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OZET

AYDAN, Seda. Saglik Sektoriinde Etik Iklim ve Orgiitsel Giivenin Ihbarcilik (Whistleblowing)
Niyeti Uzerine Etkisi: Bir Universite Hastanesi Ornegi, Doktora Tezi, Ankara, 2017.

Saglik sektoriinde yanlis uygulama veya etik dist davraniglar insan hayatini etkileyebilecek
onemli sonuglara neden olabilir. Bu olumsuz sonuglar1 engellemede ihbarcilik 6nemli bir arag
olabilmektedir. Etik iklim ve orgiitsel giivenin ihbarcilig1 tegvik etmede nemli etkenler oldugu
disiiniilmektedir. Calismayla, hemsire ve sekreterlerin etik iklim algisi ve oOrgiitsel giiven
diizeylerinin ihbarcilik niyetleri lizerindeki etkisini ortaya koymak amaglanmaktadir. Caligmanin
evrenini, Ankara’daki bir {iniversite hastanesi klinik ve polikliniklerinde ¢alisan hemsire ve
sekreterler (697 kisi) olusturmaktadir. Calismada orneklem ¢ekilmemis ve hemgsire ve
sekreterlerin %53iine (369 kisi) ulasilmistir. Katilimeilarin etik iklim algilar1 “Etik Tklim Olcegi
(Ethical Climate Questionnaire)” ile, orgiitsel giiven diizeyleri “Orgiitsel Giiven Envanteri Kisa
Formu (The Organizational Trust Inventory Short Form)” ile, ihbarcilik niyetleri “Bilgi Ugurma
Olgegi” ile, ihbarcilik nedenleri ise “Bilgi Ugurma Nedenleri Olcegi” ile degerlendirilmistir.
Verilerin analizinde, ikili grup karsilagtirmalart Mann Whitney-U testi, ikiden fazla grup
arasindaki farklar ise Kruskal Wallis testi ile incelenmistir. Degiskenler arasi iliskinin
degerlendirilmesinde Spearman korelasyon katsayisi kullanilmig; ayrica ¢oklu regresyon analizi
yapilmigtir. Son agsamada ise Path analizi ile yapisal esitlik modelleri incelemesi yapilmistir.
Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin etik iklim boyutlar1 arasinda ilkelilik iklim algist
3,64+0,40°lik ortalama ile en yiiksek puana sahiptir. Genel orgiitsel giiven ortalama puani
3,83+0,66’dir ve hemsire ve sekreterlerin orgiitlerine duyduklar giiven diizeyi ortalama degerden
oldukca yiiksektir. Ihbarcilik niyeti boyutlar: arasinda igsel ihbarcilik (3,50+0,60); ihbarcilik
nedenleri boyutlar1 arasinda ise ahlaki ve mesleki degerler (3,64+0,68) en yiiksek puana sahiptir.
Regresyon modeline gore, etik iklim boyutlari, gorev, cinsiyet ve gorev yerinin ihbarcilik niyeti
tizerine anlamli bir etkisi vardir. Path analizine gore; orgiitsel giivenin etik iklim puanina %39’luk
ve etik iklimin ihbarcilik niyetine %69’luk dogrudan etkisi vardir. Orgiitsel giivenin ihbarcilik
puanma dolayli olarak %27°lik bir etkisi goriilmiistiir. Orgiitlerde ihbarcilig1 tesvik etmek icin

calisanlarin etik iklim algisinin ve 6rgiitsel giiven diizeyinin yiiksek tutulmasi 6nemlidir.
Anahtar Sozciikler

ihbarcilik, etik iklim, 6rgiitsel giiven, hemsire, sekreter
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ABSTRACT

AYDAN, Seda. The Influence of Ethical Climate and Organizational Trust on Whistleblowing
Intentions in Healthcare: An Example of University Hospital, Doctoral Thesis, Ankara,
2017.

In the health sector, malpractices or unethical behaviors could give rise to important outcomes
having impact on human lives. In avoiding this kind of negative outcomes, whistleblowing can
be an important tool. It is thought that ethical climate and organizational trust are important factors
in promoting whistleblowing. With this study it was aimed to reveal the impact of perception of
ethical climate by nurses and secretaries and their level of organizational trust on their
whistleblowing intention. Population of the study was composed of 697 nurses and secretaries
working at clinics and polyclinics of a university hospital in Ankara. No sampling was made in
the study and 53% of nurses and secretaries (369) could be reached. Ethical climate perceptions
of participants were evaluated with “Ethical Climate Questionnaire”, their organizational trust
levels were evaluated with “Organizational Trust Inventory Short Form”, their whistleblowing
intention were evaluated with “Whistleblowing Questionnaire” and the reasons for
whistleblowing were evaluated with “Questionnaire for the Reasons of Whistleblowing”. In the
analysis of data, comparisons for two groups were investigated with Mann Whitney-U test and
the differences between groups that were more than two, were investigated with Kruskal Wallis
test. In the evaluation of relation between the variables, Spearman correlation coefficient was
used and multi-regression analysis was also applied. In the final stage, by using Path analysis,
investigation of structural equation models was realized. Among the ethical climate dimensions
of nurses and secretaries participating in the study, principle climate perception dimension had
the highest score with 3.64+0.40 average score. Average score of general organizational trust of
nurses and secretaries was 3.83+0.66 and their level of trust in their organizations was
significantly higher than the average value. Among the whistleblowing intention dimensions,
internal whistleblowing (3.50+0.60) had the highest score, whereas among the whistleblowing
reasons dimensions, ethical and occupational values (3.64+0.68) had the highest score. According
to the regression model, ethical climate dimensions, profession, gender, and work place had
significant impact on the whistleblowing intention. According to Path analysis, organizational
trust had a direct impact of 39% on the ethical climate score. Ethical climate had direct impact of
69% on whistleblowing intention. It was seen that organizational trust had an indirect impact of
27% on the whistleblowing score. In order to promote whistleblowing in organizations, it is
important to keep the ethical climate perception of employees and the level of their organizational

trust at high levels.

Key Words: whistleblowing, ethical climate, organizational trust, nurse, secretary
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GIRIS
Orgiitlerde suistimaller, kanunlara aykirilik ve yolsuzluklar gibi gorevi kotiiye
kullanmanin ¢esitli sekilleri goriilebilmektedir. Bu olumsuz davraniglar zaman zaman
calisanlar tarafindan izlenmekte, ancak gormezlikten gelinebilmektedir. Bu tiir
davraniglara tanik olan ¢alisanlardan sadece bir kismi, gordiiklerini orgiit i¢indeki veya
disindaki kisi ya da kuruluslara ihbar etmeyi tercih etmektedirler. Calisanlardan is
yerlerinde tanik olduklar1 veya yasadiklari sorunlar1 aktararak ve bu sorunlarin diizelmesi

i¢in ¢aba sarf ederek kurumlarina karsi olan sorumluluklarini yerine getirmeleri beklenir.

Saglik kurumlarinda da olumsuz sonuglara neden olabilecek davranis ve olaylarla
karsilasilabilmektedir. Saglik kurumlarinda ihbara konu olabilecek durumlar mali ve idari
olarak gorevi kotiiye kullanma, hukuka ve etik degerlere aykiri davranislar veya tibbi
hatalar olabilir. Saglik sektoriinde yanlis uygulama veya etik dis1 davranislar insan
hayatin1 etkileyebilecek Onemli sonuglara neden olabilir. Bu olumsuz sonuglari
engellemede ihbarcilik Onemli bir arag¢ olabilmektedir. Saglik profesyonellerinin
hastalarin ya da diger ¢alisanlarin iyiligine dair endiselerini dile getirmelerini tesvik eden
bir kiiltiirel gevrede galismalari dnemlidir. Thbarcilik saglik hizmeti giivenligi ve kalitesini
siirdiirmede temel faktorlerden biridir. Bu nedenle ¢aligsanlar arasinda ihbarciligin tesvik

edilmesi ve ihbarcilig etkileyen faktorlerin belirlenmesi 6nem tagimaktadir.

Kurum i¢i ihbarcilik orgiitler tarafindan tesvik edilmedigi takdirde, etik disi olaylar
calisanlar tarafindan kamuoyuna bildirilerek Orgiit imajmin zedelenmesine yol
acabilmektedir. Bu nedenle ihbarciligin dogru yonetilmesi orgiitlerin bagarisi agisindan
fayda saglayacaktir. Bu durum saglik kuruluslari i¢in de gecerlidir. Gergeklesen tibbi
hatalarin veya basarisizliklarin kamuoyu tarafindan duyuldugu bir saglik kurulusu, koti
bir imaja sahip olacaktir. Bu nedenle saglik kuruluslarindaki yoneticilerin ihbarcilig
tesvik etmeleri ile mevcut sorunlar kamuoyuna duyurulmadan Orgiit icerisinde

¢Oziilmelidir.

Etik iklim ve oOrgiitsel giivenin ihbarcilig1i tesvik etmede Onemli etkenler oldugu
diistiniilmektedir. Etik olmayan durum ve davranislarin yonetim tarafindan bilinmesi ve

bu duruma yonelik gerekli adimlarin atilmasi agisindan olumsuz durum ve davranislar



ihbar etme mekanizmasi 6nemli bir temel teskil etmektedir. Calisanlarin 6rgiite karsi
gelistirdikleri olumlu giiven duygusu da ihbarcilik siirecinde, ihbarciya yardim ederek
sorunun Orgiit dist kurumlara tasinmadan Orgiit icerisinde ¢oziime ulastirilmasini

saglayabilir.

Tiirkiye’de saglik sektoriinde ihbarcilik ile ilgili yapilan ¢aligmalar olduk¢a kisitlidir.
Yapilan caligmalarin ¢ogu tibbi hatalarin bildirimine odaklanmis olup daha ¢ok olay
bildirimi ile ilgilidir. Bu ¢alismalar hastanelerde karsilasilan mali ve idari olarak gérevi

kotiiye kullanma, hukuka ve etik degerlere aykirt davraniglar: goz ardi etmektedir.

Literatiirde etik iklim hakkinda yapilan pek ¢ok ¢aligsma olup, bu ¢aligmalar farkli 6rgiitsel
kavramlarla iliskilendirilmistir. Etik iklim algisint; is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel
vatandaslik, yoneticiye giiven, is performansi, orgiitsel adalet iligkisi, isten ayrilma niyeti
gibi kavramlarla iliskilendiren ¢esitli ¢alismalar bulunmaktadir. Etik iklim algisinin

thbarcilik niyeti tizerindeki etkisini ortaya koyan calismalar ise kisithdir.

Orgiitsel giiven hakkinda yapilan calismalarda ise orgiitsel giivenin performans is
tatminini, is ve orgiite baglilik, 6rgiitsel vatandaslik, i doyumu, motivasyon, devamsizlik
ve isten ayrilma niyetini takim caligmasi, yildirma gibi oOrgiitsel kavramlarla
iligkilendirildigi goriilmektedir. Bu ¢alismalardan ise sadece bir kismi1 saglik sektoriinde
yapilmistir. Tirkiye’de oOrgiitsel gilivenin ihbarcilik iizerindeki etkisini arastiran bir
calisma bulunmamakla beraber diger iilkelerde ise bu konuyu arastiran ¢aligmalarin sayisi

olduke¢a azdir.

