilmasgtir.

Calisan Refal Olgegi: Pradhan ve Hati'nin 2019'da gelistirdigi ve daha sonra 31 maddeye
indirgenen bu 6lgek, calisan refahini degerlendirmek i¢in kullanilmugtir.

Psikolojik Giivenlik Olcegi: Edmondson tarafindan 1999'da gelistirilen ve Tiirkceye ve
Tiirkge’ye Isilay ve Torun (2016) tarafindan uyarlanan bu 6l¢ek, bireylerin is yerinde kendilerini
ne kadar giivende hissettiklerini 6l¢mek i¢in kullanilmistir.

3. Bulgular
3.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin cinsiyet dagilimi olduk¢a dengeli bir sekilde, %51,6's1 kadin ve %48,4'i erkek
olarak belirlenmistir. Yas gruplarina gore dagilim; 18-24 yas araligr 9%10,2, 25-34 yas aralig1
%40,6, 35-44 yas aralig1 %23,8, 45-54 yas aralig1 %14,3 ve 55 yas Ustli grubu %11,1 olarak
siralanmistir. Egitim diizeylerine gore ise, katilimeilar %11,5' lise, %11,1'i 6n lisans, %41,01
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lisans, %25,0" yliksek lisans ve %11,5'i doktora mezunu olarak 6rneklemde yer almaktadir (Tablo
1).
Tablo 1. Demografik Ozelliklerin Yiizdesel Dagilim

n %

- Kadin 126 51,6%
Cinsiyet Erkek 118 48.4%
18-24 25 10,2%

25-34 99 40,6%

Yas gruplari 35-44 58 23,8%
45-54 35 14,3%

55+ 27 11,1%

Lise 28 11,5%

On lisans 27 11,1%

Egitim durumu Lisans 100 41,0%
Yiiksek lisans 61 25,0%

Doktora 28 11,5%

Calisma ortamlarmin dagilim, %5,7'si devlet hastanesi, %79,5'1 6zel hastane, %4,9'u iiniversite
hastanesi ve %2,5'i aile saglig1 merkezi olarak gergeklesmistir. Orneklemin mesleki gérevlere
gore dagilimi ise %17,6's1 yonetici, %50,4'0 saglik personeli, %24,6's1 idari personel ve %7,4"i
destek personeli seklindedir. Tecriibe yillarina gore katilimeilarin %20,9'u 1 yil ve alti, %32,8'
1-5 y1l, %15,6's1 6-10 y1l, %12,3" 11-20 y1l ve %18,4'0i 20 y1l ve iizerinde tecriibeye sahiptir.
Meslek gruplaria gore ise, katilimeilarin %18'i doktor, %16,8'i hemsire, %7,4'i saglik teknikeri
ve %44,3"i idari personel olarak siniflandirilmistir (Tablo 2).

Tablo 2. Orneklemin Mesleki Ozelliklerine Gore Dagilim

n %
Devlet hastanesi 14 5,7%
Ozel hastane 194 79,5%
Caligilan kurum Universite hastanesi 12 4,9%
Aile saglig1 merkezi 6 2,5%
Diger 18 7,4%
Y onetici 43 17,6%
Gorev Sagllk personeli 123 50,4%
Idari personel 60 24,6%
Destek personeli 18 7,4%
1 yil ve alt1 51 20,9%
1-5y1l 80 32,8%
Calisma yili 6-10 y1l 38 15,6%
11-20 yil 30 12,3%
20 y1l ve tlizeri 45 18,4%
Doktor 44 18,0%
Hemygire 41 16,8%
Meslek grubu Saglik teknikeri 18 7,4%
Idari personel 108 44,3%

3.2. Modelde Kullanilan Olceklerin Dogrulayic1 Faktor Analiz Sonuclar

Arastirmada kullanilan Olc¢eklerin  dogrulayici faktor analizi, serbestlik derecesine gore
diizeltilmis Ki-Kare degeri (y*df), uyum iyiligi indeksleri ve standartlagtirilmis residual
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kovaryans matrisinde yer alan degerler incelenerek modelin genel uygunlugu degerlendirilmistir.
Bu degerlendirmeler sonucunda, modelin arastirma verilerine uygun olup olmadigina karar
verilmistir (Meydan, 2011).

