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EXTENDED SUMMARY
Research Problem

The aim of this research is to determine the perception levels of hospital personnel working in
a city hospital towards organizational ethical value, self-development, organizational identification and
work performance, to determine the relationship between the variables and to reveal their effects on
each other.

Research Questions

The questions to be answered within the scope of the research are as follows: Does
organizational ethical value affect organizational identification in a statistically significant way? Does
organizational ethical value affect employee performance in a statistically significant way? Does
organizational identification affect employee performance in a statistically significant way? Does self-
development affect organizational identification in a statistically significant way? Does organizational
identification have a mediating role in the effect of organizational ethical value on employee
performance? Does self-development have a moderating role in the effect of organizational ethical value
on organizational identification? Does self-development have a moderating effect on the indirect effect
of organizational ethical value on employee performance through organizational identification?

Literature Review

Values apply to individuals, organizations and societies. For individuals, values can be defined
as “a person's core beliefs about what is important, what is valuable, and how to behave in a wide variety
of situations”. Values are also important at the organizational level. Just as individual values direct
individual thought and action, organizational values also guide organizational thought and action
(Trevino and Nelson, 2014). Dunham (1984) suggests that organizations should institutionalize these
ethical values strategically by considering medium and long-term factors (Dunham, 1984).
Institutionalizing ethics may seem difficult for organizations and individuals, but the meaning is clear.
To formalize ethics with organizational policy and programs. It is a good strategy for the organization
to turn to and adopt corporate ethics (Purcell and Weber, 1979). Because organizational ethical value;
It encourages positive facts and situations such as organizational identification, organizational
commitment (Palalar Alkan and Arikboga, 2017; Demirhan and Karaman, 2015), work performance
(Erdogan and Celik, 2019). The happy employee productive employee approach reflects that
psychologically good employees will perform better (Wright and Cropanzano, 2000). However, it is
important for organizations-institutions to know how to include happy and productive employees in
their organizations (Nielsen et al., 2017). Therefore, in the modern world, nations are spending more
attention, time and money than ever before in the measurement and evaluation of performance in the
public sector. Because managers who believe in the new public administration place high priority on
measuring output and results, they aim to base their new policies and management activities on such

information, ideally aimed at making policy implementation more efficient and effective. (OECD,
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2000). This indicates that the public sector is moving towards an evidence-based policy that helps
support subsequent initiatives to bring more rationality and evidence-basedness to the decision-making
process (Wholey, 1997).

Methodology

The population of this descriptive and cross-sectional study consists of hospital personnel
working in a city hospital (N=12,700). In the study, in which the convenience sampling method was
used, it was calculated with the "sample calculation formula in the groups whose universe is known"
(Ozdamar, 2003) and the sample size to be reached was determined as 373 people with a confidence
level of 95%, a margin of error of 5%, and incidence of events of 50%. However, data were collected
from 621 employees in the study. Data were collected by face-to-face survey method. Data collection
process was carried out between 11 April — 15 May 2022. In the study, the inclusion criterion was the
hospital personnel working in the city hospital, while the exclusion criterion was the personnel who did
not give their consent to the informed consent form stating that they voluntarily participated in the study.

Results and Conclusions

The findings of this research should be evaluated by considering the limited reality of the sample
in which the research was conducted. It is thought that the most important theoretical finding of this
research will contribute to the existing literature on organizational ethical value, self-development,
organizational identification and employee performance. Thus, it is thought that the concepts of
organizational ethics, self-development, organizational identification and employee performance will
be understood and evaluated in a richer way by individuals and institutions such as researchers,
organizations, human resources. Organizational identification increases in organizations where there is
a certain level of organizational ethical value perception. In addition to the perception of organizational
ethical value, the effect of the perception of organizational ethical value on the perception of
organizational identification is stronger in organizations where there is a perception of self-improvement
(low, medium and high). In addition, it also increases employee performance in organizations where
there is a perception of organizational ethical value and organizational identification. Because, as in the
domino effect, organizational identification increases in employees who have a certain level of
organizational ethical value perception. Positive organizational identification perception also positively
affects employee performance. In addition, the positive effect of organizational ethical value and
identification on employee performance becomes stronger depending on self-development. In other
words, in organizations where there is a perception of self-development, the positive effect of
organizational ethical value on employee performance through organizational identification will be even

stronger.
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1. GIRIS

Degerler; bireyler, kuruluslar ve toplumlar i¢in gecerlidir. Bireyler i¢in degerler, “bir kisinin
neyin 6nemli ve degerli olduguna ve ¢ok ¢esitli durumlarda nasil davranmasi gerektigine iliskin temel
inanglar1” olarak tanimlanabilir. Degerler ayn1 zamanda orgiitsel diizeyde de onemlidir. Bireysel
degerlerin bireysel diisiince ve eylemi yonlendirmesi gibi, orgiitsel degerler de oOrgiitsel diisiince ve
eylemi yonlendirmektedir (Trevino ve Nelson, 2014). Dunham (1984), orgiitlerin bu etik degerleri
stratejik olarak orta ve uzun donemli etmenleri dikkate alarak kurumsallagtirmasi gerektigini one
stirmektedir (Dunham, 1984). Etigi kurumsallastirmak, orgiit politikast ve programlar ile
resmilestirmektir. Orgiitiin kurumsal etife yonelmesi ve benimsemesi iyi bir stratejidir (Purcell ve
Weber, 1979). Ciinkii orgiitsel etik deger; orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel baglilik (Palalar Alkan ve
Arikboga, 2017; Demirhan ve Karaman, 2015), ¢aligma performansi (Erdogan ve Celik, 2019), gibi
olumlu olgu ve durumlar tesvik etmektedir. Calistig1 orgiit/kurum ile gii¢li bir sekilde 6zdeslesen
calisanlar daha motive, orgiitlerine daha sadik ve daha iyi performans gosteren kisilerdir (Riketta, 2005).
Orgiitsel 6zdeslesme ayn1 zamanda ¢ok cesitli arzu edilen galisan davramslari, tutumlar1 ve bilisleri
tizerinde giiglii bir etkiye sahiptir (Lee vd., 2015). Bu nedenle ¢alisanlarin katilimini ve performansini
artirma arayisinda orgiitsel 6zdeslesme sihirli bir kursuna benzetilmektedir (Ashforth, 2016). Calisan
performansi ve galisan refahi, bir kurulus i¢in arzu edilen baslica sonuglardandir (Nielsen vd., 2017).
Bununla birlikte calisan gelisiminin (kendini gelistirme) Orgiitiin gelisimi ile daha iyi
biitiinlestirilebilecegi ve kurumsal stratejinin bir par¢asini olusturabilecegi yollar1 tegvik etmeye calisan
bir dizi inisiyatif ve fikir ortaya ¢ikmuistir. Ciinkii bir rekabet avantaji kaynagi olarak 6grenmeye yapilan
vurgu, gelisim siirecinde 6z-yonelim ve kigisel sorumlulugun 6nemini yenilemistir (Antonacopoulou,
2000). Bu nedenle orgiitler, calisanlarin rekabet avantaji elde etme ve siirdiirmedeki 6neminin giderek
daha fazla farkina varmaktadir. Mutlu calisan iiretken ¢aligsan yaklasimi, psikolojik olarak iyi olan
calisanlarin daha iyi performans sergileyecegini yansitmaktadir (Wright ve Cropanzano, 2000). Ancak
orgiitlerin/kurumlarin, mutlu ve iiretken galisanlari ne sekilde kuruluslarina dahil edeceklerini bilmeleri
onem arz etmektedir (Nielsen vd., 2017). Bu nedenle modern diinyada uluslar, kamu sektoriinde
performans Ol¢limii ve degerlendirmesine her zamankinden daha fazla dikkat, zaman ve para
harcamaktadir. Ciinkii yeni kamu ydnetimine inanan yoneticiler, ¢ikti ve sonuglar1 6lgmeye yliksek
onceligi atfetmekte, yeni politikalarini ve yonetim faaliyetlerini ideal olarak politika uygulamasini daha
verimli ve etkili hale getirmeyi amaglayan bu tiir bilgilere dayandirmay1 amaglamaktadir (OECD, 2000).
Bu durum kamu sektoriiniin karar alma stirecine daha fazla rasyonellik ve kanit temelliligi kazandirmak
icin sonraki girisimleri desteklemeye yardimci olan kanita dayali bir politikaya yoneldigini
gostermektedir (Wholey, 1997). Bu baglamda bu arastirmada, orgiitsel etik degerin orgiitsel 6zdeslesme
araciligiyla calisan performansi tizerindeki dolayli etkisinde kendini gelistirmenin diizenleyici etkisinin
oldugu varsayilmaktadir. Aragtirmada, Ongériillen tim bu iliskiler agi; Bandura (1977)’in sosyal
6grenme kurami, Fredrickson (2004) 'm genislet ve insa teorisi ve Hobfoll (2001) ’un kaynaklarin
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korunmasi teorisi perspektiflerinden hareketle olusturulmustur. Ciinkii sosyal 6grenme kurami,
Ogrenmenin etkilesim, gozlem ve taklit yoluyla gerceklesen bir siire¢ oldugu gercegini vurgulamakta,
dolayisiyla etik degerin yiiksek oldugu bir orgiitte 6grenmenin daha yiiksek olmasi beklenmektedir.
Ogrenme ile birlikte calisanlarda olumlu duygu durumunun da artacagi sdylenebilir. Bu durum ise
pozitif duygularin ¢alisanlarin farkindalik seviyesini arttirdigi ve kiiciikk detaylarda bogulmak yerine
biiyiik resmi gormelerine yardimci olan genislet ve insa et teorisine atifta bulunmaktadir. Tim bu
stirecler beraberinde ¢alisanlarin 6zsaygi gibi kisisel 6zellikleri ve kidem gibi sosyal kosullarin
iyilestirilmesi, bu kosullarin korunmasiyla kendilerine basarili bir yasam saglandigi duygusuna

kapilacaklarini 6ne siiren kaynaklarin korunmasi teorisine dayanmaktadir.
1.1.1. Orgiitsel Etik Deger