Orgiitteki etik iklim algis1 ve giiven ortaminin ihbarcilarin kararini nasil etkilediginin
degerlendirilmesi 6nem tagimaktadir. Ancak literatiirde etik iklim ile orgiitsel giivenin
birlikte ihbarcilik niyeti lizerindeki etkisini ortaya koyan bir ¢alisma bulunmamaktadir.
Bu ¢alisma ile hastanelerdeki etik iklim ve orgiitsel giivenin ihbarcilik niyeti tizerindeki

etkisi incelenmistir.

Saglik hizmeti sunumunda 6n planda yer alan hemsireler bakim kalitesi ve hasta glivenligi

konulariyla i¢ igedir. Bu nedenle hemsirelerin ihbarciliga konu olacak olay veya



davraniglarla daha fazla karsilagtiklar1 diistiniilmektedir. Ayrica, gerek saglik calisanlar
gerekse hastalarla yakin iligki i¢inde olmalari nedeniyle sekreterlerin de ihbarciliga konu
olacak olay ve davraniglara siklikla tanik olduklar1 diisiiniilmektedir. Bu nedenle ¢alisma

hemsireler ve sekreterler tizerinde yapilmustir.

Hemsirelik insan sagligim1 koruma ve gelistirmede vazgecilmez mesleklerin basinda
gelmektedir. Hemsireler insanin kendisine yetemedigi durumlarda onu koruma, kollama
ve savunuculugunu yapma 6zelligi nedeniyle 6nem tasimaktadirlar. Bu nedenle, topluma
kaliteli hemsirelik hizmetinin saglanmasinda hemsireleri yeterli ve yetkin kilacak bilissel,

duyusal davraniglarin ve teknik becerilerin kazandirilmasi 6nemlidir (Uyer, 2010, s. 1).

Bir¢ok saglik ¢alisanini igeren saglik zincirinin halkalarindan birini de sekreterlik
meslegi olusturmaktadir. T1p sekreteri *“ sagligin korunmasinda ve yiikseltilmesinde hasta
ile saglik personeli arasinda hizmet veren personeldir.” Saglik kuruluslarinda ¢alisan
sekreterler, hem hasta ile saglik personeli arasindaki iletisimi ve hizmet sunumunu
kolaylastirmakta, hem de islemleri diizene koyarak biirokrasiyi en aza indirmektedir.
Saglik kuruluglarinin temel amaglarindan biri hasta ve hasta yakinlarina giivenli, kaliteli,
hizli ve ekonomik hizmet sunmaktir. Bu amaci saglamada iyi yetismis tibbi sekreterler

ve iyi organize edilmis sekreterlik hizmetlerinin 6nemi biiyiiktiir (Ceylan, 2015, s. 18).

Bir iniversite hastanesinde ¢alisan hemsire ve sekreterlerin etik iklim algisi ve orgiitsel
giiven diizeylerinin, etik olmayan veya yasa dis1 davranis ve uygulamalarin ortaya
cikarilmasi ve sorunlarin 6nlenmesinde biiyiik oneme sahip olan ihbarcilik niyetleri
tizerindeki etkisini incelemeyi amaclayan ¢aligma on boéliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde “Ihbarcilik Kavrami” kapsaminda ihbarciigin tamimi, gerekli kosullari,
tipolojisi, siireci, belirleyen faktorler, etkileri ve misilleme, ihbarcinin korunmasi,
katkilar1, hukuktaki yeri, saglik sektoriinde ihbarcilik ve ihbarcilik hakkinda yapilan
calismalara yer verilmistir. Ikinci béliimde “Etik iklim Kavrami1” kapsaminda etik iklimin
tanimi, boyutlari, 6nemi, belirleyicileri, sonuglari, saglik sektoriinde etik iklim ve etik
iklim hakkinda yapilan ¢alismalara yer verilmistir. Ugiincii boliimde ise “Orgiitsel Giiven
Kavrami1” kapsaminda 6rgiitsel giivenin tanimi, diizeyleri, belirleyicileri, sonuglari, saglik

sektoriinde orgiitsel giiven ve orgiitsel gliven hakkinda yapilan ¢aligmalara yer verilmistir.



Dérdiincii boliimde etik iklim ve ihbarcilik, besinci boliimde orgiitsel giiven ve ihbarcilik,
altinct boliimde ise etik iklim ve Orgiitsel giiven iligkisi literatiir ¢ercevesinde ele
almmustir. Yedinci boliim arastirmanin yontemine iliskin bilgileri igerirken, sekizinci
boliimde bulgulara, dokuzuncu béliimde tartismaya yer verilmistir. Son boliimde ise

arastirmanin vardigi sonuglar ve bu baglamda gelistirilen 6neriler sunulmustur.



1. IHBARCILIK (WHISTLEBLOWING) KAVRAMI

1.1. Thbarciigin Tanim ve Ozellikleri

Tiirkgede fikir birligine varilmis bir karsiligi bulunmayan “whistleblowing” kavrama,
Ingiliz polislerinin sug isleme egiliminde olan birini gérdiigiinde meslektaslarini ve halki
haberdar etmek amaciyla diidiik ¢almasindan tiiretilmistir (Pitt, 1996, s. 393-394).
“Whistleblowing” teriminin ilk kez 1963 yilinda I¢ Giivenlik Senatosu alt komisyonunun
bas danismanina verilen, Birlesmis Milletler yeni yonetimindeki giivenlik risklerini

iceren gizli bir belgede kullanildig: belirtilmektedir (Petersen ve Farrell, 1986, s. 2).

Orgiitler icin ihbarcihik “bir ¢alisan tarafindan baska bir calisan ya da amirin etik
olmayan veya yasa disi davranisinin kamuya veya iist yonetime bildirilmesi eylemi”
olarak tanimlanmaktadir (Fleddermann, 2012, s. 108). Ihbarciligm ilk modern
kullanimlarindan biri Nader tarafindan 1971 yilinda yapilmis ve “Kamu ¢tkarini hizmet
ettigi orgiitiin ¢tkarlarindan tistiin tutan bir kisinin, érgiitiin ahlaksiz, yasa disi, hileli veya
zararl faaliyetlerde bulunmasi nedeniyle diidiik ¢alma eylemi” Olarak tanimlamistir
(Nader ve digerleri, 1972, s. 28). Near ve Miceli (1985) ihbarciligi “eski veya mevcut
orgtit tiyeleri tarafindan yasa disi, ahlaka aykirt veya uygunsuz davraniglarin, bunlardan
etkilenebilecek olan kigi veya kurumlara ifya edilmesi” olarak tanimlamiglardir. Rehg ve
arkadaglar1 (2008) bu tanimin yolsuzluk gibi orgiite, cinsel taciz veya ayrimcilik gibi
orgiitteki bireylere veya kotii yonetim veya israf gibi genel olarak topluma zarar veren
uygulamalari iceren, bir orgiitteki gorevi kotliye kullanmanin tiim sekillerini kapsadigini

ifade etmislerdir.

Aktan (2006) ihbarcilig1 “bir orgiit icerisindeki yasa disi ve etik degerlere uygun olmayan
davranmis ve eylemlerin orgiit i¢i ve/veya disi baska kisilere veya kurumlara zarar
vermemesi i¢in enformasyon sahibi kisiler (¢alisanlar veya paydaslar) tarafindan
sorunlart ¢ozme gii¢ ve yetkisine sahip i¢ ve dis otoritelere bildirilmesi” olarak
tanimlamistir. Daha kapsamli bir tanima gore ihbarcilik “kamu veya ozel sektordeki bir
kisi, orgiit ya da eyleme yonelik one siiriilen gérevi kotiiye kullanmayr (hirsizlik,
Sahtekarlik Qibi), ayrimcilig (din, wrk, cinsiyet, milliyet ayrimciligi Qibi), bir yasay,
diizenlemeyi, devlet politikasini, ahlak, etik ve terbiye kurallarini ihlal eden ve ozellikle

kamu saghgini ve giivenligini tehlikeye sokan diger olumsuz olaylar: veya bir misillemeyi



ifsa etmek veya ihbar etmek amaciyla yapilan sozlii ya da yazili bildirimdir ” (Blowing
the Whistle, 2015, s. 1).

Yapilan tanimlar dogrultusunda ihbarciligin konusunun her tiirli gorevi koétiiye kullanma
veya yanlis uygulama (misconduct, wrongdoing, malpractice) oldugu goriilmektedir.
Aktan (2006) yanlis uygulamalari; orgiitte etik degerlere ve yasalara aykiri olan her tiirlii
davranigs ve eylem olarak tanimlamistir. Yasaya aykiri davraniglar; is sagligr ve is
giivenligi kurallarina, sosyal giivenlik normlarina aykiriliklarin 6tesinde yolsuzluk, riigvet
basta olmak flizere her tiirlii su¢ ve kabahatleri, ekonomik suglari, ¢evre, saglik ve
tiiketicinin korunmasi kurallarinin ihlallerini igermektedir. Bunlara ek olarak, ihbarciligin
konusu orgiitlerin tiye oldugu kurumlarin, sivil toplum kuruluslarinin, meslek orgiitlerinin
veya orgiitiin kendi etik kurallarina aykiriliklar: da kapsamaktadir (Alp, 2013, s. 1). Lewis
(1985)’e gore etik olmayan davraniglar, belirli durumlarda dogru ve diiriist bir sekilde
hareket etmek i¢in ana esaslar1 sunan ahlaki kural, standart, kod ve ilkelere aykirt olan
davraniglardir. Moore ve arkadaslar1 (2012) etik olmayan davranislar “diger bireylerin
dogrudan zarar gérmesine neden olan veya toplumda yaygin bir sekilde kabul edilen
ahlaki normlart ihlal eden davramiglar” olarak tanimlamustir. Orgiitteki etik olmayan
davraniglar, oldukca ¢esitlilik gostermektedir. Bu davranislarin bazilar1 orgiit iiyeleri
tarafindan gergeklestirilirken (hirsizlik, cinsel taciz, siddet, riisvet alma gibi), bazilari ise
bizzat orgiit tarafindan gergeklestirilebilmektedir (ayrimeilik, vergi kagirma, ¢alisanlarin
kisisel gizliliklerini ihlal etme, saglik ve giivenlik standartlarina uymama, ¢evreye zarar

verme gibi).

Bir {riinlin insan saglifina verebilecegi zarardan, is saghigi ve giivenligi alanindaki
ihmallere, ¢evrenin kirletilmesinden, rekabeti sinirlayan anlagsmalara, vergi
kagak¢iligindan riisvete ve galisanlara yonelik kotii muamelelere (yildirma, siddet gibi)
kadar her tiirlii yanlis uygulamanin ifsa edilmesi, ihbarcilik kapsaminda yer almaktadir
(Aktan, 2006, s. 2; Alp, 2013, s. 4). Calisanlar ihbarda bulunmadan once s6z konusu
davranigin etik olmayan veya yasa dist bir davranis olup olmadigindan ve bu davranisin
muhtemel etki ya da sonuglarinin ne derece kritik oldugundan emin olmak isteyeceklerdir
(Kartaltepe Behram, 2015, s. 80). Bu nedenle 6rgiitler tarafindan etik olmayan veya yasa

dist davraniglarin belirlenmesi, tanimlanmasi ve tiirlerinin ortaya konmasi onemlidir.