Tablo 3. Dogrulayici Faktor Analizinde Incelenen Uyum lyiligi Géstergeleri ve Degerleri

indeksler fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum OElI PG CR
x2 | df 0<y2/df<2 2<y2/df<3 2,936 2,795 2,821
GFlI >0,90 0,85-0,89 ,912 ,921 ,919
CFI >0,97 ,>0,95 ,956 ,958 ,968
SRMR <0,05 ,06 < SRMR < ,08 ,055 ,076 ,077
RMSEA <0,05 ,06 < RMSEA <,08 ,056 ,064 ,070

3.2.1. Orgiitsel Etik Iklimi (OEI) i¢in Dogrulayic1 Faktor Analizi

Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizinde, tim maddelerin faktor yiikleri 0.50'in {izerinde
oldugundan herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Faktor yiikleri 0.66 ile 0.88 arasinda degisen
degerlerle sabitlenmistir. Tablo 3'teki model uyum katsayilar1 incelendiginde, Orgiitsel Etik
Iklimi Olgegi'nin "kabul edilebilir uyum" kriterlerini karsiladig1 belirlenmistir.

3.2.2. Psikolojik Giiven (PG) Olcegi icin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Yapilan dogrulayici faktér analizinde, 6lgekteki tiim maddelerin faktor yiikleri 0.50'in {izerinde
oldugu igin analizden herhangi bir madde ¢ikarilmamigtir. Faktor yiikleri 0.69 ile 0.86 arasinda
degismektedir. Tablo 3'teki model uyum degerleri géz 6niinde bulunduruldugunda, Psikolojik
Giiven Olgegi'nin de "kabul edilebilir uyum" sinirlarinda oldugu tespit edilmistir.

3.2.3. Cahsan Refah1 (CR) Olgegi icin Dogrulayici Faktor Analizi

Uygulanan dogrulayici faktor analizinde, faktor yiikii 0.5'in altinda olan 6, 7 ve 22 numaral
maddeler analizden ¢ikarilmistir. Bu diizenleme sonucunda, 6l¢ek 22 madde ile sonlandirilmustir.
Elde kalan maddelerin faktor yiikleri 0.58 ile 0.90 arasinda degismektedir, bu da dl¢egin yeterli
diizeyde faktorel uyuma sahip oldugunu gostermektedir. Tablo 3'te yer alan model uyum
indekslerine gore, Calisan Refah1 (CR) Olgegi genel olarak "kabul edilebilir" uyum smirlari
icerisinde degerlendirilmistir.

Tablo 4. Standart Faktor Yiiklerinden Hesaplanan Yakinsama ve Ayrisma Gegerlilik Degerleri

Boyut AO SS KYI DYI PG SSR PSR IYR OZR
KYI 3.74 77 (,810)

DYI 3.62 88 77 (,856)

PG 3.53 78 633 634 (,844)

SSR 3.75 .80 616™ 623" 660"  (,782)

PSR 4.33 59 342 340" 363 395  (,854)

IYR 3.79 78 651 648™ 671" 677 641 (,837)

OZR 3.89 77 542" 484™ 450" 566 608" 696~  (,768)
Cronbach’s ~ Alpha ,911 1930 915 ,909 ,945 1923 871
(CA)

Composite reliability ,903 ,923 ,910 ,900 ,922 914 ,823
(CR)