Orgiitsel etik terimi, kuruluslar veya kuruluslarin temsilcileri olarak hareket eden bireyler
tarafindan alinan etik kararlar ve eylemler olarak ifade edilebilir (Hall, 2000). Orgiitsel etik, bir kurumda
var olan tiim etik degerler, idealler ve uygulamalardan olugsmaktadir (Trevino ve Nelson, 2014). Orgiitsel
etik bu nedenle bir is etigi bi¢imidir. Orgiitler, ahlaki failler olarak nitelendirmenin en azindan onlar
adina alinan kararlarin ve eylemlerin etik olarak dogru veya yanlis olarak degerlendirilebilecegi 6l¢iide
uygun oldugu varsayilmaktadir (French, 1995). Calisanlarin ne zaman etik ikilemlerle kars1 karsiya
kalacaklar1 bilinmediginden bir orgiitte etigin kurumsallasmasinin énemi goz ardi edilememektedir.
Bunun yaninda biiyiik ve ¢cogu zaman olduke¢a saygin kuruluslarin, giderek daha sik goriilen bariz etik
dist ve ¢ogu zaman yasa dis1 davranislara etkili bir sekilde karsi koyabilmeleri etik ile yakindan
iligkilidir. Bu nedenle etigin kurumsallastirilmasi, bugiiniin kuruluslari i¢in 6nemli bir gérevdir (Sims
1991). Bir organizasyon i¢inde etigin kurumsallagmasi etik kurallarinin kullanilmasi ile miimkiin
olabilmektedir (David, 1989). Orgiit i¢inde etik deger, orgiitiin genel deger sistemini ve amacini
tanimlamaktadir ve bu ilkelerle tutarli karar almak igin kilavuzlar saglamaktadir. Etik ilkeler, hem uzun
hem de kisa wvadeli faktorler gbéz Oniinde bulundurularak orgiitlerde c¢esitli sekillerde
kurumsallastirilabilmektedir (Dunham, 1984). Orgiitsel etik, calisanlarin uygun davranis hakkindaki
inanglarin1  i¢sellestirmekte ve {iye kuruluglar arasinda kurumsallagan uygulama yapilarini
gelistirmektedir (Trevino ve Nelson, 2014). Zamanla davramis kurallar1 ve etik egitiminin
uygulanmasiyla, etik inanglar ve standartlar kurumsallasabilir, boylece yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda
kurumun etik pozisyonu hakkinda biiyiikk bir farkindalik olusur. Orgiitsel etik uygulamalarin
farkindaligi, bireysel etik ve olumlu is tutumlarinin artmasina da yol agabilir (Koonmee vd., 2010). Bu
nedenle uzun vadede kuruluslar, etik davranisi tesvik eden kisisel degerlerin 6grenilmesini
destekleyecek sekilde kuruluslarinin kiltiiriinii gelistirmeli ve etik davranisi destekleyen ve deger veren

bir organizasyon kiiltiiri yaratmali ve beslemeye devam etmelidir (Sims, 1991).
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1.1.2. Kendini Gelistirme

Gelisim siirecinin yapisini arasgtiran arastirmacilar, gelisimin kademeli, artan iyilestirmeler
iceren yasam boyu bir siire¢ oldugunu (Lievegoed, 1980) ve her adimin bireylerin kendileri ve
deneyimleri hakkinda anlam olusturma seklini etkiledigini 6ne siirmiislerdir (Boydell, 1982). Kendini
gelistirme, kisinin isini daha iyi yapabilmek i¢in kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmesidir
(George ve Brief, 1992). Kendini gelistirme, kendi kendine basglatilan bir 6grenme siirecidir
(Antonacopoulou, 2000). Calisanin kendini gelistirmesi ise ¢aliganlarin istege bagli olarak 6grenmesi
veya yeni bilgi, beceri ve yeteneklere hakim olmasi anlamina gelmektedir (Bezuijen vd., 2010). Bu
anlamda gelisim, sadece beceri ve bilgi edinmeyi degil, bireyin biiylimesini amaglayan 6grenmeyi ifade
etmektedir; bir roldeki ger¢ek performanstan ziyade potansiyeli en iist diizeye ¢ikarmay1 ve kisa vadeli
performanstan ziyade gelecekteki ve uzun vadeli kapasiteleri gelistirmeyi kapsamaktadir (Garavan,
1997). Bireylerin ve orgiitlerin siirekli degisen ihtiyaglari 1s1¢inda, kendini ve calisanlari (yoneticiler
dahil) gelistirmek i¢cin umut verici bir strateji olarak tesvik edilmektedir (Pedler, 1988). Kendini
gelistirme hem birey hem de orgiitler i¢in faydali olan bir gelisim stratejisi olarak desteklenmektedir
Kisisel gelisimden elde edilen algilanan faydalarin ¢ogunun, bireysel gelisim ve orgiitsel gelisimin
biitiinlesmesini vurguladigi goriilmektedir (Antonacopoulou, 2000). Temporal (1984)’a gére, bireyin
bakis acisindan kendini gelistirme, kendine giiveni artirabilir ve inisiyatif ve is performansin
iyilestirecek gizli yeteneklerin gelistirilmesine yardimci olabilir. Kendini gelistirme, bireylerin sorunlari
¢ozme yeteneklerini gelistirebilecek ve onlara daha genis bir bakis acist saglayabilecek sekilde,
diistincelerini ifade etmelerine yardimei olabilir. Kendini gelistirme, bireyleri iliskilerinde daha yapici
olmaya tesvik edebilir ve onlar1 kendilerini gelistirmeye motive edebilir. Ayrica kendini gelistirme
katilimi tegvik ederek bireylerin orgiite bagliligini artirabilir. Stratejik insan kaynaklarmin bir pargasi
olarak kendini gelistirme, bireylerin gii¢lii yanlarini, zayif yonlerini, beklentilerini, hirslarini, tercihlerini
ve deneyimlerini netlestirerek bireysel yonetim gelisimini ve yedekleme planlamasini basitlestirebilir.
Sec¢im ve terfi kararlar1 da gelisebilir ve kendi bagarilarinin degerlendirilmesine katkida bulunan bireyler
tarafindan daha kolay kabul edilebilir (Temporal, 1984). Kendini gelistirme, genellikle 6rgiitsel uyum
ve rekabet giicii i¢in temel bir 6n kosul olarak kabul edilir ve ¢alisanlarin yiiksek is performansi elde
etme yetenegi ile iligkilidir (Aguinis ve Kraiger, 2009). Ayrica is gereksinimleri siirekli bir degisim
gecirirken caligsanlar1 gelecekteki zorluklara hazirlayabilir (Sonnentag vd., 2004). Bununla birlikte
kendini gelistirme, organizasyonlarin egitim ve gelistirme maliyetlerini azaltmasina yardimci olur