Literatiirde bu davranislar siniflandirmaya yonelik ¢esitli calismalar bulunmaktadir. De
Graaf (2010) ihbara konu olabilecek orgiit i¢i yolsuzluklar ve gorevi kotiiye kullanmayt;
risvet, kayirma, hirsizlik, kisisel ve kurumsal ¢ikarlarin ¢atismasi, kurumsal giiciin
uygunsuz sekilde kullanilmasi, bilginin kasitli olarak yanlis kullanilmasi, ayrimeilik veya
cinsel taciz ve kaynak israfi ve mesai harici yapilan yolsuzluklar olarak siniflandirmistir.
Keenan (2000) ihbarciliga konu olan etik olmayan davraniglari; Gnemli suistimaller, daha
az Onemli suistimaller ve digerlerine zarar veren davranislar olarak simiflandirmistir.
Burada onemli suistimaller, para veya esya c¢alma, riisvet alma; daha az 6nemli
suistimaler, eksik mal veya hizmet sunma, israfa neden olan uygulamalarda bulunma,
pozisyonu kotiiye kullanma ve adil olmayan avantajlar saglama; digerlerine zarar veren
davranislar ise, ayrimcilik yapma, cinsel tacize yonelik davraniglarda bulunma ve diger
bireylerin sagliklarina veya giivenliklerine zarar vermeye yonelik davraniglarda bulunma

olarak belirlenmistir.

Near ve arkadaslar1 (2004) da orgiitlerde en sik karsilagilan 17 farkli yasal veya etik
olmayan davranisi1 yedi kategoride degerlendirmisler ve en sik karsilasilan etik olmayan
davranig tilirtintin israf (%44) oldugunu ortaya koymuslardir. Robinson ve Bennett
(1995)’in gelistirdigi is yerindeki aykir1 davraniglar tipolojisine gore orgiitle ilgili aykiri
davranislar; dogrudan kurumu ilgilendiren hirsizlik, sabotaj, ge¢ kalma veya ise yeterince
Oonem vermeme gibi konular1 igermektedir. Kisilerarasi aykir1 davranislar ise ¢alisanlarin
birbirleriyle iligkilerini ilgilendirmekte olup, alay etmek, kaba davranmak, bezdirmek ve

fiziksel saldirganlik gibi 6rneklerle kendini gostermektedir.

Ihbarcilik tiim 6rgiitlerde goriilebilmekte olup ihbarcilik olayinin gergeklesmesinde iig
taraf bulunmaktadir: gorevi koétiiye kullanan kisiler, gorevi kotiiye kullanmayi
gbzlemleyen, tanimlayan ve ihbar eden kisiler (ihbarcilar) ve gorevi kotiiye kullanmanin
ihbar edildigi kisi veya kurumlar. Diger bir deyisle, ihbarcilik eylemi, biri digerini
tetikleyen ve sosyal olarak faaliyette bulunan en az ii¢ sosyal aktorii igeren dinamik bir
siiregtir (Near ve Miceli, 1996, s. 508). Thbarciligin dogru sekilde tamamlanabilmesinde
bu {i¢ sosyal aktoriin temel 6zellikleri kritik 6nem tagimaktadir (Kartaltepe Behram, 2015,
s. 85). Ihbar eden kisi, drgiitte calismakta olan veya daha once orgiitte calismus bir kisi

olabilecegi gibi, paydaslarin da sahip olduklar1 bilgiyi ifsa etmeleri s6z konusu olabilir



(Aktan, 2006, s. 3). Thbarin yapildig1 yetkili merci ise drgiitiin icinde olabilecegi gibi drgiit
disinda da olabilir (Kartaltepe Behram, 2015, s. 87).

Tiirkiye’de ihbarcilik konusunda yapilan galismalarda “whistleblowing” kavraminin
Tiirkce karsilig1 olarak c¢esitli ifadeler kullanilmistir. Bu ifadeler arasinda;
e ifsa (Bayrakei, 2016; Yilmaz, 2015),
e bilgi ifsas1 (Ozdemir, 2015; Uyar ve Yelgen, 2015),
e olumsuz durumlar ifsa etme (Basol ve Karatuna, 2015; Demirtas, 2014),
e bilgi ugurma (Aksu ve digerleri, 2016; Aydin, 2002; Baltaci, 2016; Celep ve
Konakli, 2012; Deniz Deger ve digerleri, 2012; Kiziltag, 2015; Nartgiin ve Kaya,
2017; Toker Gokge, 2014),
e 1slif1 ¢almak (Demiral, 2008),
e olay raporlama (Tak, 2010),
e ctik olmayan durumlar1 raporlama (Bakar, 2012),
e ahlaki olmayan davranislarin duyurulmasi (Esen ve Kaplan, 2012; Saygan ve
Bediik, 2013),
e sorun bildirme (Ozgener ve digerleri, 2009),
e uyari verme sistemi (Ciftgioglu, 2011),
e ihbarcilik (Ciftci, 2017; Cift¢ioglu, 2011; Danigsman, 2012),
e ihbar etme (Yiiriir ve Nart, 2016),
e ctik sorunlarin ele verilmesi (Gergek, 2005),
e izharcilik (Tas, 2015),

e yanlis olan seylerin agiklanmasi (Yurtsever, 2000) yer almaktadir.

Terimin Tiirkgelestirilmeden kullanildigi ¢alismalar da mevcuttur (Biiylikarslan, 2016;
Cigdem, 2012; Nayir, 2012; Ozler ve digerleri, 2010; Saygan, 2011; Yilmaz, 2009a;
Yilmaz, 2014). Baz1 c¢alismalarda ise ifsa etme ve ihbar etme ifadeleri birlikte
kullaniimistir (Alp, 2013; Mercan ve digerleri, 2012). Bu ¢alismada ise “whistleblowing”
teriminin karsilig1 olarak, kapsamli bir anlama sahip olmasi ve kolay anlasilir olmasi
nedeniyle, “bildirme, haber verme, su¢lu saydigi birini veya su¢ saydigi bir olayr yetkili
makama gizlice bildirme, ele verme” olarak tanimlanan (Tiirkge So6zlik, 2011, s. 1157)



“ihbarcilik” ifadesi kullanilmistir. Whistleblowing eylemini yapan kisi (whistleblower)

ise “ihbarc1” veya “ihbar eden” olarak ifade edilmistir.

1.2. Dogru Bir Ihbarcilik Siireci I¢cin Gerekli Kosullar

Orgiitlerde ihbarciligin ahlaki bir davramis olarak tanimlanabilmesi ve ihbar edenin
korunmasi i¢in bazi sartlarin mevcut olmasi gerekmektedir. Oncelikle ihbarcilarin dne
stirdiikleri suglamalar dogru olmalidir (Pitt, 1996, s. 394). Dedikodu veya duyumlar ile
ihbarda bulunmak yanlistir. Yanlis uygulama veya davranmislar hakkinda ihbarda

bulunabilmek igin giivenilir ve saglam kanitlara sahip olunmalidir (Gergek, 2005, s. 32).

Ihbar edilen konunun dogru olmas: kadar énemli olmas: da gerekmektedir. Yapilan
ihbarin sonucunda agik ve 6nemli bir zarar 6nlenebilmelidir. Bilginin 6nemsiz olmasi ve
suglamanin goriis farkliligindan kaynaklanmasi halinde ihbarcilik sorgulanabilir.
Dolayisiyla her seyin degil, yalnizca 6nemli hususlarin agiga cikarilmasi gereklidir.
Ihbarda bulunacak kisinin ilgili konu veya durum hakkinda dogru degerlendirmeyi

yaparak bilgi vermede yetkin bir konuma sahip olmasi da 6nemlidir (Gergek, 2005, s. 32).

Ihbar eden kisinin kisisel diismanlikla degil, iyi niyetle hareket ediyor olmasi ve tarafsiz,
makul bir nedene sahip olmasi1 gerekmektedir. Ihbarcinin yaptig: ihbar kisisel bir kazang
elde etme amaciyla olmamalidir. Bu anlamda, ¢alisanin kendisinin veya diger insanlarin
zarar gormesini engellemek gibi bir amagla ihbarda bulunmasi halinde, ¢alisanin
korunmaya deger menfaatinin bulunmasi s6z konusudur (Pitt, 1996, s. 394). ihbarcilikta
yanlis uygulamalari sona erdirmeye ve ortaya ¢ikabilecek benzer davraniglar
engellemeye yonelik bir amag s6z konusudur (Near ve Miceli, 1996, s. 509). Jensen
(1987) ihbarcilik davraniginin etik kabul edilmesi i¢in dikkate alinmasi gereken 6geleri;

adalet, iyilik ve gergekgilik olarak ifade etmistir.

Ihbar eden calisanin makul bir siireg izlemesi, ilk olarak i¢sel diizeltme yollarin1 denemesi
de gerekmektedir. Calisan sahip oldugu bilgiyi ncelikle iist yoneticilerine iletmeli, sonug
alamamas1 durumunda, o konudaki yetkili otoriteye bildirmeli ve en son kamuoyu veya
medya gibi digsal yollara bagvurmalidir. Calisanin durumu st yénetime bildirmede bir

fayda beklememesi ve es zamanli olarak iist yonetime de bildirmesi durumunda dogrudan
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yetkili otoriteye basvurmasi miimkiindiir (Pitt, 1996, s. 394). Ihbarci, etik sorunun
¢oziimii konusunda diger tiim yollar1 denediginde ve orgiit igindeki imkanlar
tiikkendiginde, son ¢are olarak orgiit i¢indeki etik veya yasal sorunu kurum digina yansitir.
Ihbarci1 bu eylemiyle, kurumsal diizenin temel ilkelerine bir itirazda bulunmamakta bunun
aksine, bu ilkelerin ¢ignenmesi durumunda bu yola basvurmaktadir. Bu anlamda
ihbarcilik kurumsal gizlilige ters ancak mesru bir eylem olarak tanimlanmaktadir (Arendt

ve digerleri, 2000, s. 10).

Geleneksel goriise gore ihbarcilar sadakatsizlik nedeniyle cezalandirilmalar1 gereken bag
belalar1 olarak goriiliirken, yeni yaklasimda ihbarcilar, degerli bir giivenlik ag1 saglayan
kigiler olarak goriilmektedir (Lewis ve Uys, 2007, s. 76). Bu yeni yaklagima gore
yolsuzluklarla savagmak i¢in kurumlardaki iyi tasarlanmis ihbar aglarinin 6nemli bir arag
olabilecegi diisiiniilmektedir. lyi bir ihbarcilik sistemi bagimsiz denetim veya kurum ici
kontrol mekanizmalarindan bile yararli olabilir. Calisanin tanik oldugu yanlis uygulamay1
oncelikle kendi amirlerine bildirmesi olayin kizigmadan diizeltilebilmesi firsatini
saglayacaktir. Bu anlamda ihbarcilik, kaliteyi siirdiirme ve gelistirme stratejilerinin bir
parcasi olarak goriilebilir. Bu nedenle yanlis uygulamayr agiga ¢ikaranlarin
odiillendirilmesi bile uygun olabilir (Lewis ve digerleri, 2001, s. 215; Slovin, 2006, s. 46).
Bununla beraber, ihbarcilik eyleminde, olayin ifsa edilmesinde goniilliik esas olup,
zorlama veya zorunluluk yoktur (Aktan, 2006, s. 3). Orgiit icerisinde karsilasilan bazi
kosullar, caliganlar1 zorunlu olarak ihbarcilik yapmaya itmektedir (Bouville, 2008, s.
580). Thbarciligin kabul edilebilir etik bir davranis olarak goriilecegi kosullar dzetle su
sekilde siralanabilir (Aktan, 2006, s. 3; Near ve Miceli, 1995, s. 693-694; Ozler ve
digerleri, 2010, s. 187):

e fhbarcilik eyleminde bulunan kisi gegerli, giivenilir ve dogru iddialar ortaya
koymalidir.

e S0z konusu olumsuz davranisin etige ve yasalara aykiriligindan emin olunmalidir.

e ihbarcinin olaylar karsisindaki ¢ikar1 minimum seviyede olmalidir.

e TIhbarci, etik olmayan ya da yasa dis1 oldugunu diisiindiigii konu hakkinda iist

yonetimi durumdan haberdar etmelidir.
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e Gozlemci, glivendigi yoneticiye elde ettigi biitiin bilgileri sundugu halde, sorunlar
orgiit icerisinde ¢oziimlenemedigi takdirde orgiit disina bildirmelidir.

e Topluma ve orgiite ciddi sekilde zarar verecek davranislar aciga ¢ikarilmalidir.

e Thbarci, baski ve zorunluluk altinda kalmadan, géniilliiliik esasiyla olaylar1 ag13a

¢ikarmalidir.