Agiklanan Ortalama ,657 ,733 ,713 ,612 ,731 ,702 ,591
Varyans (AVE)
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Aragtirmada incelenen olgeklerin giivenilirlik degerleri oldukga yiiksektir. Orgiitsel Etik iklimi
(OEI) 6lcegi icin .943, Psikolojik Giiven (PG) 6l¢egi i¢in .915 ve Calisan Refahi (CR) 6l¢egi i¢in
.952 olarak tespit edilmistir. Bu degerler, ti¢ 6lgegin de yiiksek giivenilirlik seviyesine sahip
oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel Etik iklimi (OEI) dl¢eginin alt boyutlarindan Kurallara Yonelik iklim igin .911 ve
Davranislara Yénelik iklim igin .930 giivenilirlik degeri hesaplanmustir. Calisan Refahi (CR)
dlgeginin alt boyutlari ise su sekildedir: Sosyal Refah i¢in .909, Psikolojik Refah i¢in .945, Isyeri
Refahi icin .923 ve Oznel Refah i¢in.871. Bu alt boyutlar da yiiksek giivenilirlik (Alpha > 0.80)
derecesine ulagmastir.

Birlesik giivenilirlik degerleri de dlgekler icin yiiksek cikmustir: Orgiitsel Etik Iklim (OEI) igin
935, Psikolojik Giiven (PG) i¢in .910, Calisan Refahi (CR) i¢in 943. Bu sonuglar, birlesik
giivenilirlik sartinin (CR > 0.70) saglandigini dogrular niteliktedir.

Tim degiskenler i¢in ortalama agiklanan varyans degerleri (AVE > 0.50) hesaplanmistir, bu da
yakinsama gecerliligi i¢in gerekli sartlarin karsilandigini gosterir. Ayrica, ayrisma gecerliligi i¢in,
ortalama aciklanan varyans (AVE) degerlerinin karekdk sonuglarinin ilgili korelasyon
degerlerinden yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu, dlgekler arasinda yeterli ayrisma saglandigini
ifade eder.

3.3. Arastirma Modelinin G6zlenen Degerlerle Yapisal Esitlik Modellemesi Yoluyla
Analizi

Sekil 2'de gosterilen bu aragtirma modeli, AMOS 24.0 programi kullanilarak degiskenler iizerinde
yol analizi yapilarak test edilmistir (Kline, 2005). Modeldeki dolayli etkilerin istatistiksel olarak
anlamli olup olmadigi test edilirken, normal dagilim varsayimini siklikla kargilamayan durumlar

icin Sobel testi yerine son yillarda daha sik Onerilen bootstrapping yontemi kullanilmigtir
(Preacher ve Hayes, 2004; 2008).
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Sekil 2. Gizli Degiskenler ile Medyatdr Model Yol Analizi (Bootstrap n=5000)
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Modelin yapisal esitlik yol analizi, gdzlenen degiskenler iizerinden degerlendirilmis ve elde
edilen test sonuglari, modelin istatistiksel olarak anlamli oldugunu géstermektedir. Chi-kare testi
degeri x*> (1522,74) ve serbestlik derecesine boliinmiis chi-kare degeri x*/df (2,476) 0.05
anlamlilik diizeyinde olup, modelin veriye iyi uydugunu isaret etmektedir.

Modelin uyum katsayilarmdan GFI (Goodness of Fit Index) 0.902, CFI (Comparative Fit Index)
0.959, SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 0.0711 ve RMSEA (Root Mean Square
Error of Approximation) 0.0665 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, modelin kabul edilebilir
uyumluluk araliklarinda oldugunu ve modelin gegerli oldugunu ortaya koymaktadir.

Modelin regresyon parametreleri ve medyatorliik hipotezlerine iligkin detayli degerler, belirtilen
Tablo 5 ve Tablo 6'da sunulmustur. Bu tablolar, modeldeki degiskenler arasindaki iliskilerin yani
sira, medyatdr degiskenlerin roliinii daha ayrintili bir sekilde ele almaktadir. Bu degerler,
arastirmanin hipotezlerinin desteklenip desteklenmedigini anlamak icin kritik dneme sahiptir.