(Boyce vd., 2007; Temporal, 1984).
1.1.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Ozdeslesme, “bir insan topluluguna ait olma veya birlik algis1” anlamina gelmektedir (Ashforth
ve Mael, 1989). Ozdeslesme, son yillarda arastirmacilarin ve ydneticilerin artan ilgisini ¢ekmistir (Kong

ve Weng, 2019). Calisan 6zdeslesmesinin en temel bi¢imi ¢aligma grubu ve orgiitlerdir (van Dick vd.,
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2008). Orgiitsel 6zdeslesme mimar1 olan Cheney (1983), ozdeslesmenin bir siire¢ olduguna,
inanmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanin algilanan orgiitsel normlari, degerleri ve ozellikleri
i¢sellestirmesine atifta bulunmaktadir. “Orgiitsel 6zdeslesme, bir iiyenin 6rgiitii tanimladigina inandig
ayni niteliklerle kendini tanimlama derecesidir” (Dutton vd., 1994). Bu nedenle, orgiitsel 6zdeslesme,
bir birey ile bir 6rgiit arasindaki bagdir. Orgiitsel dzdeslesme, bireysel olarak algilanan orgiitsel
niteliklerin icsellestirilmesini Slgmektedir (Drzensky, 2009). Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin
degisime tepkilerinin bir yordayicist olmakla birlikte (degisime hazir olma ve degisime diren¢ en
onemlisidir) degisimden etkilenmektedir (Drzensky, 2009). Orgiitsel basarilar, ¢aliganlarin benlik
saygisini etkilediginden, yiiksek diizeyde 6zdeslesmis caligsanlar bu basarilar gergeklestirmek igin ¢aba
gostermeye motive Olmaktadir (Dutton vd., 1994; van Dick, 2004). Yapilan arastirmalar, yiiksek
diizeyde 6zdeslesmis calisanlarin daha diisiik isten ayrilma niyetleri, daha yiiksek is tatmini ve daha
fazla yardim etme davranigi gibi olumlu davranig ve tutumlar sergiledigini ortaya koymustur (Riketta,
2005; Riketta ve van Dick, 2005). Bu nedenle ¢alisanlarin katilimini ve performansini artirma arayisinda
orgiitsel 6zdeslesme “sihirli bir kursun”a benzetilmistir (Ashforth, 2016). Bununla birlikte yiiksek
diizeyde 6zdeslesmis calisanlarin, adil bir sekilde yonetildiklerini algilarlarsa, koklii degisim siireglerini

kabul edebililecekleri belirtilmektedir (van Knippenberg vd., 2006).
1.1.4. Cahsan Performansi

Performans kavrami, ¢alisanlari kendi potansiyelleri konusunda bilinglendirmek ve onlardan
daha iyi sonuglar elde etmek igin tizerinde durulmasi gereken 6nemli bir konudur (Fuentes vd., 2006).
Hoffmann (1999), performansi, orgiitsel hedeflere ulasilmasina yonelik degerlendirilmis bir katki olarak
tanimlamaktadir. Performans ayni zamanda, hedefe ulagmak icin en az kaynak kullanarak, bir bireyin
hedef basarisindan ziyade bir organizasyonun hedef basarisina atifta bulunmaktadir (Abiddin, 2022).
Calisan performansi ise, bir calisanin davranislarinin Orgiitiin hedeflerine ulagmasini ne Olgiide
kolaylastirdig1 veya engelledigi konusunda degerlendirici bir yarg: olarak da goriilebilir (Motowidlo,
Borman ve Schmitt, 1997). Bir bagka tanima gore ¢alisan performansi, diizenli ¢aligma yeterliliginin
saglanmasi ve ig gereklerini yerine getirebilecek kapasitenin kullanilmasi olarak degerlendirilmektedir
(Tahir vd., 2014). Calisan performansi temel olarak bir ¢alisanin ¢alisma ortaminda elde ettigi
sonuglardir. Bu noktada performans, {iriin veya hizmetlerle ilgili degerli ¢iktilar olarak gézlenmektedir
(Swanson ve Holton 111, 2009). Ozetle ¢alisan performansi genellikle bir ¢alisan tarafindan iiretilen ilgili
¢iktinin seviyesi olarak goriilebilir (Pawar, 2019). Calisanlarin duygulari, onlara giivenlik saglayan ve
diizgiin calismalarma yardimci olan ¢alisma ortamlarindan etkilenebilir. Is yeri ortami, galisanlarin
verimli ve etkili ¢alismasi i¢in ¢ok 6nemli bir faktordiir. Calisanlar, morallerini ve iiretkenliklerini
etkileyecek hos bir atmosferde caligirlarsa g¢alismak i¢in daha fazla motive olurlar (Aropah ve
Sumertajaya, 2020). Bu nedenle yoneticiler ve/veya karar vericiler, orgiitlin is diinyasindaki saglam
varligint dogrulayabilmesi icin Ozellikle c¢alisanlarin performans seviyesinin iyilestirilmesine

odaklanmaktadir (Karatepe, 2013). Combs vd. (2006)’e gore, bir organizasyonun amaglarinda etkili
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olmasi igin, ¢alisan performansini diizenli olarak izlemek veya Olgmek c¢ok oOnemlidir. Calisan
performans Ol¢iimii ayn1 zamanda etkin izlemeyi, 6nceden belirlenmis hedeflere gore calisanlarin
calismalar1 ve performanslari i¢in zamaninda geri bildirim ve incelemeler saglamay1 ve karsilasilan
sorunlar1 ¢ozmeyi igermektedir (Mani, 2002). Calisanlarin performansi, biiyiik 6lgiide degisken bir is
ortaminda Orgiitiin hayatta kalmasini ve gelismesini garanti etmektedir (Ahmed vd., 2016). Ciinkii
yliksek calisan performansi, is goérevlerinin istikrarlt ve sorunsuz bir sekilde yapilmasi anlamina

gelmektedir (Anitha, 2014).
1.1.5. Degiskenler Arasindaki iliski

Cekici, karizmatik, giivenilir ve ahlaki karakterleri ile bilinen etik liderler, takipgilerine
davranma ve kararlar alma konusunda ilham verirler. Etik liderler, kaginilmaz olarak, calisanlarin
¢ekiciligi ve ahlaki standartlarin yiiksek degeri ve adil bir yonetim nedeniyle orgiitle 6zdeslesme
egiliminde olabilecekleri etik bir ¢alisma kiiltiirii yaratirlar (Basar vd., 2017). Ayni1 sekilde, Polat (2009)
arastirmasinda, etik bir ortamda ¢aligmanin sonuglar1 olabilecek orgiitsel 6zdeslesmenin ¢ok sayida
onciiliinii aciklamistir. Is tatmini, orgiitsel giiven, degerler, orgiitsel adalet algis1, drgiitsel baglilik ve
iletisim gibi Onciiller, caliganlar1 6rgiitle 6zdeslesmeye tesvik etmektedir. Arastirmacilar tarafindan
yapilan caligmalarda, orgiitsel etik deger ile yakindan iligkili olan oOrgiitsel adaletin Orgiitsel
6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi ve orgiitsel adalet artikga 6zdeslesmenin de arttigi belirlenmistir
(Garcia-Guiu vd., 2015).

Etik bir ortamda tiim kurulus sorumlulugu paylasmaktadir. Saglikli ve karsilikli saygiya dayali
bir iliski, giiven ve iyimserlik yaklagiminin kabul edilmesiyle siirdiiriilebilir. Etkili liderlik, bir
organizasyonun genel ortamini sekillendirir, bu da ¢alisanlarin 6z yeterliliginin artmasiyla
sonuclanmaktadir (Weng, 2014). Calisanlarin ve yoneticilerin bir organizasyonun ortaminin ne kadar
etik veya etik dis1 olabilecegine iligkin algilari, 6rgiit icindeki katilim diizeyini ve is performansini
etkilemektedir (Hough vd., 2015). Schwepker ve Ingram (1996)’a gore orgiitlerdeki diiriistliik, dogruluk

gibi orgiitsel etik degerler galisanlar arasinda bagliliga ve performans artigina yol agmaktadir.

Giirel (2012) ozel sektor sirketlerinde galisan is gorenler iizerinde yaptig1 arastirmada, kendini
gelistirme ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki saptamigtir. Buna gore,

orgiitte kendini gelistirme algisinin artmasina bagli olarak 6zdeslesmenin de artacagi sdylenebilir.

Calisanlarin performansi, ¢alisanlarin orgiitsel ortamda yaptiklari ise baglilik diizeyinden
etkilenmektedir. Yapilan bir arastirmada, ¢alisan bagliliginin galisanlarin is performansi tizerinde
dogrudan ve dolayli olarak olumlu bir etki yarattigi bulunmustur (Karatepe, 2013). Ayrica, orgiitsel
baglilig1 daha fazla olan isgiicliniin organizasyondaki bagli olmayan ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek

performans gosterme egiliminde oldugunu ortaya koymaktadir (Shuck vd., 2011).
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Yapilan literatiir incelemesinde ikili degiskenler arasindaki iliskinin oldugu arastirmalar
bulunmustur. Ancak orgiitsel etik deger, kendini gelistirme, orgiitsel 6zdeslesme ve ¢aligan performansi
arasindaki iligkiyi tek modelde inceleyen herhangi bir arastirmaya rastlanilmamistir. Bu durum bu
alanda arastirma yapilmasi ihtiyaci oldugunu gostermektedir. Ayrica mevcut arastirma, calisan ve
kurumsal performans ile ilgili teorik bilgiler sunmanin yaninda ¢alisan performansini tahmin etmede

hangi tiir kaynaklarin ne kadar etkili oldugunu ortaya koymasi agisindan da 6nem arz etmektedir.