1.3. Thbarcihik Tipolojisi

Park ve arkadaslar1 (2008), ihbarcilik igin {i¢ 6geden olusan bir tipoloji dnermistir. Her
bir 6ge calisanin ihbarcilik davranisindaki bir se¢imini yansitmaktadir. Thbarci resmi veya
gayri resmi olarak, isimsiz (anonim) veya acik olarak, i¢sel veya dissal kanallar
araciligiyla ihbarda bulunabilir. Sekil 1°deki karar agacinda sunuldugu gibi, bu {i¢ 6ge

ihbar etmede sekiz ayr1 dal olusturmaktadir.

Igsel Resmi, isimsiz, i¢sel
[simsiz /
. Digsal Resmi, isimsiz, digsal
Resmi fesel
\ S Resmi, agik, igsel
Acik /
. Digsal
5 i Resmi, acik, digsal
2:4 Igsel Gayri resmi, isimsiz,
% Isimsiz icsel
— Dissal Gayri resmi, isimsiz,
Gayri resmi fosel dlssal_ _
Gayri resmi, agik,
Acik igsel
Digsal Gayri resmi, agik,
dissal

Kaynak: Park ve digerleri, 2008, s. 930.
Sekil 1. Thbarcilik Tipolojisi

Ihbarim resmi ya da gayri resmi olmasi; yanlis uygulamay1 ihbar etmek igin kullanilan
iletisim kanali veya iglem siirecinin orgiitte halihazirda resmi olarak yiiriirlikte olup
olmamasina dayanir. Resmi ihbarcilik, standart iletisim kanallarini1 veya resmi kurumsal

protokolleri izleyerek yanlis uygulamayi ihbar etmenin kurumsal seklidir. Gayri resmi
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ihbarcilik ise, ¢alisanin yanlis uygulama hakkindaki bilgileri yakin is arkadaslarina veya

giivendigi birine sahsen sdylemesiyle meydana gelir (Park ve digerleri, 2008, s. 930).

Calisanlarin misilleme korkusu nedeniyle ihbarlarini isimsiz yapmalar1 olasidir. Bu
anlamda acik ve isimsiz ihbar seklinde bir ayrim yapilabilmektedir. Isimsiz ihbarda ihbar
eden c¢alisan, kimligini agiklamay1 reddederek kendisi hakkinda hicbir bilgi vermez veya
takma bir isim kullanir. Ihbarci kimligini gizleyerek mektup, telefon, web siteleri ve
elektronik posta mesajlari ile bilgiyi iletebilir. Calisan ayrica kimliginin gizli kalmasi
kosuluyla basin yaymn organlarina da konusabilir. A¢ik ihbarda ise c¢alisan yanlis bir
uygulamayr kimligini gizlemeden, gercek ismini kullanarak veya kendisini
tanimlayabilecek bilgiler vererek ihbar etmektedir. Kimligini gizlemeden yapilan
ihbarcilik durumunda, ihbarci su¢lamalarimin arkasinda durmakta ve sonucundaki her
tirlii misillemeye hazir olmaktadir (Fleddermann, 2012, s. 108-109; Gergek, 2005, s. 32;
Park ve digerleri, 2008, s. 930).

Ihbarin igsel ya da digsal olmas: ise ¢alisanin bilgiyi drgiit icinden veya disindan birisine
vermesi ile ilgilidir. I¢sel ihbarcilik, calisanin yanlis uygulamayi bir ydneticiye veya orgiit
icinde bu yanlis1 diizeltebilecek baska birine ihbar etmesidir. Digsal ihbarcilik, ¢alisanin
tanik oldugu bir yanlis uygulamayi, bu uygulamay1 diizeltmek i¢in gerekli giice sahip

olduguna inandig1 disardaki kuruluslara ihbar etmesidir (Park ve digerleri, 2008, s. 930).

1.4. i¢sel ve Dissal Thbarcihik Siireci

Ihbarcilik, ihbar eden ve orgiit tarafindan ilgili sikayete iliskin almacak gesitli kararlar:
igeren bir siireg gdstermektedir. Oncelikle gdzlemcinin, tanik oldugu eylem veya olaym
gercekten etige aykiri, yasa digit veya uygunsuz olup olmadigina karar vermesi
gerekmektedir. Gozlemci bu karar1 verirken edindigi bilgileri veya tanik oldugu olaylari
zihninde algilayip degerlendirmektedir. Bu siirecte gozlemci yasadigi toplumun
degerlerinden, kiiltiirel yapisindan, icinde bulundugu sosyal ortamdan ve kurum
kiiltiirtinden etkilenir. Tanik olunan olumsuz eylem, goézlemcinin kendi ¢ikarlariyla
catisiyorsa ve bu eylem ile ilgili kurallar 6rgiit tarafindan agik bir sekilde belirtilmisse
gbzlemcinin bu eylemin yanlis olduguna kanaat getirmesi daha muhtemeldir (Near ve
Miceli, 1985, s. 4; Yilmaz, 2009a, s. 1460).
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Tanik olunan olay veya davranigin yanlis olup olmadigina karar verildikten sonraki ikinci
adim, eylemi ihbar edip etmeme kararidir ve bu karar birgok faktore baglidir. Gézlemci,
tanik oldugu olumsuz eylemin ciddi sonuglar doguracagini diistiniiyor ve bu durumu
nereye rapor edecegini biliyor ise ihbar etme egilimi daha fazladir. Ayrica, gézlemcinin
yaptig1 ihbarin etkili olacagina ve yanlis eylemi sona erdirecek baska bir alternatif yolun
olmadigina inanmasi da ihbarcilik egilimini artirmaktadir (Near ve Miceli, 1985, s.4).
Bouville (2008) ihbar sonucunda higbir sey elde edilmediginde, yapilan ihbarciligin
calisanlar tarafindan yanlis karar olarak degerlendirilecegini ifade etmistir. Ihbar edecek
olan ¢aligsanin kisilik 6zelliklerinin bu tip bir adim1 atmaya uygun olup olmamasi, ihbarin
kisisel olarak kendisine maliyetinin ne olacagi ve baska finansal ve duygusal destek
alternatiflerinin olup olmamasi gibi kisisel 6zellikleri de ihbarcilik ile ilgili kararlari

etkilemektedir (Near ve Miceli, 1985, s. 4).

Henik (2008)’e gore ihbarcilik siireci gdzlemcinin olumsuz olay1 fark etmesi ile baglar,
sonrasinda gdézlemci bilgileri degerlendirme siizgecinden gecirir. Yapilan yargilama ve
degerlendirmeler, olasi ihbarcilar iizerinde giiclii veya zayif deger catismalar1 ya da
duygusal tepkileri meydana ¢ikarir. Bunun sonucunda ise kisi pasif bir gdzlemci ya da

ihbarci olma kararini verir (Sekil 2).

Yanlis
uygulamanin fark
edilmesi ve acil
miidahale
gerektiren bir
olay olarak
degerlendirilmesi

Deger ¢atigsmast

Tetikleme olay1 Harekete gegmek / Davranis

gerceklesir ve i¢in kisisel (ihb-arcﬂlk Ve}fa
aktor tarafindan sorumlulugu pasif gozlemci)
[ Duygular ]

Duygular

fark edilir iizerine alma

Miidahale
segenegine iligkin
fayda-maliyet
analizi

Kaynak: Henik, 2008, s. 15
Sekil 2. Thbarcilik Siireci
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Gozlemci, degerlendirmeleri sonucunda ihbar etme karar1 aldiktan sonra ise, orgiit ihbar
edilen eylemin siirdiiriilmesine izin verip vermeme konusundaki kararla yiliz yiize gelir.
Yonetici ya da yetkili amir, ihbarcidan 6grendiklerini kurumsal ortam igerisinde
algilayarak degerlendirir. Yoneticiler bu degerlendirmeyi yaparken kurumun degerleri,

kiiltiirli ve politikalarindan etkilenir (Y1lmaz, 2009a, s. 1460).

Yonetim veya yetkili kisi, ihbar edilen davranisin Oniine ge¢ip gegmeme kararini
vermeden dnce yapilan ihbarm dogrulugunu sorgulayabilir. Thbar edilen olaym dogru
olup olmadiginin degerlendirilmesinde; ihbarin iyi niyetle yapilmis olmasi, ihbarda
bulunmadan 6nce diger yollarin denenmis olmasi, ihbarin gii¢lii ve giivenilir kanitlara
dayanmasi, ihbarcinin meslek ahlakina uygun davraniglar sergiliyor olmasi ve giivenilir
biri olmas1 gibi faktorler etkili olabilir (Near ve Miceli, 1995, s. 693-694). Orgiit icinde
ihbar edilen eylemin mesru olup olmamasi ile ilgili bazi ¢eliskiler de ortaya ¢ikabilir.
Orgiitiin bazi iiyelerine uygunsuz goriinen bir davranis, farkli karar &lgiitlerini kullanan
veya konu hakkinda farkli bir bilgiye sahip olan yonetime dogru goriinebilir (Near ve
Miceli, 1985, s. 4).

Yoénetici ya da yetkili kisi ihbara cesitli sekillerde karsilik verebilir. Orgiit ydnetimi,
yapilan su¢lamanin anlamsiz ve yararsiz olduguna inaniyorsa, ihbar edeni gérmezden
gelmeye veya susturmaya yonelik olarak harekete gegebilir. Ihbar edilen eylemin drgiitiin
hedeflerine ulagmay1 saglayacak bir eylem olmasi ve bagka bir alternatif yolun olmamasi
durumunda da ihbarct yonetim tarafindan gormezden gelinebilir. Yo6netimin ihbar
karsisinda higbir sey yapmama ihtimali de vardir, ancak bu eylemsizlik karar1 oldukca
maliyetli olabilir. Sorgulanan eylemin alternatifleri varsa ve eylemsizligin maliyeti
onemli diizeydeyse sorgulanan eylemin durdurulmasi karar1 verilebilir (Near ve Miceli,
1985, s. 4-6). Giiglii bir kurum kiiltiirii, kurumsal giiven, sadakat, baglilik ve kurumsal
vatandaslik davranisinin oldugu orgiitlerde, yoneticiler ihbarcidan elde ettikleri bilgiyi
ciddiye alip sorun ¢ozme yoluna gittiklerinde, etkili bir iletisim siireciyle sorun

coziilebilir (Aktan, 2006, s. 7).