Tablo 5. Modeldeki Regresyon Katsayilarinin Anlamlilik Testi

Bagimsiz Bagimh Katsayi S.katsay1 z P Hipotez
DYI 2> PG ,261 ,313 4,036 ,000%*** Kabul
KYI 2> PG 423 479 5,695 ,000%*** Kabul
KYI > SSR 494 ,404 5,460 ,000%** Kabul
KYI 2> PSR ,523 ,523 6,595 ,000%** Kabul
KYI > IYR ,585 ,605 7,404 ,000%** Kabul
KYI 2> OZR ,959 ,750 9,331 ,000%** Kabul
DYI > SSR ,019 ,017 ,270 787 Ret
DYI 2> PSR -,308 -,327 -4,520 ,000%*** Kabul
DYI > IYR -,125 -,138 -2,461 ,014* Kabul
DYI 2> OZR -,399 -,332 -5,251 ,000%*** Kabul
PG 2> OZR ,151 ,104 1,640 ,101 Ret
PG > IYR 437 ,400 5,099 ,000*** Kabul
PG 2> PSR 177 ,157 2,022 ,043* Kabul
PG > SSR ,576 416 4,971 ,000%** Kabul
**p<0,01 *p<0,05

Tablo 5'te sunulan yol analizi modelindeki direkt regresyon etkilerinin incelenmesi sonucunda,
cesitli degiskenler arasindaki iligkilerin anlamlilik diizeyleri degerlendirilmistir. Modelde yer alan
bazi iliskiler istatistiksel olarak anlamli bulunurken, bazilar1 anlamli bulunamamustir:
Orgiitsel Etik Iklim Olgegi ve Degiskenler Arasindaki liskiler
e Kurallara yonelik etik iklimin Psikolojik giivenlik etkisi (B=0.313; p<0.05) pozitif ve
anlamlidir.
e Davraniglara yonelik etik iklimin Psikolojik gilivenlik etkisi (f=0.479; p<0.05) pozitif ve
anlamlidir.
e Kurallara yonelik etik iklimin sosyal refaha etkisi (B=0.404; p<0.05) pozitif ve

anlamlidir.

e Kurallara yonelik etik iklimin psikolojik refaha etkisi ($=0.523; p<0.05) pozitif ve
anlamlidir.

e Kurallara yonelik etik iklimin isyeri refahina etkisi ($=0.605; p<0.05) pozitif ve
anlamlidir.
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e Davraniglara yonelik etik iklimin psikolojik refaha etkisi (f=0.017; p>0.05) anlamlh

bulunamamugtir.

e Davranslara yonelik etik iklimin igyeri refahina etkisi (f=-0.138; p<0.05) negatif ve
anlamlidir.

e Davranislara yonelik etik iklimin psikolojik refaha etkisi (=-0.332; p<0.05) negatif ve
anlamlidir.

Psikolojik Giiven Olgegi ve Degskenler Arasindaki iliskiler

e Psikolojik giivenin sosyal refaha etkisi (§=0.416; p<0.05) pozitif ve anlamlidir.

e Psikolojik giivenin psikolojik refaha etkisi (f=0.157; p<0.05) pozitif ve anlamlidir.
e Psikolojik giivenin igyeri refahina etkisi (f=0.400; p<0.05) pozitif ve anlamlidir.

e Psikolojik giivenin 6znel refaha etkisi (f=0.104; p>0.05) anlaml1 bulunamamastir.

Tablo 6. Modeldeki Medyator Hipotezlerin Anlamlilik Testi

Katsay1 Min Max P Hipotez
KYI2>PG->SSR ,243 ,090 ,446 ,032* Kabul
KYI2>PG>PSR ,148 ,002 ,388 ,049* Kabul
KYI2>PG2>1YR ,167 ,064 ,333 ,044* Kabul
KYI=>PG>0ZR ,081 -,137 ,286 ,254 Ret
DYI2>PG>SSR ,227 -,016 ,555 ,035* Kabul
DYI=>PG->PSR ,082 ,000 418 ,106 Ret
DYI2>PG2>I1YR ,156 ,006 ,482 ,046* Kabul
DYI>PG->0ZR ,075 -,020 420 272 Ret

Kurallara yonelik etik iklim ve davraniglara yonelik etik iklim degiskenlerinin, ¢alisan refahinin
cesitli alt Dboyutlar1 {izerindeki etkileri, Psikolojik Gliven degiskeni araciligiyla
degerlendirilmistir. Bu siiregte, bootstrap yontemi kullanilarak (n=5000) yapilan testler
sonucunda, sekiz aracilik hipotezinden dort tanesi anlamli bulunmustur (p<0,05), bu da belirli
hipotezlerde Psikolojik Giivenin araci rol oynadigini1 gostermektedir.