2. YONTEM
2.1. Calismanin Evreni ve Orneklemi

Tanimlayici ve kesitsel nitelikte olan bu arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de bulunan bir sehir
hastanesinde caligan hastane personeli olusturmaktadir (N=12.700). Kolayda 6rnekleme yonteminin
kullanildig1 arastirmada, “evreni bilinen gruplarda 6rneklem hesaplama formiilii” (Ozdamar, 2003; Ural
& Kilig, 2021) ile hesaplanmis ve ulagilmasi gereken drneklem biiyiikliigl %95 giiven diizeyi, %5 hata
pay1 ve %50 olayin goriilme siklig1 ile 373 kisi olarak belirlenmistir. Ancak calismada, 621 ¢alisandan
veri toplanmistir. Veriler yiiz yiize anket yontemi ile toplanmistir. Veri toplama siireci 11 Nisan- — 15
Mayis 2022 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Arastirmada igleme kriteri sehir hastanesinde
calisanlar iken, diglama kriteri arastirmaya goniillii katildigini belirten bilgilendirilmis onam formuna

onay vermeyen personel olusturmaktadir.
Arastirmanin amaglart dogrultusunda olusturulan hipotezler su sekildedir;

Hi. Orgiitsel etik deger, orgiitsel Ozdeslesmeyi istatiksel olarak anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

Hy. Orgiitsel etik deger, calisan performansimi istatiksel olarak anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

.
~

Hs. Orgiitsel ozdeslesme, calisan performansini istatiksel olarak anlamli b
etkilemektedir.

sekilde

Hs. Kendini gelistirme, orgiitsel ozdeslesmeyi istatiksel olarak anlamli  bir sekilde
etkilemektedir.

Hs: Orgiitsel etik degerin calisan performanst iizerindeki etkisinde érgiitsel dzdeslesmenin aract
rolii vardir.

He: Orgiitsel etik degerin orgiitsel ozdeslesme iizerindeki etkisinde kendini gelistirmenin
diizenleyici rolii vardur.

H. Orgiitsel etik degerin érgiitsel ézdeslesme araciligiyla calisan performans: iizerindeki
dolayli etkisinde kendini gelistirmenin diizenleyici etkisi vardir.

2.2. Veri Toplama Araclari

Arastirmanin verileri, yiiz yiize anket yontemi ile toplanmistir. Anket formunun {ist kisminda

arastirmanin amacini agiklayan bilgilendirilmis onam formuna yer verilmistir. Arastirma grubunun
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arastirmaya goniillii olarak katildiklarina iligkin bir onam vermeden ankete baslayamayacaklari

bildirilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak bes boliimden olusan anket formu kullanilmistir.

[k béliimde, calisanlarin drgiitsel etik deger algisini lgmek amaciyla Victor ve Cullen (1987)
ve Hunt vd. (1989)’nin dl¢eklerinden Jung vd. (2010)’nin uyarladigit Meydan vd. (2016)’nin Tiirkge
cevirisini yapip gecerlik giivenirligini test ettigi ‘‘Orgiitsel Etik Deger’” 6lcegi yer almaktadir. Alti
madde ve tek boyuttan olusan dlgek, ‘‘Kesinlikle katilmiyorum= 1, Kesinlikle katiliyorum= 5"’ seklinde
5°1i likert seklinde tasarlanmistir. Olgegin geneli igin Cronbach Alpha degeri ,71 olarak hesaplanmustir
(Meydan vd., 2015). Ikinci boliimde, galisanlarin kendini gelistirme algilarin1 8lgmek igin Mulders
(2016), tarafindan gelistirilen Biger vd. (2020), tarafindan Tiirk kiiltiiriine uyarlanan ‘“Yalin Liderlik”’
dlgeginin alt boyutlarindan ‘‘Kendini Gelistirme’” alt boyutu/faktérii kullanilmistir. U¢ maddeden
olusan altboyut/faktor, ‘‘Kesinlikle katilmiyorum= 1"°, “‘Katilmiyorum= 2*°, ‘‘Kararsizim = 3”’,
“Katiliyorum= 4’ ve ‘‘Kesinlikle katiliyorum= 5’li likert olarak tasarlanan 6lgek yer almaktadir.

Altboyut/faktoriin geneli i¢in Cronbach Alpha degeri ,74 olarak hesaplanmustir (Biger vd., 2020).

Ugiincii boliimde ¢alisanlarin &rgiitsel dzdeslesme algilarmi belirlemeye yonelik Mael ve
Ashforth (1992), tarafindan gelistirilen Kalemci Tiiziin (2006), tarafindan gegerlik ve giivenirligi
saglanan ‘‘Orgiitsel Ozdeslesme’’ 6lcegi yer almaktadir. Alti madde tek boyuttan olusan &lgek,
“Kesinlikle katilmiyorum= 17, “‘Katilmiyorum= 2’°, ‘‘Kararsizim= 3’’, ‘‘Katiliyorum= 4’ ve
““Kesinlikle katiliyorum= 5 seklinde besli likert olarak derecelendirilmistir. Olgegin geneli igin
Cronbach Alpha degeri ,78 olarak hesaplanmistir (Kalemci Tiiziin, 2006). Dérdiincti bolimde, is
gorenlerin ¢aligma performansi algilarini belirlemek amaciyla Sigler ve Pearson’in (2000), Kirkman ve
Rosen’in (1999) calismasindan uyarladiklar1 ve C6l (2008)’iin, Tiirk¢e ¢evirisini yaparak, gecerlik ve
giivenirligini test ettigi ‘‘Calisan Performansi’” 6lgegi yer almaktadir. Tek boyut ve dort maddeden
olugan dl¢ek, “‘Kesinlikle katilmryorum= 1", ‘‘Katilmiyorum= 2"’ “‘Kararsizim= 3’’, ‘‘Katiliyorum=
4>’ ve ““Kesinlikle katiliyorum= 5" seklinde besli likert olarak derecelendirilmistir. Olcegin geneli i¢in
Cronbach Alpha degeri ,83 olarak hesaplanmistir (C6l, 2008). Son boliimde, calisanlarin sosyo-
demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yas medeni durum, egitim, meslek, su an ki ¢alistigi kurumda ¢alisma

stiresi, meslekte calisma siiresi) belirlemeye yonelik yedi soru yer almaktadir.

Bu arastirmada, ‘‘Orgiitsel Etik Deger’” (OET) olgegi i¢in Cronbach Alpha degeri ,806;
““Orgiitsel Ozdeslesme”” (O0) 6lgegi i¢in Cronbach Alpha degeri ,886; ‘‘Kendini Gelistirme”’ (KG)
altboyutu/faktorii i¢in Cronbach Alpha degeri ,69 ve ‘‘Calisan Performansi’’(CP) 6lgegi i¢in Cronbach
Alpha degeri ,86 olarak hesaplanmistir. Ol¢iim araglarinin Cronbach alpha degerleri 1’e yaklastikca
giivenirligi artmaktadir (Cronk, 2020; Ho, 2013). Sosyal bilim arastirmalarinda 0,70 ve {izerinde deger
alan Olgeklerin giivenilir oldugu ifade edilmektedir. (Hair vd., 2018; Field, 2018). Dolayisiyla bu

aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilir diizeyde oldugu soylenebilir.
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Katilimcilarin  orgiitsel etik deger, orgiitsel 6zdeslesme, kendini gelistirme ve c¢alisma
performanst algilarint 6lgmek amaciyla kullanilan 6l¢iim araglarinin yapi gecerliliginin dogrulanip
dogrulanmadigini belirlemek amactyla AMOS 23.0 paket programi kullanilarak tek faktorlii dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmistir. Yapilan tek faktorlii DFA sonucunda model tarafindan iiretilen uyum
iyiligi degerleri literatiirde genel kabul gérmiis uyum iyiligi degerlerini (Kline, 2015; Tabachnick ve
Fidell, 2018) sagladigindan 6l¢iim araglarinin yiiksek diizeyde gegerli oldugu tespit edilmistir.

Tablol. Dogrulayici Faktdr Analizi Modellerine iliskin Uyum lyiligi Degerleri

X? df p X?/df GFI CFI AGFI NFI NNFI/TLI SRMR RMSEA

Kabul Edilebilir p=,05 %2 =90 =90 >90 >,90 >,90 <,08 <,08
Degerler /sd< 5
*OED 12299 4 015 3,075 ,992 992 971 988 ,979 ,022 ,059
300 13,400 7 063 1914 993 99 ,978 993 ,992 ,014 ,039
KG ,000 0 1,00 1,00 1,00 ,000 ,043
aCP 7068 2 029 3534 994 995 972 994 ,986 ,013 ,065

a: Tek Faktorlii DFA
OED= Orgiitsel Etik Deger; OO= Orgiitsel Etik Deger; KG= Kendini Gelistirme; CP= Calisan Performansi