Tanik olunan yanlis uygulamanin ihbar edildigi kisi veya kuruma bagli olarak genellikle

i¢sel ve dissal ihbarcilik seklinde bir ayrimdan sdz edilebilir. I¢sel ihbarcilik, bir ¢alisanin
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olumsuz bir davranis veya olayi iist diizey yonetime veya dogrudan sirketin miidiirii ya
da yonetim kuruluna bildirmesidir. Digsal ihbarcilik ise, ¢alisanin sirket disina giderek
olumsuz bir davranis veya olay1 yayin organlarina veya emniyet sorumlularina bildirdigi
zaman meydana gelmektedir. Ihbarciligim her iki tiirii de sadakatsizlik olarak
gortilebilmekle birlikte, sorunu &rgiit icinde tutmak, disartya duyurmaktan genellikle
daha az ciddi goriilmektedir (Fleddermann, 2012, s. 108).

I¢sel ihbar “kurum i¢i kontrol mekanizmasi” olarak ifade edilmekte ve boylece orgiitteki
gorevi kotiiye kullanma davranislart disariya duyurulmadan, orgiitiin kendi icinde
¢oziimler arayabilecegi 6ne siiriilmektedir. I¢sel ihbar kanallarmi kullanan ihbarci, drgiite
olan bagliligina zarar vermeyerek hatayr diizeltmesi igin Oncelikle Orgiite sans

tanimaktadir (Nayir, 2012, s. 32).

Igsel ihbarcilik siirecinde, gdzlemci kurumsal ortamda yasa disi veya etik olmayan
davranisla ilgili olarak hissettiklerini, diisiindiiklerini ve 6grendigi bilgileri, yasadigi
toplumun degerlerinden, kiiltiirel yapisindan, yasam pratiklerinden ve i¢inde bulundugu
sosyal ortamdan etkilenerek algilar ve degerlendirir (Sekil 3). Bu degerlendirme
sonucunda vardig1 sonuglari bilgi ve fikir olarak ¢iktiya dontistiirerek, bunlar iist diizey
yoOnetici veya amire iletir. Yonetici veya yetkili amir ihbarcidan 6grendiklerini, konuyla
ilgili kendi diistincelerini kurumsal degerler, kurumun yagam pratikleri, kurumsal kiiltiir
ve kurumsal politikalar dogrultusunda algilar ve degerlendirir. Siirecin sonunda,
yOneticinin gosterdigi davranig, ihbarcidan elde ettigi bilgiyi ciddiye alip sorun ¢ézme
tizerine odaklanirsa ithbarcilik kurum i¢inde son bulur. Bu durum, o kurumda gii¢lii bir
kurum kiiltiirintin, kurumsal giivenin, kurumsal sadakat ve bagliligin ve kurumsal
vatandaslik davraniginin oldugunun 6nemli bir gdstergesidir. Etkili isleyen kurum igi
iletisim sistemi ve politikalara sahip olan oOrgiitlerde igsel ihbarcilik siireci etkin olarak
isleyerek oOrgiit zarar gormeden siire¢ basariyla sonuglandirilabilir. Boylece dissal
ihbarciligin yikict etkilerinden korunulabilir. Ydneticinin ihbar1 dikkate almayarak
thbarciy1 gormezden gelme, susturma veya isten ¢ikarma gibi olumsuz davraniglar
gostermesi durumunda ise, digsal ihbar yollarinin kullanimi gergeklesmektedir (Nayir,

2012, s. 32; Yilmaz, 2009a, s. 1463).
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Etik veya Yasal Sorun

Haberlesme Kanali

A 4

) . Mesaj . Kod Ust Diizey Yonetici
IHBARCI Kodlama Cozme Yetkili Amir
[-Ogrendikleri ] - Ogrendikleri
-Diistindiikleri Geribildirim - Diislindiikleri
-Hissettikleri l - Kurumsal ortam
ALGILAMA VE P ALGILAMA VE
DEGERLENDIRME SORUN COZUMU DEGERLENDIRME
g - Kurumsal giiven <
-Degerler - Kurumsal sadakat- - Kurumsal degerler
-Yasam pratikleri baglilik - Kurumun yasam
-Kiiltiirel yap: - Kurumsal vatandaslik pratikleri
-Sosyal ortam - Giiclii kurum kiiltiirii - Kurum kiiltiirii
- Kurumsal politikalar
-Bilgiler Kurumsal davranis
_-Fikirler J - Olumlu

- Olumsuz

L

DISSAL IHBARCILIK

Kaynak: Yilmaz, 2009a, s. 1461
Sekil 3. Igsel Thbarcilik Siireci

Callahan ve Collins (1992)’in ¢alismalar1 sonucunda calisanlara gore uygun ihbarcilik
hiyerarsisinin oncelikle igsel, ikinci olarak hukuki yaptirim ve son olarak haber yayin
organlar1 oldugu belirlenmistir. Dworkin ve Baucus (1998), dissal ihbarcilarin yanlis
uygulamalar hakkinda daha fazla kanita sahip olduklarin1 ve oOrgiitteki isleyisi
degistirmede daha biiyiik etki gosterdiklerini ortaya koymustur. Ayrica digsal ihbarcilarin
igsel ihbarcilara gore daha yaygin olarak misilleme ile karsilastiklarii ve yoneticiler
tarafindan ihbarcilara uygulanan misilleme seklinin ithbarcinin 6rgiit igine veya disina

ihbar etmesine gore degistigini ortaya koymuslardir.

Ihbarci, dissal ihbarcilik siirecini, sahip oldugu bilgiyi adli makamlara, polise, savciya
veya medyaya ileterek baslatmis olur (Sekil 4). Digsal ihbarcilik 6rgiit agisindan kurumsal

giiven, kurumsal imaj ve kurumsal itibar kaybi gibi yikict sonuglar dogurabilir. Bu
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nedenle, orgiitiin iyi bir kriz yonetimine Ve kriz iletisimine ihtiyact vardir (Y1lmaz, 2009a,
s. 1463).

[HBARCI — Bilgi — | Adli makamlar
Medya

Polis
Savcilik vb.

KURUMSAL

Medyayla iligkiler | (| ILETISIM
YONETIMI

KURUM

- Kriz yonetimi ve
kriz iletigimi

- Kurumsal imaj

- Kurumsal itibar

- Kurumsal giiven

Kaynak: Yilmaz, 20093, s. 1464
Sekil 4. Digsal Ihbarcilik Siireci

Orgiite duyulan giivene ve kurumsal imaja zarar vereceginden dissal ihbarciligin maliyeti
de oldukca yiiksektir. Kamuoyuna ifsa edilen etik veya yasal olmayan davranislarin
orgiite verdigi zarar telafi edebilmek i¢in uzun zamana ve finansal kaynaga gereksinim
duyulacaktir. Thbarciligin olumsuz etkilerini yasamak istemeyen orgiitlere oncelikle
yasalara uygun davranma, sonrasinda ise oOrgiit iginde etkin bir raporlama sistemi

gelistirmeleri onerilmektedir (Aydin, 2002, s. 88).

1.5. ihbarcih@ Belirleyen Faktorler

Ihbarcilig1 belirleyen faktodrleri ortaya koymak &nemlidir. Ancak, ihbarcilar ile sessiz
kalan pasif gozlemciler arasindaki farki belirleyen demografik degiskenler tutarsizlik
gostermektedir (Vadera ve digerleri, 2009, s. 553). Bazi caligsmalar ihbarcilari, ihbar
etmeyen gozlemcilerden ayirt etmeyi saglayacak demografik bir profil gelistirmede giiglii
bir kanit ortaya koyamamiglardir (Rothschild ve Miethe, 1999, s. 113). Cassematis ve
Wortley (2012) ¢alismalarinda ihbar eden ¢alisanlar ile ihbar etmeyen gozlemcileri kisisel
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ozellikleri agisindan oldukga benzer bulmus ve ihbar edenlerin belirli bir demografik

kategoriye (cinsiyet, yas veya gorev siiresi) atanamayacagini ortaya koymustur.

Ihbarcilar ve sessiz gdzlemciler arasinda bazi degiskenler agisindan farklilik oldugunu
ortaya koyan calismalar da bulunmaktadir. Thbarcinin demografik ozellikleri (yas,
cinsiyet, egitim, kidem gibi), kisilik 6zellikleri, ahlaki degerleri ve diger 6zellikleri (is
performansi, orglitsel baglilik, rol sorumlulugu, ihbarciligi onaylama gibi) ihbarcilik
karariyla iligkili olabilir (Brief ve Motowidlo, 1986, s. 711; Mesmer-Magnus ve
Viswesvaran, 2005, s. 279; Miceli ve Near, 2005, s. 96).

Bazi ¢aligmalar (Miceli ve Near 1988; Miceli ve digerleri, 1999; Near ve Miceli 1996;
Sims ve Keenan 1998) erkeklerin kadinlara gore daha fazla ihbarda bulundugunu
bulmustur. Mesmer-Magnus ve Viswesvaran (2005) daha yasli olan ¢alisanlarin genglere
gore daha fazla ihbarcilik egiliminde oldugunu bulmustur. Ayrica kisilerin ahlaki
yargilart (Miceli ve digerleri, 1991), din ve degerleri (Miceli ve Near, 1992; Sims ve
Keenan, 1998) de ihbarcilik davranisini etkilemektedir. Bir calismada (Chiu, 2003)
ihbarcilik davranisinin etik bir davranis oldugunu diisiinen ¢alisanlarin ihbar etmeye daha
egilimli olduklart bulunmustur. Ayrica, is tatmini, yOnetime olan giiven, Orgiitsel
vatandaslik davranisi, algilanan kisisel magduriyet, misilleme korkusu veya orgiit kiiltiirii
gibi durumsal faktorler de ihbar etme ile iliskili olabilir (Cassematis ve Wortley, 2012,
S. 621; Nayir, 2012, s. 53).