Kurallara Yénelik Etik Iklimin Etkisi:

e Sosyal Refah: Psikolojik Giiven, Kurallara yonelik etik iklimin Sosyal Refah iizerindeki
etkisinde kismi aracilik saglamistir (3=0.243; p<0.05).
e Isyeri Refah1: Psikolojik Giiven bu etki i¢in de kismi aracilik rolii {istlenmistir (8=0.167;
p<0.05).
e Psikolojik Refah: Bu etkide de Psikolojik Giiven kismi aracilik saglamistir ($=0.148;
p<0.05).
Davranislara Yonelik Etik Tklimin Etkisi:

e Sosyal Refah: Psikolojik Giiven, Davramiglara yonelik etik iklimin Sosyal Refah
izerindeki etkisinde tam aracilik yapmistir (3=0.227; p<0.05).

e Isyeri Refahi: Psikolojik Giiven, bu etkide de kismi aracilik rolii oynamistir (B=0.156;
p<0.05).

Bu sonuglar, orgiitsel etik iklim boyutlarinin ¢alisanlarin refahi tizerindeki etkilerinin, Psikolojik
Giiven tarafindan nasil sekillendirildigini ortaya koymaktadir. Ozellikle, kurallara ve davramslara
yonelik etik iklimlerin, farkli refah boyutlar1 tizerinde psikolojik giiven aracilifiyla etkili
oldugunu gostermektedir. Psikolojik glivenin varligi, etik iklimin olumlu etkilerini
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giiclendirirken, bazi durumlarda bu etkilerin tamamim aracilik edebildigini belirtmektedir. Bu
bulgular, is yerlerinde etik iklimin onemini ve calisan refahini desteklemek icin psikolojik
giivenin tesvik edilmesinin gerekliligini vurgulamaktadir.

4. Tartisma

Bu calisma, saglik kurumlarinda 6rgiitsel etik iklim ile calisan refah1 arasindaki iligskide psikolojik
giivenin kismi bir araci rol oynadigini ortaya koymustur. Arastirma sonuclari, orgiitsel etik
iklimin ve psikolojik giivenin caligan refahi iizerindeki etkilerini de vurgulamaktadir. Ozellikle
kurallara yonelik etik iklimin olumlu etkileri belirgindir; bu tiir bir etik iklimin artisi, ¢alisanlarin
psikolojik giiven, sosyal refah, psikolojik refah ve is yeri refah1 gibi degiskenlerde iyilesmeler
gostermesiyle dogrudan iliskilidir. Bu durum, kurallara yonelik etik iklimin ¢alisanlarin genel
refahini giiglendirmede 6nemli bir rol oynadigini géstermektedir.

Diger yandan, davranislara yonelik etik iklimin artis1 psikolojik giiveni artirirken, is yeri refahi
ve psikolojik refah iizerinde olumsuz etkilere sahiptir. Ozellikle davramslara yonelik etik iklimin
artigt, is yeri refahini diistirmekte ve psikolojik refah iizerinde negatif bir etki yaratmaktadir. Bu
durum, bu iklim tiiriiniin ¢calisanlar iizerinde baski veya stres yaratabilecegini ortaya koymaktadir.