2.3. Verilerin Analizi

Analizler, AMOS 23.0 ve IBM SPSS 27.0 paket programi ve SPSS 27.0 eklentisi Process Macro
v4.0 kullanilarak gergeklestirilmistir. Analizlere baglanmadan once veri temizligi olarak adlandirilan
veri diizenleme iglemi yapilmigtir. Eksik ve/veya uygun sekilde doldurulmadig tespit edilen 15 anket
analize dahil edilmemistir. Normalligi belirlemek amaciyla garpiklik basiklik katsayilan (+1,5, -1,5
deger araligi) (Tabachnick ve Fidell, 2018) incelenmis, 6lgme aracinin ne kadar tutarli bir 6l¢iim
yaptigimi test etmek icin giivenirlik analizi ve Olgeklerin yapi gecerliligini test etmek amaciyla
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Verilerin analizi asamasinda tanimlayic istatistiksel yontemler
(yiizde, ortalama gibi) kullanilmustir. Orgiitsel etik deger, kendini gelistirme, &rgiitsel 6zdeslesme ve
calisan performansi arasindaki iliskiyi saptayabilmek i¢in ¢oklu korelasyon analizi yapilmistir.
Degiskenlerin birbirlerine olan etkisini belirlemek amacriyla basit, araci, diizenleyici ve durumsal araci

etki analizi gergeklestirilmistir.
2.4. Etik Izni

Calismanin etik izni Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik
Aragtirmalar Etik Kurulu’'ndan (Karar No: GO 2022/896) alinmistir. Arastirma grubuna caligmaya

katilimin goniilli oldugu bildirilmistir.
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3. BULGULAR

Arastirmaya katilanlarin%55,1°1 kadin, %441 26-35 yas araliginda, %53,8’1 evli %33,6’s1 6n
lisans mezunu oldugunu belirtmistir. Katilimcilarin %20,5’1 diger (hemsire, hekim vb.), meslek
gruplarinda yer alirken, %51,2’si 4 y1l ve daha az siiredir meslekte ¢alistigini, %77,6’s1 3 y1l ve daha az

stiredir su an bulundugu kurumda ¢aligtigini ifade etmistir.

Tablo 2. Katilimeilara Iligkin Tanimlayict Bulgular

Degiskenler Ozellik N Gecerli Yiizde %
Cinsiyet Kadin 313 55,1
Erkek 255 44,9
25 ve alt1 101 17,2
26-35 arasi yas 258 44,0
Yas 36-45 arasi yas 161 27,5
33-35 arasi yas 48 8,2
56 ve lizeri yas 18 3,1
Medeni Durum Evli 296 53,8
Bekar 254 46,2
[1k-Orta-Lise 195 33,3
On Lisans 197 33,6
Lisans 160 27,3
Egitim Yiiksek lisans 31 53
Doktora 3 0,5
Miidiir 5 0,8
Miidiir Yardimcisi 9 15
Sef 7 1,2
Tibbi Sekreter 104 17,5
Saglik Memuru 55 9,2
Veri Hazirlama Kontrol 70 11,8
Meslek Islet.
Bilgisayar Isletmeni 12 2,0
Hasta Yonlendirme 68 11,4
Temizlik Iscisi 100 16,8
Guvenlik 43 7,2
Diger (Hemsire, hekim vb.) 122 20,5
Meslekte Calisma Siiresi 4 yil ve daha az 301 51,2
5 yildan ¢ok 287 48,8
Suan Cahsilan Kurumda 3 y1l ve daha az 456 77,6

Calisma Siiresi 4 yildan ¢ok 132 22,4

Arastirmada yapilan tanimlayici analizler sonucunda; saglik calisanlarinin orgiitsel etik deger
olgegine verdikleri cevaplarin puan ortalamast X= 3,80; orgiitsel 6zdeslesme olgegine verdikleri
cevaplarin puan ortalamasi X= 3,50; kendini gelistirme faktoriine verdikleri cevaplarin puan ortalamasi
X= 3,40; caligan performansi olgegine verdikleri cevaplarm puan ortalamasi X= 4,06 olarak
hesaplanmistir (Tablo 3). Degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski olup olmadigim
belirlemek amaciyla ¢oklu korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore, orgiitsel etik
deger ile orgiitsel 6zdeslesme (reos= ,281, p<0,01); kendini gelistirme ile ¢alisan performansi (F(os)
=,151, p<0,01) arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde iliski oldugu bulunmustur. Orgiitsel etik deger ile
kendini gelistirme (ros=,304, p<0,01); 6rgiitsel etik deger ile ¢alisan performansi (roe) =,410, p<0,01);
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orgiitsel 6zdeslesme ile kendini gelistirme (reos) =,385, p<0,01); orgiitsel 6zdeslesme ile caligan
performansi (reos) =,482, p<0,01) arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir
(Tablo 3).

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Korelasyon, Giivenirlik ve Ortalama Degerler Tablosu

Degiskenler 1 2 3 4 X SS

(1) Orgiitsel Etik Deger (,806) 3,80/5,00 0,870
(2) Orgiitsel Ozdeslesme ,281** (,886) 3,50/5,00 0,986
(3) Kendini Gelistirme ,304** ,385** (,692) 3,40/5,00 0,997
(4) Calisan Performansi ,410%* ,A482** ,151** (,864) 4,06/5,00 0,916

Not: Cronbach’s Alpha giivenirlik degerleri parantez i¢inde ve koyu puntolarla goésterilmistir. **
p<0,01

Degiskenlerin birbirlerine olan etkisini belirlemek amaciyla basit, araci, diizenleyici ve
durumsal araci etki analizleri gerceklestirilmistir. iki degiskenin birbirine olan etkisini belirlemek
amaciyla basit regresyon analizi gergeklestirilmis ve bu kapsamda dort ayr basit regresyon modeli
kurulmustur (Tablo 4). Analiz sonuglar1 incelendiginde; orgiitsel etik deger, ¢alisan performansindaki
degisimin %]17’sini agiklamaktadir. Analiz sonuglari, orgiitsel etik degerin yiikselmesinin ¢aligan
performansini istatiksel olarak artirdigini gostermektedir (b= ,431, t=11,039, p<0,001). Orgﬁtsel etik
deger, orgiitsel 6zdeslesmedeki degisimin %8’ini agiklamaktadir. Orgiitsel etik degerin yiikselmesi,
orgiitsel 6zdeslesmeyi istatiksel olarak artirmaktadir (b=,318, t=7,183, p<0,001). Orgﬁtsel Ozdeslesme,
calisan performansinin %23’iinii acgiklamaktadir. Analiz sonucuna gore, oOrgiitsel 6zdeslesmenin
yiikselmesinin ¢alisan performansini istatiksel olarak artirdigi gozlenmistir (b= ,448, t=13,525,
p<0,001). Kendini gelistirme, orgiitsel 6zdeslesmedeki degisimin %15’ini agiklamaktadir. Analiz
sonuclari, kendini gelistirmenin yiikselmesinin orgiitsel 6zdeslesmeyi istatiksel olarak artirdigini
gostermektedir (b=,380, t=10,241, p<0,001). Elde edilen sonuca gore Hi, Hz, Hz ve Ha hipotezleri kabul

edilmistir.

Araci, diizenleyici ve durumsal aracilik iliskilerinden olusan arastirmanin hipotezlerini (Hs, He
ve Hy), test etmek amaciyla bootstrap yontemini temel alan regresyon analizi gergeklestirilmis ve {i¢ ayr1
(araci, diizenleyici ve durumsal aracilik) regresyon modeli olusturulmustur (Tablo 4). Bootstrap
yonteminin Sobel testinden daha giivenilir sonuglar iirettigi ifade edilmektedir (Hayes, 2009; Hayes,
2022; Preacher ve Hayes, 2004; Zhao vd., 2010). Analizler, Hayes (2022), tarafindan gelistirilen Process
makro v4.0 kullanilarak yapilmistir. Analizlerde bootstrap teknigi (yeniden ornekleme) ile 5.000
yeniden 6rneklem segenegi tercih edilmistir. Araci, diizenleyici ve durumsal aracilik analizinin istatiksel
olarak anlamli olabilmesi i¢in analiz sonucunda elde edilen %95 giiven araligindaki (Confidence

Interval CI) degerlerin O (sifir) degerini kapsamamasi gerekmektedir (MacKinnon vd., 2004).

Ilk olarak orgiitsel etik degerin drgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde kendini gelistirmenin

diizenleyici rolii test edilmistir. Bootstrap analizi sonucunda diizeltilmis yanlilik ve hizlandirilmis giiven
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araligr degerleri (Bias corrected and accelerated bootstrap confidence interval BCA CI) sifir <‘0”’
degerini kapsamadig1 icin Orgiitsel etik deger ile Orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide kendini
gelistirmenin diizenleyici rolii tespit edilmistir (b =,082, t=2,1172, %95 BCA CI [,0763 ,1637]. Orgiitsel
etik deger ve kendini gelistirme, orgiitsel 6zdeslesmedeki degisimin %18’ini agiklamaktadir. Elde edilen
sonuclara gore Hs hipotezi desteklenmistir. Arastirmanin bir diger hipotezi olan orgiitsel etik degerin,
calisan performansi iizerindeki dolayl etkisinde oOrgiitsel 6zdeslesmenin araci rolii test edilmistir.
Bootstrap analizi sonucunda diizeltilmis yanlilik ve hizlandirilmis giiven araligi degerleri sifir <“0°’
degerini kapsamadigi i¢in rgiitsel 6zdeslesmenin kismi araci roliiniin oldugu tespit edilmistir (b =,118,
%95 BCA CI [,0059 ,1578]. Ciinkii bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki direkt etkinin (b=
,431) anlamli oldugu, bununla birlikte arac1 degisken kontrol altindayken bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerindeki etkinin ise azaldig1 (b= ,314) hesaplanmistir (Zhao vd., 2010; Baron ve Kenny,
1986). Orgiitsel etik deger ve orgiitsel 6zdeslesme, calisan performansindaki degisimin %31’ini
agiklamaktadir. Aracilik etkisinin tam standardize etki biiyiikliigii K? ,112 olup, bu degerin yiiksek
degere yakin bir etki biiylikliigii oldugu ifade edilebilir. Buna gére Hg hipotezi desteklenmistir.