Caligsmalar arasindaki sonuglar zaman zaman farklilik gostermekle beraber, pasif
gozlemcilerle karsilagtirildiginda genellikle ihbarcilarin daha yiiksek is performansina
sahip, egitim diizeyi daha yiiksek, daha iist diizeydeki bir pozisyona sahip veya
stipervizorliik yapan, daha fazla hizmette bulunan, daha fazla maas alan, ahlaki
muhakeme testlerinde daha yiiksek puana sahip ve etik olmayan davranis karsisinda
ihbarcilig1 6nemseyen kisiler olduklari goriillmektedir (Miceli ve Near, 1984, s. 698; Near
ve Miceli, 1996, s. 511; Sims ve Keenan, 1998, s. 414). Ayrica ihbarcilarin pasif
gozlemcilere gore ihbar etmede daha fazla sorumluluk ve yiikiimlilik hissettikleri
goriilmektedir (Near ve Miceli, 1996, s. 511).
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Yapilan yolsuzlugun sekli, dnemi ve biiylikligii de ihbar etme kararini etkileyen
faktorlerden biridir (Chiu, 2002, s. 581; Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 2005, s. 277).
Near ve arkadaslar1 (2004) kotii yonetim, cinsel taciz veya yasa ihlaline tanik olan
calisanlarin hirsizlik, kaynak israfi, giivenlik problemi veya ayrimciliga tanik olan
calisanlara gore ihbar etmeye daha egilimli olduklarmi ortaya koymustur. Ozellikle
yolsuzlugun yol agtig1 zarar biiyiik oldugunda ve ihbarda bulunan kisinin kurumsal
baglilig1 yliksek oldugunda kisi ihbar kararini daha goniil rahatligiyla vermektedir (Nayar,
2012, s. 58). Ayrica, ¢alisanlar yapilan yolsuzlugun topluma veya ¢alisma arkadaslarina
zarar verdigini disiindiiklerinde olay1r dis kurumlara ihbar etmeye daha egilimlidirler
(Miceli ve digerleri, 1991, s. 117). Bir diger konu ise orgiitteki yolsuzlugun farkinda olan
diger gozlemcilerin sayisina iligkindir. Miceli ve arkadaslar1 (1991), yolsuzluga tanik olan
baska bircok gozlemci olmasinin ihbarciligi azalttigini bulmustur. Bunun nedenini ise
fazla sayida gozlemci olmasinin ihbar etme sorumlulugunu azaltmasi olarak
degerlendirmislerdir. ihbarciligin fazla sayida gdzlemcinin bulunmasiyla olumlu yonde
iliskili oldugunu ortaya koyan ¢alismalar da bulunmaktadir (Miceli ve Near 1988, s. 274;
Miceli ve digerleri, 1991, s. 286).

Ihbarcilig tesvik edici politikalarin olmas1 da ¢alisanlarin daha fazla ihbarcilik davranist
sergilemelerini  destekleyebilir. Yasalar ya da oOrglit politikalari tarafindan
desteklenmeyen c¢alisanlar, islerinin son bulacagi korkusuyla olaylar karsisinda sessiz
kalmay1 tercih etmektedir (Dasgupta ve Kesharwani, 2010, s. 64). Trevino ve Victor
(1992), kurum igi ihbar bir gorev sorumlulugu olarak tanimlandiginda c¢alisanlarin

thbarda bulunmaya daha egilimli oldugunu ortaya koymustur.

Kurumdaki yoneticilerin yolsuzluklara gosterecekleri tepki ve bu davranislar diizeltme
egilimleri de galisanlarin ihbar kararlarina etki etmektedir (Miceli ve Near, 1985, s. 1).
Calisanlar ancak diizelme umudu gordiikleri takdirde ihbara girismektedirler. Thbarda
bulunmayan ¢aliganlarin ihbar etmemelerinin en 6énemli nedeni, durumu diizeltmek i¢in
yapilacak hi¢bir seyin olmadigini diistinmeleridir. Calisanlar 6ncelikle etkili 6nlemlerin
alinacagina inanmak ve ihbarda bulunmalari halinde olumsuz bir durumla
karsilasmayacaklarina dair giiven duymak istemektedir. Bazi durumlarda ise kisiler

ihbarda bulunmalar1 halinde sonuglardan olumlu sekilde etkileneceklerine inanmaktadir.
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Orgiitlerin ¢aliganlarini bu yonde tesvik etmeleri yolsuzluklarin ortaya cikarilmasi

acisindan 6nem tagimaktadir (Smith ve digerleri, 2001, s. 212-213).

1.6. Thbarciigin Thbarci Uzerindeki Olas1 Etkileri ve Misilleme

Bir calisanin yasa dis1 veya etik olmayan bir davranisi, bunlar1 sonlandirabilecek bir
kisiye ihbar etmesi; gézlemleme, degerlendirme, ihbar edip etmemeye karar verme ve
ihbarciliga karsi bazi tepkileri igeren bir siire¢ igermektedir (Bjorkel, 2016, s. 274). Bu
siire¢ sonunda yonetimin aldig1 karar ne olursa olsun, ihbarcilar is yerindeki diger

calisanlarla, isverenleri hatta is disindaki ¢evreleri ile sorunlar yasayabilmektedir (Aydin,

2002, s. 89).

Kurum i¢i yolsuzluklar1 ihbar eden kisiler pek ¢ok olumsuz sonuclarla karsilagmaktadir
(Gergek, 2005, s. 33). Bu bireyler, is yerinde dislanabilmekte, tehdit edilebilmekte ve
hatta islerini kaybetme tehlikesiyle karsilasabilmektedirler (Jensen, 1987, s. 325). Miceli
ve Near (1994) kurum yoneticilerinin, ihbarda bulunan kisiye karsi bir tiir intikam
davranisi igine girdiklerini ve bu sayede olayin biiylimesini dnlemeye ¢alistiklarini 6ne
stirmektedir. Ayni zamanda, bu yolla ihbar1 yapan kisinin itibar kaybetmesi ve olaya sahit
olan diger ¢alisanlarin cesaretinin kirilmasi da hedeflenmektedir. Thbarda bulunan kisi
tecrit edilmekte ve kisilik haklarina tecaviiz edilmektedir. Bazi durumlarda bu tiir
davraniglar, en iist diizey yoneticilere intikal etmemekte, olay daha alt seviyelerde ortbas

edilmeye ¢alisiimaktadir.

Ihbarcilar ¢alisma arkadaslarinin tutumu nedeniyle de sikint1 yasayabilmektedir. Orgiitte,
etik olmayan davranigla suglanan kisilerin tarafin1 tutanlar ve is huzurunun
bozulmasindan ihbarcilar1 suglayanlar, ihbarcilarla birlikte goriilmekten ¢ekinebilmekte

veya hatali davranislara tanik olduklar1 halde sessiz kalabilmektedir (Gergek, 2005, s. 35).

Ihbarciligin; ihbarciy1, yanlist yapan kisiyi, ¢evreyi ve hizmet alan kisileri ciddi sekilde
etkileyebilecek karmasik, etige dayali bir ikilem oldugu kabul edilmektedir (Mansbach
ve digerleri, 2013, s. 69). Kotii veya yanlis uygulamalari ihbar etmek agik bir sekilde
tesvik edilse bile, ihbar eden bireyler endiselerini dile getirmenin bir sonucu olarak is

arkadaglar1 ve yoneticileri tarafindan magdur edilebilmekte veya dislanabilmektedir
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(Jackson ve digerleri, 20103, s. 41). Bu sonuglar ihbarcilarin ilkelerinden vazgegmesine
ve is arkadaslarmin baskisina boyun egmesine neden olabilir (Hutchinson ve Jackson,
2015, s. 13). Ayrica gergin iliskilerin dogmasi ve ihbarcinin diisman olarak etiketlenmesi

gibi sonuglar da dogabilir (Peters ve digerleri, 2011, s. 2908).

Lennane (1993), ihbarcilik toplumu koruma amaci tasisa da, ihbarciliga yonelik tipik
orgiitsel cevap ve karsiliklarin uzun siiren ve ciddi saglikla ilgili, finansal ve kisisel
sonuglara neden oldugunu ortaya koymustur. Thbarc1 olmanin etkileri; mesleki, fiziksel,
duygusal etkiler ve ihbarcinin kisisel yasami lizerindeki etkiler olarak simiflanabilir
(Jackson ve digerleri, 2010b, s. 2196). ihbarcilar uyku bozukluklari, daha fazla sigara
icme davranisi, ruhsal hastaliklar ve intiharla ilgili diislinceler yasayabilmektedirler.
Mesleki etkiler; sayginlik kaybi, misilleme ve is glivenligi kaybini igermektedir. Kisisel
yasam ve aile {lizerindeki etkiler; azalan gelir, aile i¢i tartismalar, ¢ocuklarla ilgili kotii
sonuglar, iligkilerde bozulmalar, ayrilma ve bosanmadir (Peters ve digerleri, 2011,
s. 2908). Jackson ve arkadaslarinin (2010b) c¢alismasinda yer alan katilimcilar, diisiik
kaliteli bakimi agiga ¢ikarma mesleki goérevi ile ihbarciligin kisisel ve mesleki
yasamlarin1 etkileme olasiligi arasindaki c¢atismanin neden oldugu ikilemle

karsilastiklarini ifade etmislerdir.

Yapilan ihbar neticesinde ihbarciya karsi verilen olumsuz karsilik veya tepkiler
“misilleme” olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Rehg ve arkadaslarma (2008) gore, oOrgiit
tiyelerinin ic¢sel veya dissal kanallar yoluyla yapilan ihbarciligl haksiz bir davranis olarak
algilamas1 sonucu, ihbar eden calisani, kendisine zarar verecek adimlar atmakla tehdit
ederek veya bu adimlar1 atarak calisan1 kontrol etmeye galismasi misillemeyi ifade
etmektedir. Keenan (2007)’1n taniminda ise ihbar eden ¢aligsan ciddi bir durum hakkindaki
bilgiyi ifsa ettigi igin bu ¢alisana karsi yapilan misilleme; istenmeyen adimlarin atilmasi

veya istenen adimlarin atilmamasi seklinde olmaktadir.

De Maria ve Jan (1994) ¢alismalarinda yer alan ihbarcilarin gérev suistimalini ihbar
etmeleri nedeniyle resmi veya resmi olmayan misillemelere maruz kaldigini1 bulmustur.
Resmi misilleme, resmi prosediirler izlenerek yapilan eylemler (isten ¢gikarma, yazili

kinama, cezalandirict transferler), resmi olmayan misilleme ise istii kapali ve inkar
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edilebilir olduklar1 i¢in sorusturulmasi zor olan eylemler (tehditler, is yeri tacizi, diglama,
asagilama, sorun yaratan kisi olarak etiketleme) olarak tanimlanmistir. Miethe (1999) en
yaygin olarak goriilen misillemenin, yanlis uygulamanin kesin kanitlar1 olup inkar
edilemez oldugu, olayin kamuoyuna ilan edildigi ve 6zellikle iist diizey yoneticilerin dahil
oldugu orgiitsel yanlis uygulamalari rapor eden ihbarcilara yonelik olarak yapildigini

belirtmistir.

Kurumsal veya kisisel misilleme, bireyin tacize veya asagilamaya ugramasi, kariyerinin
olumsuz etkilenmesi ve en sonunda isini kaybetmesi gibi sonuglar dogurabilmektedir
(Nayr, 2012, s. 19). Misilleme davraniglar tekrarli, sistematik ve siiregelen sekilde ve
misillemenin yapildig1 kisiyi asagilayict oldugunda ise cesitli fiziksel veya psikolojik
sonugclari olan is yeri zorbalig1 veya yildirmaya doniisebilmektedir (Bjorkelo ve digerleri,

2008, s. 18; Bjorkelo, 2013, s. 306).

Calisanlarin misilleme ile karsilasma korkusu, gordiikleri yanlis uygulamalara kars
sessiz kalabilmelerine neden olabilecek bir faktordiir. Yapilan bazi ¢alismalar (Keenan,
1990; Keenan, 2007), misilleme korkusuyla ihbarcilik arasinda bir iliski oldugunu
gostermektedir. Callahan ve Collins (1992) yaptiklari calismaya gore, ¢alisanlar, kovulma
korkusunun ihbar edip etmeme kararini belirledigini diisiinmektedirler. Dozier ve Miceli
(1985) olas1 olumsuz sonuglarin bireyler tarafindan dikkatle degerlendirildigini ve
thbarda bulunmak veya bulunmamak kararinda etkili oldugunu 6ne stirmektedir. Miceli
ve Near (1992) de bireylerin ihbardan elde edecekleri kazanimlarla, géze almalar
gereken kayiplar1 sorguladiklarint ve kayiplarmin kazanglarina gore fazla oldugu
kanaatine varmalar1 durumunda ihbardan vazgecebildiklerini belirtmektedir. Verschoor
(2005) ¢alisanlarin neredeyse yarisinin (%44) gozlerinin 6niinde gergeklesen yolsuzlugu,
degisiklik olmayacagina inandiklart ve korktuklari i¢in ihbar etmediklerini ortaya

koymustur.