Psikolojik giivenin artisi, sosyal refah, psikolojik refah ve is yeri refahini olumlu ydnde
etkilemektedir. Ancak psikolojik giivenin oznel refah iizerinde anlamli bir etkisi tespit
edilememistir; bu da psikolojik gilivenin bireylerin subjektif refah algilar {izerindeki etkisinin
siirli olabilecegini gostermektedir. Genel olarak bu bulgular, orgiitsel etik iklim ve psikolojik
giivenin farkli refah boyutlar1 iizerinde 6nemli etkilere sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Elde edilen bulgular, kurallara ve davranislara yonelik etik iklim boyutlarinin psikolojik giiven
tizerinden ¢aliganlarin sosyal, psikolojik ve is yeri refahini Onemli Olc¢lide etkiledigini
gostermektedir. Aragtirmamiz, Schwepker ve digerlerinin (2020) caligmalarma benzer bulgular
sunmaktadir. Ayrica, etik bir orgiitsel ortamin calisanlarin refahini artirabilecegi ve etik iklimin
orgiitsel etik algilari, stresi azaltma ve ¢aligan refahini iyilestirme konularinda kritik bir role sahip
oldugunu gostermektedir. Bu algilar, etik davraniglarin desteklenmesi ve stresin etkin bir sekilde
yonetilmesi yoluyla ¢alisanlarin genel refahini iyilestirmekte etkilidir.

Bu sonuglar, 6nceki ¢aligmalarla uyumlu olarak, etik iklimin sadece bireysel davranislar1 degil,
ayn1 zamanda ¢alisanlarin genel refahin1 da destekleyebilecegini gostermektedir (Potipiroon ve
Wongpreedee, 2020). Ozellikle kurallara yonelik etik iklimin, ¢alisanlarin etik normlara olan
bagliliklarini giiglendirerek is yerinde daha giivenli ve destekleyici bir ortam olusturdugu
gbzlemlenmistir. Buna karsin, davranislara yonelik etik iklimin is yeri refahina olumsuz etkisi,
bu boyutun c¢alisanlar {izerinde stres yaratict bir faktor olarak islev gorebilecegini
disiindiirmektedir (Brunetto vd., 2021).

Kurallara yonelik etik iklimin psikolojik giiveni artirmasi ve bunun da g¢aligsanlarin sosyal ve
psikolojik refahini iyilestirmesi, orgiitsel etik iklimin bireyler tizerindeki koruyucu ve destekleyici
etkisini vurgulamaktadir. Bu iklim, adil bir caligma ortamu ve giivenilir bir yonetim anlayisi
saglayarak, calisanlarin kendilerini daha giivende hissetmelerine ve oOrgiitsel bagliliklarim
artirmalarina olanak tanir.

Davranislara yonelik etik iklimin is yeri refahi iizerinde beklenmedik sekilde olumsuz etki
yapmasi, bu iklim boyutunun calisanlar {izerinde yaratabilecegi potansiyel stres kaynaklarini
ortaya koymaktadir. Bu bulgu, 6zellikle yiiksek performans beklentilerinin ve etik standartlarin
baski yaratabilecegi durumlari isaret eder. Bu tiir bir etik iklim, ¢alisanlarin siirekli olarak kendi
davraniglarini sorgulamalarina ve bu durumun uzun vadede is tatminsizligi ve tiikenmiglik gibi
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olumsuz sonuglara yol agabilecegini gostermektedir (Brunetto vd., 2021). Schwepker ve
digerlerinin (2020) calismasi, orgiitsel etik anlayisinin igle ilgili stresi azalttigini ve calisan
refahini artirdigini belirlemistir; bu da etik iklimin ¢aligsanlarin stres ve genel refah seviyeleri
iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olabilecegine gostermektedir.

Ahmad ve Umrani (2019b) tarafindan yapilan bir bagka ¢alismada, etik iklimin psikolojik giiven
iizerinden ¢alisanlarin is tatmini {izerinde olumlu bir etkiye sahip olabilecegini gostermektedir.

Orgiitsel iklim ve psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi inceleyen Qadeer ve Jaffery (2014),
orgiitsel iklimin g¢aliganlarin Orgiitsel vatandaslik davranmisimi psikolojik sermaye araciligiyla
etkiledigini bulmustur. Bu ¢alisma, etik iklimin psikolojik giiven iizerinden ¢aligan refahina olan
etkilerini dolayli yoldan destekler niteliktedir. Edwards ve Marcus (2018) calismalarinda,
calisanlarin katildiklar1 saglik programlar1 sonrasinda fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak
kendilerini daha iyi hissettiklerini ve stres diizeylerinin Onemli oOl¢iide diistiigiini
gozlemlemisglerdir.