Arastirmanin son ve en 6nemli hipotezini test etmek amaciyla, kendini gelistirmenin durumsal
araci oldugu regresyon modeli olusturulmustur (Sekil 3). Yapilan bootstrap analizi sonucunda
diizeltilmis yanlilik ve hizlandirilmis giiven araligi degerleri sifir ““0’” degerini kapsamadig icin
orgiitsel etik degerin (X), arac1 degisken orgiitsel 6zdeslesme (M), araciligiyla ¢alisan performansi (Y)
tizerindeki dolayli etkisinde kendini gelistirmenin diizenleyici rolii oldugu bulunmustur (b =,030, %95
BCA CI [,0012 ,1578]. Orgiitsel etik deger, orgiitsel 6zdeslesme ve kendini gelistirme, calisan
performansindaki degisimin %31’ini agiklamaktadir. Bootstrap analizi sonucunda diizeltilmis yanlilik
ve hizlandirilmis gliven arahigi degerleri sifir “°0°° degerini kapsamadigi i¢in durumsal aracilik

anlamlidir. Bu sonuglar 1s181nda H7 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4. Diizenleyici, Arac1 ve Durumsal Araci Etki Testine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Tahmin Degiskenleri Sonug¢ Degiskenleri
Orgiitsel Ozdeslesme Caligan Performansi
b t SH b t SH
H1 (OED =CP) - - - A31%* 11,039 ,039
F= 121,864, t= 11,039, Durbin-Watson= 1,810, R>=,168
H, (OED = 00) 318*** 7,182 ,044 - - -
F= 51,539, t= 7,183, Durbin-Watson= 1,514, R?>=,079
Hs (OO - CP) - - - 448*** 13525 033
F= 182,917, t= 13,525, Durbin-Watson= 1,593, R®>=,232
Hs (KG = 00) ,380*** 10,241 ,037 - - -
F= 104,874, t= 10,241, Durbin-Watson= 1,550, R?=,148
Hs (OED* KG = O0) Diizenleyici Etki ,082  (BCA CI=,0763,1637)
F=45,1130, t= 2,1172, R?=,184
He (OED = OO = CP) Dolayli Etki ,118 (BCA CI=,0059 ,1578)
R?=,314
H; (OED* KG = OO0 = CP) Durumsal Aracilik Etkisi ,030 (BCA CI=,0015 ,0674)
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R?=,314

Not: OED.= Orgiitsel Etik Deger; CP= Calisan Performansi; OO= Orgiitsel Ozdeslesme; KG= Kendini
Gelistirme; * p<0,05, ** p<0,01 *** p<0,001, n=606, Parantez i¢cindeki degerler alt ve ist giiven aralig1
degerleridir; BCA CI = Bias Corrected and Accelerated Bootstrap Confidence Interval; Bootsrap
yeniden 6rnekleme = 5000; Analizde standardize edilmemis beta katsayilar1 (b) raporlanmistir. Basit
regresyon analizinde R?; Araci, diizenleyici ve durumsal araci etki analizinde ise diizeltilmis R? degerleri
raporlanmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlamak i¢in Sekil 1°de eg§im analizi sonuclar1 verilmistir. Sekil 1
incelendiginde, orgiitsel etik degerin orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisinde diizenleyici degiskenin
(kendini gelistirmenin) diisiik, orta ve yiiksek oldugu durumlarda istatiksel olarak anlamli etkiye sahip
oldugu bulunmustur. Yani diizenleyici degisken diisiik oldugu durumda orgiitsel etik degerin orgiitsel
6zdeslesme iizerindeki etkisi kuvvetlidir (b=,140, %95 CI [,0355 ,2448]). Orta (b=,249, %95 CI [,1537
,3449]) ve yliksek (b=,304, %95 CI [,1777, 4301]) oldugu durumda mevcut etki daha da kuvvetli

olmaktadir (Sekil 1).

Sekil 1. Diizenleyici Etkinin Grafiksel Gosterimi

Title

Kendini_Gelistirme

===.1.00
00
=—1.00

420 |

380

360 |

340 |

Mean Orgiitsel_Ozdeslesme

320 |

3007

-87 .00 87
Orgatsel_Etik_Deger

Not: -,87= diisiik; ,00=orta; ,87=yiiksek; kirmiz1 ¢izgi= yiiksek, yesil ¢izgi= orta, mavi ¢izgi= diisiik
anlamina gelmektedir.

Sekil 2.”de dogrudan, dolayli (arac1), diizenleyici ve durumsal aracilik etkiye ait analiz sonuglari
yer almaktadir. Sekil incelendiginde, orgiitsel etik degerin ¢alisan performansini (¢’ yolu) dogrudan
etkiledigi gdzlenmektedir (b=,314, t=8,4800, %95 CI [,2410 ,3862]). Orgiitsel etik degerin caligan
performansi tizerindeki etkisinde 6rgiitsel 6zdeslesmenin araci rolii vardir (b =,118, %95 BCA CI [,0059

,1578]. Orgiitsel etik degerin drgiitsel dzdeslesme iizerindeki etkisinde kendini gelistirmenin diizenleyici
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rolii goriilmektedir (b =,082, t=2,1172, %95 BCA CI [,0763 ,0683]. Son olarak orgiitsel etik degerin
arac1 degisken orgiitsel 6zdeslesme araciligiyla calisan performansi tizerindeki dolayli etkisinde kendini
gelistirmenin diizenleyici rolii yani durumsal araci etki rolii gézlenmektedir (b =,030, %95 BCA CI

[,0012 ,1578].

Sekil 2. Araci, Diizenleyici ve Durumsal Aracilik Roliine fliskin Model

R2=183

Orgiitsel Ozdeslesme

R2=314

¢'= 314, p < 001

h 4

Caligan Performanst

Orgiitsel Etik Deger

Dogrudan etki ()= ,314, p< 001

Dolayh etki (a.b) = ,118, p= 001

Duzenleyic etki (az)= (0= 082, p< 05

Durumsal araci etki ( an; + axf)h;=,030 (CI=,0008, 0673)
Toplam etki (c)= 431, p<,001

Not: Standardize edilmemis beta katsayilar1 (b) raporlanmustir.

Durumsal aracilik etkisini daha iyi anlamak i¢in Sekil 3’te egim analizi sonuglar1 verilmistir.
Sekil 3 incelendiginde, orgiitsel etik degerin Orgiitsel 6zdeslesme araciligiyla galisan performansi
iizerindeki dolayli etkisinde diizenleyici degiskenin (kendini gelistirmenin) diisiik, orta ve yiiksek
oldugu durumlarda istatiksel olarak anlamli etkiye sahip oldugu bulunmustur. Yani diizenleyici
degisken diisiik oldugu durumda orgiitsel etik degerin galisan performansi tizerindeki dolayli etkisi
kuvvetlidir (b=,052, %95 CI [,0060 ,0994]). Orta (b=,092, %95 CI [,0503 ,1444]) ve yiiksek (b=,113,
%95 CI [,0580,1804]) oldugu durumda mevcut etki daha da kuvvetli olmaktadir. Sekil 3’teki gizgilerin
egimi, orgiitsel etik degerin calisan performansi lizerindeki dolayl etkisinin farkli kendini gelistirme
durumlarinda nasil sekillendigini gostermektedir. Yani oOrgiitsel etik degerin ¢alisan performansi
iizerindeki dolayli etkisi, kendini gelistirmenin diisiik, orta ve yiiksek oldugu durumlarda daha da

kuvvetli olmaktadir.
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Sekil 3. Durumsal Araci Etkinin Grafiksel Gosterimi