Calismalar daha oOnce ihbarda bulunmusg bireylerin kurumlarinda ayrimciliga ve
yildirmaya maruz kaldigini, o kurumdan ayrilsalar bile, yeni is yerlerinde de gegmisteki
ihbar davranislarinin kendilerini takip ettiklerini gostermektedir (Vinten, 1992, s. 46).

Yolsuzluk ihbari, kisinin yalnizca mevcut igvereniyle degil, daha sonraki igverenleriyle
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de iliskisini olumsuz etkilemekte ve kisinin davranisi is Yerine ihanet olarak
degerlendirilebilmektedir (Qusgas ve Kleiner, 2001, s. 98). Tim bu c¢aligmalar
sonucunda, Callahan ve Collins (1992)’in de belirttigi gibi, ihbarciligi tesvik edecek etik
ortami saglamak isteyen Orgiitlerin, ihbarcilari misillemeye karsi acgik bir sekilde
korumasi ve ihbarciligin misilleme ile sonuglanmayacagini netlestirmeleri gerektigi

sOylenebilir.

1.7. ihbarcinin Korunmasi

Orgiit icindeki yanlis uygulamalari erkenden ortaya ¢ikarmasi nedeniyle ihbarcilik drgiit
acisindan yararlidir. Bu nedenle yanlis uygulamalari ortaya ¢ikaran ihbarcilarin
desteklenmesi ve korunmasi o6nemlidir. Bir orgiitteki yanlis uygulamalari orgiit
calisanlarindan daha iyi kimse bilemeyecegi i¢in ¢alisanlar bu agidan 6nemli bir kaynak
niteligindedir (Aguilar, 2009, s. 14).

Bir¢ok ihbarci, diger arkadaglari tarafindan olumsuz davraniglara maruz birakilarak
dislanabilmekte, ayirimer davranislarla karsilasarak kiigiik diisiirilebilmekte, gorevden
aliabilmekte, isten atilabilmekte veya kendileri isten ayrilabilmektedir. Oliim tehditleri,
isten atilma ve stres neticesinde olusan saglik problemleri de ihbarcilarin karsilastiklar
diger olumsuz durumlardir. Thbarcilar genellikle hakli olsalar dahi zor durumda kalarak,
mutsuz olmaktadirlar. Ihbarcilarin korunmasi igin gerekli sistemlerin olmayisi ise
ihbarciliktan caydirici bir nitelik tasimaktadir (Callahan ve Collins, 1992, s. 939; Keil ve
digerleri, 2010, s. 790).

Orgiitlerin, yasal ve etik degerleri korumak amaciyla ihbar eden calisanlarmni tesvik
etmesi 6nemlidir. Ihbarda bulunanlar ddiillendirme seklinde tesvik edilebilecegi gibi,
bildirimde bulunanlar1 korumak seklinde de tesvik saglanabilir (Sims ve Keenan, 1998,
S. 412). Bu tiir uygulamalar, ¢alisanlarin ihbarda bulunmalarina destek vererek, onlar
yasa dist eylemleri agiklama konusunda cesaretlendirecektir. Yoneticiler dogru
politikalar uyguladig1 takdirde ihbarcilik eylemi artabilir. Bunun i¢in yoneticilerin,
oncelikle ihbarciligin 6nemini kavramalar1 gerekmektedir (Miceli ve digerleri, 2009,

5. 379-392).
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Bu konuda yeterli bilgi ve duyarliliga sahip olan yoneticiler, ¢alisanlar ile ilgili
politikalarin1 gozden gegirerek, orgiitsel baglilik ve giiveni artirmaya ¢alisir. Calisanlara
egitim verilerek ve is etiginin 6nemi anlatilarak, etik olmayan ve yasa dis1 olaylar1 dile
getirebilmeleri igin cesaret verilir. Ihbarcilik davramisinda bulunan  kisiler
odiillendirilirken, bu kigilere zarar veren art niyetli kisiler cezalandirilir (Miceli ve
digerleri, 2009, s. 379-392). Ihbarcinin admnin agiklanmamasi ve yasal koruma en gok

kullanilan koruma yontemlerindendir (Yiiksel, 2005, s. 278).

1.8. Ahlaki Bir Davrams Olarak Thbarcilik, Orgiit ve Topluma Katkilar

Ihbarcilik, &rgiit icerisindeki yanlis davranis ve eylemlerin agiga ¢ikarilmasi agisindan
ahlaki bir davranistir. Ancak, bazen ihbarciligin olumsuz kelimelerle ifade edildigi ve
bazi ¢alismalarda yaygin bir sekilde muhbirlik veya ispiyonculuk ile iliskilendirildigi
goriilmektedir (Aktan, 2006, s. 3; Jubb, 1999, s. 77). Dilimizde de bu eylemi ve eylemi
yapan kisiyi tanimlayan terimler olumsuzluk ¢agrisimi1 yapmaktadir. Thbarcilik eylemi
icin ispiyonculuk, jurnal etmek, ajanlik, gammazlamak, ele vermek gibi ifadeler
kullanilirken, ihbar eden kisi igin ise ispiyoncu, sinsi, casus, jurnalci, ajan, gammaz,
ihbarci, ele veren, ele verici ve muhbir gibi sifatlar kullanilmaktadir (Gergek, 2005, s. 30;

Yilmaz, 20094, s. 1457).

Ihbarcilik giivensizlige ve uyumsuzluga yonlendirebilecegi ve ¢aliganlarin bir arada
caligmasini zorlagtirabilecegi i¢in Orgiit agisindan bakildiginda olumsuz olabilir.
Fleddermann (2012) bu durumu bir spor benzetmesiyle drneklendirmistir. Orgiitlerde
goriilen ihbarcilik sekli bir spor karsilagsmasinda gerceklesseydi, hakemlerin kurallarin
ihlali nedeniyle oyunu durdurmasi ihbarcilik kapsaminda sayilmazdi. Ancak, bir
oyuncunun kural ihlali nedeniyle oyunu durdurarak kendi takimina penalti cezasini uygun
gormesi ihbarcilik kapsaminda olurdu. Sporda yapilan boyle bir ihbarcilik centilmence
olsa da sadakatsizlik davranisi olarak goriilebilirdi. Bu duruma benzer olarak, is hayatinda
thbarcilik orgilite ve is arkadaslarina karst bir sadakatsizlik davranigt olarak

algilanabilmektedir.

Bazi durumlarda ihbarcilik hainlik ve sadakatsizlik olarak goriilse de, etik ve yasalara

uygun olarak yapilan ihbarin sagladigi sosyal faydalar, ihbarciligin tesviki hak ettigini
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gdstermeye yardimet olabilir (Jubb, 1999, s. 77). Ornegin, bir ¢alisanin bir ilacin 8ldiiriicii
yan etkilerinin gizli tutuldugunu fark ederek kamuoyunu uyarmasi veya is yerinde gerekli
giivenlik Onlemlerinin alinmadigin1 goriip ihbar ederek is arkadaglarinin canim

kurtarmasi olumlu bir davranis olarak nitelendirilmelidir (Alp, 2013, s. 2).

Ihbarcilik ahlaki agidan orgiitlere; yolsuzluklarin giderilmesi, sirket hilelerinin tespiti,
faaliyetlerin kanuna uygun yiiriitiilmesi ve orgiitiin amaglarina ulasmasi gibi katkilar
saglamaktadir (Ozgener ve digerleri, 2009, s. 299). Orgiitlerdeki yanlis davranislarin
tizerinin kapanmamasi igin yasa dis1 veya etik olmayan durumlara itiraz tesvik edilmelidir
(Gong, 2000, s. 1905). Ihbarcilik ile yanlis uygulamalarin ortaya ¢ikarilmasinin dtesinde,
yanlig yapma girisimi olanlar i¢in caydirici bir etkisi de olabilir (Aydin, 2002, s. 89).
Avrupa’daki 56 lider firmada kullanilan ihbar politikalarinin analiz edildigi bir calismada
(Hassink ve digerleri, 2007) ihbar eyleminde bulunmanin, orgiitteki sorunlu noktalar
ortaya ¢ikarmasi nedeniyle, mevcut problemlerin kaynagina isaret ettigi belirtilmistir.
Ting (2008), bilgi elde etmede ihbarcilarin 6nemli olmalar1 nedeniyle, yoneticilerin

thbarcilar1 korumalar1 gerektigini belirtmistir.

Ihbarcilik, éncelikle drgiit icindeki yolsuzluklarm ve yanlis uygulamalarin en az seviyeye
indirilerek ortadan kalkmasina yardimci olur. Orgiitiin siki bir denetim siirecine
girmesini, uygulama ve stratejilerin goézden gecirilmesini ve bu sayede orgiit icindeki
eksiklerin goriilmesini ve giderilmesini saglar. Yonetimin olumsuz deneyimleri en aza
indirgenerek, orgiitsel skandallarin ve yanlislarin niine gegilebilir. thbarcilik ile sorunlar
bliylimeden orgiit i¢i iletisime gecilmesi nedeniyle kalitenin artmasi ve stirdiiriilebilirlik
saglanabilir. Orgiitler agisindan, zarar ve kanunsuzluk gibi olumsuz durumlara kars1 erken
uyar1 sistemleri olusturur. Igsel ihbarciligin gergeklestigi durumlarda orgiit, dissal gikar
gruplariyla ugrasmadan sorunlar1 halletme olanag bulur. Kriz dénemlerinde kii¢iilme
stratejisi uygulayan orgiitlerde igverenlerin, ¢alisanlar1 isten ¢ikarmasi noktasinda daha
adil ve ihtiyatli davranmasina olanak tanir. Ihbarcilik sonucunda ihbarcilarm en dnemli
kazanimlar1 ise ¢evredeki insanlara zarar verilmesini Onlendikleri igin vicdani ve
psikolojik agidan rahatlamis olmalaridir (Aydin, 2002, s. 88; Lewis ve digerleri, 2001,
s. 215; Ozgener ve digerleri, 2009, s. 299-230).
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Alp (2013) orgiit veya kurulusun ig¢inden bilgi sizdiran ihbarcilarin; gazetecilerin,
idarenin ve savcilarin hukuka aykiriliklari ortaya ¢ikarmasindaki en biiyiik yardimeilar
oldugunu belirtmistir. Bu nedenle bazen c¢alisanlar, is arkadaslarini ihbar etmekle
yiikiimlii de tutulmaktadirlar. Iscilerin is gérme borcu yaninda, sadakatli davranma
yiikiimliigii vardir. Bu nedenle, ihbarcilik bir yandan isletmedeki hukuka aykirilig1 ihbar
etme hakki anlamina gelirken, bir yandan da isverene ihbar borcu anlamina gelmektedir

(Aydin, 2002, s. 96).