Potipiroon ve Wongpreedee'nin (2020b) ¢alismas, etik iklimin yerel yonetim ¢alisanlar1 arasinda
igsel ve digsal ihbar egilimleri iizerinde dolayli etkilere sahip oldugunu ve psikolojik giivenin bu
iligkide araci bir rol oynadigin1 ortaya koymustur. Bu bulgular, etik iklimin psikolojik giiven
izerinden ¢alisanlarin refahini nasil etkileyebilecegine dair dnemli sonuglar sunmaktadir.

Sonug¢

Bu arastirma, saglik kurumlarinda orgiitsel etik iklimin ¢alisan refahina etkilerini ve bu siirecte
psikolojik giivenin oynadig1 aracilik roliinii ele almaktadir. Bulgular, kurallara ve davraniglara
yonelik etik iklim boyutlarinin, psikolojik giiven araciliiyla ¢alisanlarin sosyal, psikolojik ve
igyeri refahin1 kismen etkiledigini gostermektedir. Bu sonuglar, saglik sektoriindeki etik yonetim
uygulamalarinin, calisanlarin algilladigi refah iizerinde kismen etkili olabilecegini ortaya
koymaktadir.

Etik iklimin hem kurallara hem de davranislara yonelik boyutlarinin, psikolojik giiven iizerinden
calisanlarin sosyal ve psikolojik refahini artirdigi, ancak davraniglara yonelik etik iklimin ig
yerindeki refah iizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilecegi bulunmustur. Bu sonuglar, saglik
sektoriinde etik iklimi ve psikolojik giiveni destekleyici politikalarin ve uygulamalarin, ¢alisan
refahini artirma potansiyeline sahip oldugunu géstermektedir.

Bu ¢aligma, etik yonetim stratejilerinin, 6zellikle saglik sektdriinde, ¢alisanlarin genel refahini ve
kurumsal performansi nasil iyilestirebilecegine dair degerli bilgiler sunmaktadir. Arastirmanin
bulgulari, saglik kurumlarindaki yoneticilere ve politika yapicilara, galisan refahimi ve etik
uygulamalar1 destekleyici daha etkili stratejiler gelistirme konusunda rehberlik edebilir.

Bu arastirma, psikolojik giivenin saglik kurumlarinda etik iklim ve ¢alisan refahi arasinda kritik
bir araci olarak islev gérmesi ve bu siirecte etik iklimin olumlu yonlerini giiglendirirken olumsuz
yonlerini azaltabilmesidir. Psikolojik giiven, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmeleri, yenilikei
onerilerde bulunmalar ve is yerindeki potansiyel sorunlari giindeme getirmeleri igin giivenli bir
ortam saglar. Bu durum, etik iklimin ¢alisanlar {izerindeki olumlu etkilerini pekistirirken, olumsuz
etkilerini minimize etmek i¢in stratejik bir arag olarak degerlendirilebilir.

Arastirmanin metodolojik smirlamalar1 arasinda Orneklem biiyiikliigiiniin sinirli olmas1 ve
yalnizca belirli bir sektérde uygulanmasi bulunmaktadir. Gelecek arastirmalar, daha genis
orneklem gruplar1 ve farkli sektorlerde yapilabilir. Bu bulgular, saglik kurumlarindaki etik iklimin
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iyilestirilmesi yoluyla ¢alisan refahinin artirilmasina yonelik stratejilerin gelistirilmesine katki
saglayacaktir.
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Catisma beyam

Makalenin yazari, bu caligma ile ilgili taraf olabilecek herhangi bir kisi ya da finansal kurulus ile iliskisi
bulunmadigini dolayisiyla herhangi bir gikar ¢atigmasinin olmadigini beyan eder.

Destek ve tesekkiir
Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.
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