~ direct
= Ken_ort

indirect
O Ken_art

& ~__ direct
30 "~ Ken_ont
—_ indirect
 Ken_ort

20
A0 ________e__d_—_
___________e____________
____________ca.___________________
oo
) h B - 50 1,00

Bu arastirmada, bir sehir hastanesinde ¢alisan personelin orgiitsel etik deger, kendini gelistirme,
orgiitsel 6zdeslesme ve caligma performansina yonelik algi diizeyleri belirlenmis, ilgili degiskenlerin
arasindaki iliski tespit edilmis ve bu iliskiden hareketle basit, diizenleyici, aract ve durumsal araci etki
analizi gergeklestirilmistir. Bu arastirmada, saglik ¢calisanlarinin orgiitsel etik degere yonelik algilarinin
yiiksek oldugu saptanmistir. Korkmazer vd. (2020) hemsireler lizerinde yapmis olduklar arastirmada,
hemsirelerin hastane etik iklimi algilariin yiiksek oldugunu raporlamistir. Hayati ve Caniago (2012)
Endonezya’da gerceklestirdikleri arastirmada, ¢alisanlarm Islami is etik algilarmin yiiksek oldugunu
tespit etmistir. Bu sonuglarin aksine Aydan (2017) Ankara ilindeki bir {iniversite hastanesinde c¢alisan
saglik ¢aliganlari lizerinde yaptig1 aragtirmada, ¢alisanlarin orgiitsel etik iklim algilarinin orta diizeyin
lizerinde oldugunu bulmustur. Ozer (2021) saghk c¢alisanlar1 {izerinde yapmus oldugu bir diger
arastirmada, ¢aliganlarin orgiitsel etik iklim algilarinin orta diizeyin tizerinde oldugunu tespit etmistir.
Nurdogan (2021) saglik ¢alisanlan iizerinde yaptig1 arastirmada, orgiitsel etik degere yonelik algmin
orta diizeyde oldugunu bildirmistir. Erdogan ve Celik (2019) kamu hastanesinde c¢alisan hemsireler
iizerinde yaptiklar diger bir arastirmada, orgiitsel etik iklime yonelik alginin orta diizeyin lizerinde
oldugunu bulmustur. Alan yazininda yapilmis arastirma sonuclarinin bazilarinin bu arastirmanin

bulgular1 ile benzerlik gosterdigi goriilmektedir
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Yapilan arastirmada, katilimcilarin kendini gelistirmeye yonelik algilarinin orta diizeyin
iizerinde oldugu tespit edilmistir. Giirel (2012) 6zel sektdr sirketlerinde calisan is gorenler iizerinde
yaptig1 arastirmada, is gorenlerin kendilerini gelistirmeye yonelik algilarinin yiiksek oldugunu
bulmustur. Bu arastirmanin sonuglari ile alan yazinindaki arastirmanin sonuglar1 yakin degerlere sahip

oldugu i¢in birbirini destekler niteliktedir.

Arastirmada, saglik calisanlarinin orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik algilar orta diizeyin iizerinde
oldugu bulunmustur. Turgut ve Akbolat (2017) kamu hastanesinde calisan saglik ¢aligsanlar1 tizerine
gerceklestirdikleri arastirmada, saglik calisanlarinin Orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik algilarimin orta
diizeyin iizerinde oldugunu saptamistir. Yilmaz ve Yiiceler (2021) yapmis olduklari aragtirmada, 6zel
saglik kuruluslarinda calisan saglik calisanlar1 {izerinde yaptiklar1 bir diger arastirmada, orgiitsel
0zdeslemeye yonelik alginin orta diizeyin iizerinde oldugunu tespit etmistir. Benzer sonuglar Saygil vd.
(2019), Giizel ve Sigirct (2022), Cankaya (2020) ve Turung ve Celik (2010) tarafindan yapilan
aragtirmalarda da ortaya koyulmustur. Bu sonuglarin aksine Santas vd. (2016) saglik calisanlari
tizerinde yaptiklar1 arastirmada, saglik galisanlarinin orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik algilarinin orta
diizeyde oldugunu tespit etmistir. Ozer vd. (2017) saglik calisanlar1 iizerinde gerceklestirdikleri bir diger
arastirmada, orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin yiiksek oldugunu bulgulamistir. Liu ve ark (2011) Cin’de is
gorenler tizerinde yaptiklari arastirmada, is gorenlerin orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik algilarinin yiiksek
oldugunu tespit etmistir. Benzer sonuglar Carmeli vd. (2007) tarafindan da bulunmustur. Alan yazininda
yapilmis bazi aragtirmalarin sonuglari ile bu arastirmanin sonuglart uyusurken bazis1 uyusmamaktadir.

Uyusmayan arastirma sonuglarinin ise yakin degerlere sahip oldugu goriilmiistiir.

Gergeklestirilen aragtirmada, katilimecilarin ¢alisma performanslarina yonelik algilarinin yiiksek
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Korkmazer vd. (2020) hemsireler iizerinde gerceklestirdikleri
arastirmada, hemsirelerin ¢aligma performanslarina yonelik algilarinin yiiksek oldugunu bulmustur.
Erdogan ve Celik (2019) kamu hastanesinde ¢alisan hemsireler {izerinde gerceklestirdikleri bir diger
arastirmada, hemsirelerin ¢alisma performanslarina yonelik algilarinin yiiksek diizeyde oldugunu
saptamugtir. Santas vd. (2016) Kirikkale ilinde bulunan bir saglik kurulusunda ¢alisan saglik personelleri
iizerinde yaptiklari arastirmada, yiiksek diizeyde ¢alisma performansina yonelik alginin oldugunu
raporlamigtir. Liu vd. (2011) ig gorenler tizerinde gerceklestirdikleri aragtirmada, ¢alisma performansina
yonelik algmin yiiksek oldugunu tespit etmistir. Carmeli vd. (2007) Israil'de gerceklestirdikleri
arastirmada, ¢alisan performansi algisinin yiiksek oldugunu bulgulamistir. Benzer sonuglar Turung ve
Celik (2010), Tortumlu ve Tas (2019) ve Hayati ve Caniago (2012), tarafindan yapilan aragtirmada da
ortaya koyulmustur. Bu aragtirmanin bulgulari ile alan yazininda yapilmus ilgili aragtirmalarin bulgular

uyusmaktadir.

Yapilan bu aragtirmada, orgiitsel etik degere yonelik alginin ¢alisan performansini olumlu yonde

etkiledigi tespit edilmistir. Erdogan ve Celik (2019) Karaman ilinde bulunan bir kamu hastanesinde
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calisan hemsgireler {izerinde yaptiklar1 arastirmada, etik iklime yonelik alginin ¢alisma performansini
olumlu yonde yordadigini bildirmistir. Hayati ve Caniago (2012) Endonezya’da gerceklestirdikleri

arastirmada, Islami is etiginin, ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigini saptamistir.

Yapilan arastirmada, oOrgiitsel etik degerin Orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde yordadigi
bulunmustur. Yesil ve Demir (2018)’in, 91 idari ¢alisan iizerinde gerceklestirdikleri aragtirmada,
orgiitsel etik degerin olumlu sonuglar1 olarak ifade edilebilecek olan Orgiitsel adaletin oOrgiitsel
0zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Palalar Alkan ve Arikboga (2017) yaptiklar
arastirmada, orgiitsel etik deger ile yakindan iliskili olan etik liderligin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu
yonde etkiledigini saptamistir. Demirhan ve Karaman (2015), orgiitsel etik algisimin orgiitsel
adanmiglig olumlu yonde etkiledigini bulmustur. Aflah vd. (2021) Endonezya’da farkli sektorlerde
(devlet ve kamu iscileri, askerler, 6gretmenler ve 6gretim gorevlileri gibi) calisan is gorenler iizerinde
yaptiklar1 bir diger arastirmada, Islami is etiginin duygusal bagliligi olumlu yoénde yordadigini

saptamistir.

Arastirmada, Orgiitsel Ozdeslemenin c¢alisan performansini  olumlu yonde yordadigi
bulunmustur. Saygili vd. (2019)’nin kamu hastanesinde c¢alisan saglik personeli tizerinde
gerceklestirdikleri arastirmada, orgiitsel 6zdeslesmenin calisan performansini olumlu yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Santas vd. (2016)’nin Kirikkale ilinde bulunan bir saglik kurulusunda galisan saglik
calisanlar1 lizerinde yaptiklar1 arastirmada, orgiitsel 6zdeslesmenin ¢alisan performansini olumlu yonde
etkiledigi bulunmustur. Liu vd. (2011) Cin’de gerceklestirdikleri arastirmada, orgiitsel 6zdeslesmeye
yonelik alginin ¢alisma performansini olumlu yénde etkiledigi saptanmustir. Carmeli vd. (2007) Israil'de
elektronik ve medya endiistrisinde c¢alisan is gorenler ile yaptiklar arastirmada, orgiitsel 6zdeslesmeye
yonelik alginin ¢alisan performansini olumlu yonde yordadig: tespit edilmistir. Benzer sonuglar Turung
ve Celik (2010) ve Turung (2010), Riketta (2005) ve Ashforth vd. (2008) tarafindan da ortaya

koyulmustur.

Kendini gelismenin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi arastirmada tespit edilmistir.
Giirel (2012) dzel sektor sirketlerinde calisan 500 is goren iizerinde yaptigi arastirmada, kendini
gelistirme ile rgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugunu bulmustur. Ozer
vd. (2021) Izmir ilinde bulunan 6zel saglik kurulusu ¢alisanlari iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada,
yalin yonetimin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigini saptamistir. Kendini gelistirme, yalin
liderligi olusturan temel bilesenlerindendir. Dolayisiyla ¢alisanin kendini gelistirmeye yonelik alginin

oldugu orgiitlerde, orgiitsel 6zdeslesmenin olacagi ifade edilebilir.

Arastirmada, orgiitsel etik degerin Orgiitsel O6zdeslesme tizerindeki etkisinde kendini
gelistirmenin diizenleyici rolii tespit edilmistir. Soyle ki saglik calisanlarinin orgiitsel etik degerlere
yonelik algilarinin 6rgiitsel 6zdeslesme algilar {izerindeki etkisinde kendini gelistirme algisinin diisiik

oldugu durumlarda diisiik, orta ve yiliksek oldugu durumlarda s6z konusu etki daha da kuvvetli
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olmaktadir. Alan yazimindaki ilgili arastirmalar incelendiginde; orgiitsel etik deger ile Orgiitsel
0zdeslesme arasindaki iliskide kendini gelistirmenin diizenleyici role sahip oldugu arastirmalara

rastlanilmamustir.

Yapilan arastirmada, orgiitsel etik deger ile calisan performansi arasindaki iliskide orgiitsel
6zdeslesmenin araci rolii tespit edilmistir. Domino tas1 etkisinde oldugu gibi belirli diizeyde o6rgiitsel
etik deger algisina sahip calisanlarda orgiitsel 6zdeslesme artmaktadir. Olumlu orgiitsel 6zdeslesme
algis1 da galigan performansini olumlu yonde etkilemektedir. Dolayisiyla orgiitsel etik deger ve orgiitsel
Ozdeslesmeye yonelik algimin oldugu orgiitlerde ¢alisan performansi daha da yiikselmektedir. Alan
yazindaki ilgili aragtirmalar incelendiginde; orgiitsel etik deger ile calisan performansi arasindaki
iligkide orgiitsel 6zdeslesmenin araci rolii oldugu herhangi bir arastirmaya ulasilmamis olmakla birlikte
Hayati ve Caniago (2012) Endonezya’da calisan 149 banka calisani tizerinde gerceklestirdikleri
arastirmada, islami is etiginin, orgiitsel baglilik ve calisan performansini olumlu yonde yordadigini

bulmustur.

5. SONUC

Bu arastirmanin bulgulari, aragtirmanin yiiriitiildigli 6rneklem ile sinirli gercegi géz oniinde
bulundurularak degerlendirilmelidir. Gergeklestirilen arastirmada, Orgiitsel etik degerin oOrgiitsel
Ozdeslesme araciligiyla ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde kendini gelistirmenin durumsal araci
rolii ortaya koyulmustur. Yani calisanlarin kendilerini gelistirme algilarinin oldugu kuruluslarda,
orgiitsel etik degerin oOrgilitsel 6zdeslesme araciligiyla calisan performansina olumlu etkisi daha da

kuvvetli olmaktadir. Dolayisiyla ¢alisan performanst daha da artmaktadir.

Bu aragtirmanin en 6nemli teorik bulgusu, orgiitsel etik deger, kendini gelistirme, Orgiitsel
Ozdeslesme ve calisan performansi ile ilgili mevcut literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Boylelikle arastirmacilar, drgiitler, insan kaynaklari gibi kisi ve kurumlar tarafindan 6rgiitsel etik deger,
kendini gelistirme, orgiitsel 6zdeslesme ve ¢alisan performansi kavramlarinin daha zengin bir sekilde

anlagilacagi ve degerlendirilecegi diisiiniilmektedir.

Belirli diizeyde orgiitsel etik deger algisinin oldugu kuruluslarda orgiitsel 6zdeslesme
artmaktadir. Orgiitsel etik deger algisinin yani sira kendini gelistirme algisinin (diisiik, orta ve yiiksek)
oldugu kuruluslarda orgiitsel etik deger algisinin, orgiitsel 6zdeslesme algisi iizerindeki etkisi daha
kuvvetli olmaktadir. Bununla birlikte orgiitsel etik deger ve orgiitsel 6zdeslesme algisinin oldugu
kuruluslarda c¢alisan performansi da artirmaktadir. Ciinkii domino tasi1 etkisinde oldugu gibi belirli
diizeyde orgiitsel etik deger algisina sahip calisanlarda orgiitsel 6zdeslesme artmaktadir. Olumlu
orgiitsel 6zdeslesme algis1 da galisan performansini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica orgiitsel etik

deger ve 6zdeslesmenin ¢alisan performansina olumlu etkisi kendini gelistirme durumuna bagl olarak
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daha da kuvvetli olmaktadir. Yani kendini gelistirme algisinin oldugu kuruluslarda orgiitsel etik degerin

orgiitsel 6zdeslesme araciligiyla caligsan performansina olumlu etkisi daha da kuvvetli olacaktir.

6. ONERILER

Orgiitsel etik deger iklimi ve kendini gelistirme imkanlarinin oldugu organizasyonlarda ¢alisan
performans1 ve oOrgiitsel 6zdeslesme daha da artmaktadir. Belirli bir organizasyonla 6zdeslesen
calisanlarin ise ¢alistiklar1 organizasyon i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapma egiliminde olacaklari,

dolayisiyla nispeten daha yiiksek bir performans diizeyi sergileyecekleri ifade edilebilir.

Bu arastirmanin bulgulari, kamu sektdriindeki yoneticiler ve insan kaynaklari birimleri bagta
olmak {izere tiim ilgili kisi ve birimlerin, aragtirmacilarin, ger¢cek yasamdaki problemleri (kurumda ve

kuruluslarda), ihtiyaglar1 kanita dayali bir yaklasimla ele almalarina yardimei olacagi diisiiniilmektedir.

Kamu sektorii basta olmak iizere insan 6gesinin yer aldigi tiim orgiitlerde, ¢alisan davranis ve
eylemlerinin nedenini anlamak i¢in davranigin kaynagi olan insanin gozlenmesi ve anlagilmasi
gerekmektedir. Daha yiiksek diizeyde orgiitsel etik iklimi olusturmak amaciyla erdemli davraniglarin
yayginlagmasint  saglayacak (diriistligiin ~ ddiillendirilmesi, ahlaki olmayan davraniglarin
cezalandirilmasi) oOrgiit ikliminin olusturulmasi, ¢aliganlarin kendilerini gelistirmelerine olanak
saglayacak calisma ortamlari, kariyer planlamalari ve yonetsel desteklerin gelistirilmesi 6nerilmektedir.
Boylelikle calisanlarin orgiite-kurumlarina yonelik olumlu duygu durumlarina sahip olmalar1 yoluyla
daha yiiksek diizeyde 6zdeslesmeleri saglanabilir. Kurumla ve yaptigi isle 6zdeslesen personel, daha
yiiksek diizeyde calisma performansi gosterecektir. Dolayisiyla sunulan hizmetlerde verimliliginin
artmasi, ¢alisanlar ve insanlarin (hizmet alanlar) kamu otoritesine olan giivenin ve adalet duygusunun

daha da yiikselmesi Ve memnuniyet diizeyinin artmasi beklenebilir.

Kendini geligtirmelerini giiclendirmek i¢in performans degerlendirme analizleri ile mevcut
giiclii ve zayif yonlerinin bilmeleri saglanmali, zayif yonlerini (duygusal zeka yetersizligi, analitik
disiinememe gibi) gelistirmeleri ve gili¢lii yonlerini ise daha fazla (uzmanlagma seviyesinin
yiikseltilmesi gibi) gelistirmeleri saglanabilir. Calisanlarin ¢evikligini gelistirmek ve gii¢clendirmek igin,
kendi bagimsiz kararlarin1 vermelerini saglamak ¢ok 6nemlidir. Bu hedefi gergeklestirmek amaciyla
calisanlarin daha fazla yetki, hareket etme Ozgiirliigii verilerek kendilerini gelistirmelerine olanak

taninmalidir.

Gelecekte yapilacak aragtirmalarda, orgiitsel etik deger, kendini gelistirme, orgiitsel 6zdeslesme
ve ¢aligan performansi arasidaki iliskinin boylamsal olarak incelenmesi 6nerilmektedir. Boylelikle elde

edilecek bulgulara iligskin genel anlayisin daha da net bir sekilde ortaya koyulmasina katkida bulunabilir.

Gelecekte yapilacak arastirmalarda, daha biiyilk ve farkli Orneklemler iizerinde
gerceklestirilebilir. Bununla birlikte arastirmacilar ve insan kaynaklar1 tarafindan yapilacak uygulama

aragtirmalarinda, etik liderlik, orgiitsel adalet gibi farkli degiskenler arastirma modeline dahil edilebilir.
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Arastirmaya katilan is goérenlerin hazirlanan anket sorularini anlayarak, dogru ve samimi
cevapladiklar1 kabul edilmistir. Arastirmaya iliskin veriler, tek bir zaman araliginda (kesitsel ¢calisma)
toplanmistir. Kesitsel ¢aligmalarda toplanan verilerde sosyal begenirlilik yanlilig1 ve ortak yontem

yanlilig1 aragtirma sonuglari iizerinde etkili olabilmektedir.
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