Ihbarcihigin saglayacagi fayda sadece orgiit icinde kalmayip, kamuoyu ve sosyal
bakimdan bir¢ok dissal faydayr da beraberinde getirir. Thbarcilik &rgiitteki yolsuzluk,
sahtecilik gibi olaylarin ya da Orgiitiin insan sagligina veya cevreye verebilecegi
tehlikelerin ortaya ¢ikarilmasini saglayarak toplumsal agidan pek ¢ok katki saglar.
Ihbarcilik, orgiitlerdeki olumsuz durumlar1 ortadan kaldirarak kamuoyunu aydinlatici
islev gérmektedir. Yaganan skandallar sonucunda gerekli yasal diizenlemeler yapilarak
denetimler daha ciddi ve diizenli bir hale getirilebilir. Bununla birlikte, etik olmayan veya
yasa dis1 eylemlerde bulunanlarin agiga c¢ikarilmasi, olumsuz davranigta bulunacak
Kisilerin korkmasini ve ¢ekinmesini de saglamaktadir (Aydin, 2002, s. 88-89; Ozgener ve
digerleri, 2009, s. 229-230).

1.9. Etkin Bir Thbarcihik Politikasinin Gelistirilmesi

Ihbarmn orgiite katki saglamasi yaminda bazi olumsuz sonuglara yol agmasi da
miimkiindiir. Thbarin ger¢ek olmas1 durumunda, baz1 yéneticiler cezalandirilabilir, bazi
kisiler igsiz kalabilir ve &rgiitiin kapanmasina bile yol agabilir. Thbarciligin digsal boyuta
taginmasiyla ise, orgiitiin kamuoyu Oniinde imaj ve itibar1 sarsilabilir. Miceli ve Near
(1992), ihbarda bulunan bireylerin bir anlamda kurumdaki otorite bosluguna isaret
ettigini belirtmekte ve bunun sonucunda kurumun kar ve itibar kaybettigine dikkat
cekmektedir. Ihbar sonrasi kurumun kotii yonde gelistigini fark eden diger kurum
calisanlarinin moralleri bozulabilmekte veya isten ayrilabilmektedir ve kurum iginde
zaten azalmis olan giiven ortami daha da fazla yara alabilmektedir. Tiim bu gelismeler de
finansal zararlara yol agmaktadir. Olayin mahkemeye yansimasiyla beraber, daha fazla
masraf ¢ikmasi da kagiilmaz hale gelmektedir (Aydin, 2002, s. 88; Yilmaz, 2009a,

S. 1459). Camerer (1996)’e gore, kurumlar bu zararlara katlanmaktansa yolsuzlugun
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stirmesini ve gozden uzak tutulmasini tercih etmektedir. Bu nedenle, orgiitiin kendi
hakkinda yapilan ihbarin yaratabilecegi olumsuzluklar1 engellemek i¢in daha dikkatli ve

diizenli calismasi s6z konusu olacaktir.

Ihbarcilik siirecinin etkin bir bigimde isleyebilmesi ve kurumun zarar gérmeden siireci
tamamlayabilmesi i¢in kurum igi etkili ihbarcilik politikalar1 gelistirilmelidir. isverenler
acisindan bakildiginda, oncelikle calisanlarin ihbarda bulunma gereksinimini en aza
indirmenin yollar1 aranmalidir. Yanlis veya etik dis1 uygulamalar hakkindaki bilgilerin
kamuoyuna intikal etmesi, orgiitiin imajina zararlidir ve orgiitiin gelecekteki basarisini
olumsuz etkileyecektir.

Fleddermann (2012) bir 6rgiitteki ihbarcilik problemlerini ¢6zmenin dort yolu oldugunu
belirtmistir. Buna gore, oncelikle giiclii bir kurumsal etik kiiltiir olusturulmalidir. Etik
kiiltiir, Gist yonetimden baslayarak etik davranisa baglilig1 ve tiim ¢aligsanlar i¢in zorunlu
etik egitimini igermelidir. Yoneticiler ¢alisanlarinin etik davranis gosterecekleri ortami
saglamalidir. Ikincisi, orgiit i¢inde diizeltilmesi gereken bir seyler oldugunu diisiinen
calisanlarin, endigelerini sOylemesini saglayacak acik iletisim kanallari saglanmalidir.
Uciinciisii, tiim c¢alisanlar endiselerini aktarabilmek igin {ist diizey ydnetime
ulagabilmelidir. Bu erisim imkaniyla birlikte, herhangi bir misilleme olmayacag1 garantisi
de verilmelidir. Misillemenin aksine, endiselerini aktarmak isteyen calisanlar, orgiitteki
etik davraniglart tegvik etmek amaciyla odiillendirilmelidir. Son olarak, yonetimin,
gerektiginde halka agik olarak, hatay1 kabul etme goniilliiliigii olmalidir. Bu davranis, tiim
calisanlarin etik davranis gostermesi i¢in de tesvik edici olacaktir (Fleddermann, 2012,
s. 110).

King (1999), iletisim kanallar1 zayif, giiven diizeyi diisiik olan, biirokratik, hiyerarsik ve
merkezilesmig orgiitlerin ic¢sel ihbarcilig1 tesvik etmek amaciyla alternatif yontemler
diisiinmeleri gerektigini belirtmistir. I¢sel ihbarciigi tesvik etmede, yaygm olarak
Onerilen yontem, orgiite, calisanlarla ilgili sikayetleri dinleyen bir kisi (ombudperson)
yerlestirmektir. Bu kisinin gorevi, yanlis uygulamayi gézlemleyen calisanlarla goriiserek
onlarin sikintilarim1 dinlemek, sikayetlerini sorgulamak ve calisanlarin endiselerine ve

algilanan etik suistimale yoneticilerin dikkatini gekmektir (Miceli ve Near, 1994, s. 68).
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Sprinks (2013) galismasinda, her 6rgiitiin ihbarcilik politikalarini diizenleyecek, ihbarlari
ve magdurlarin sikayetlerini inceleyecek ve bunlara yonelik gerekli islemleri yapacak bir
yOneticinin olmasi gerektigi sonucuna varmustir. Lewis (2006) iist yoneticileri bir
ihbarcilik prosediirii gelistirmeye ikna edebilecek bazi goriisler sunmustur: fhbarcilik
prosediiri, yanlis uygulamalardan caydirarak oOrgiitiin verimli isleyisine katki
saglayabilir, hesap verilebilirligi sagladig1 i¢in Orgiit itibarinin saglanmasina yardimeci
olabilir, yasalara uymaya yardimci olabilecegi i¢in dissal ihbarlar1 minimize edebilir,

boylece orgiit sorunlarini daha diisiik maliyetle ¢ozme imkani bulur.

Ihbarcilik eylemine kars: tepkisiz, duyarsiz ve tutarsiz davranan ve kamuoyunu yeterince
bilgilendirmeyen orgiitlerin itibarlarindaki hasar kalici olabilmekle birlikte (Theaker,
2006, s. 132), bu durumun maliyeti de oldukga yiiksek olacaktir (Y1lmaz, 20093, s. 1466).
fhbarcilik eylemi, igsel ihbarcilik sirasinda ¢oziilmelidir. Bdoylece orgiit zaman
kaybetmeden, disiik bir maliyetle sorunu ¢6zebilir (Yilmaz, 2009a, s. 1465). Dissal
ihbarcilik eyleminin kurum ag¢isindan tehlikesi, Krizin ¢evre tarafindan goriilebilir hale
gelmesidir. Bu donemde yoneticiler stres altinda akilct olmayan sekilde davranarak
beklenmedik tepkiler verebilirler ve kendilerini garantiye almaya calisabilirler (Baran,
2008, s. 36). Bu nedenle calisanlarin yasa dist ve etik olmayan davranis ve durumlari
uygun sekilde ihbar edebilecekleri sistemlerin kurulmasi ve orgiitlerin ihbarcilikla
karsilagtiklar1 durumlarda izleyecekleri adimlart belirleyen etkin bir ihbarcilik politikasi

gelistirilmesi 6nem tasimaktadir.

Ingiltere’de ihbarcilik ile ilgili bir kurulus olan “Calisma Yasamida Kamusal Sorunlar
(Public Concern at Work)”, ihbarcilik davranigini avantaja gevirmek isteyen birgok orgiit
tarafindan kullanilan bir ihbarcilik politikasi kontrol listesi olusturmustur (Vinten, 20004,
Ss. 170). Buna gore oncelikle gerekli sartlar olusturulmali, endiselere acik olunmali ve

endiselerle basa ¢ikmak i¢in gerekli adimlar izlenmelidir:
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Gerekli sartlart olusturun

1)

2)

3)

4)

5)

Calisanlariizin katilimini saglayin, onlarin yanlis ve dogru sezgilerine kulak verin.
Calisanlara orgiit icindeki sahtekarligin ne oldugunu, kendi isleri ve miisterileri
iizerindeki etkilerini anlatm. Orgiitii ciddi sekilde etkileyebilecek diger yanlis
uygulamalari tartigin.

Ciddi bir yanlis uygulama buldugunuz zaman onu agik bir sekilde ele alin. Unutmayin
ki c¢alisanlarmizin sizin uyguladiginizdan daha yiiksek standartlar1 uygulamasini
bekleyemezsiniz. Eger c¢alisanlariniz problemi ¢dzebileceginizi diisiinmiiyorlarsa,
sorunu size iletmeyeceklerdir.

Failler igeride ya da disarida da olsa orgiitiin sahtekarlik ve suistimal ile ilgilendigini
acikca belirtin.

Calisanlar, hangi davraniglarin kabul edilemez oldugunu bilmeye ihtiya¢ duyarlar.
Eger siipheleri varsa, olayin sonunda degil, basinda yoneticilerine sormalidirlar.

Calisan sendikalarini arkaniza alin ve bu yaklasimi tesvik edin.

Endiselere acik olun

6)

7)

8)

9)

Ozellikle sahtekarlik veya yolsuzluga doniisebilecek olan bir endiseyi raporlamak
higbir zaman kolay degildir.

Bir sorun unsuru olmadan 6nce bu tarz endiselere karsi yonetimin agik olmasini
saglamay1 deneyin ve yonetimin eylem eksikliginden dolayr bir kaygi unsuruna
dontigsmesini engelleyin.

Endiseleri bulunan ¢alisanlarimizi destekleyeceginizi ve onlart misillemeye kars
koruyacaginizi agikga belirtin. Calisanlarin gizliligine saygi duymak adina elinizden
geleni yapin.

Dogrudan yoénetimin yam1 sira c¢alisanlarimizin  orgiit i¢inde endiselerini
aktarabilecekleri bagka rotalari oldugunu hatirlatin. Bu en {ist diizey yonetici, alt

seviyedeki bir idareci ya da kidemli bir memur da olabilir.

10) Eger icsel kanallara yeterince giivenmiyorlarsa, 6zel olarak oneri almak icin dis

denetgi veya diizenleyici bir organ ile goriisebileceklerini hatirlatin.
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Endiselerle basa ¢cikin

11) Her hikayenin iki tarafa sahip oldugunu hatirlayin.

12) Calisanlarin kendi giivenlikleri ve kariyerleri hakkinda yasal olan endiselerine saygi
duyun ve dikkate alin.

13) Hem yoneticilere hem de personele, c¢alisanlart magdur etmenin veya herhangi bir
yanlis uygulama ile ilgili calisanlari endiselerini dile getirmekten caydirmanin
disiplin cezasiyla karsilik bulacagini vurgulayin.

14) Kotii bir niyetle asilsiz iddialari artirarak bu stireci suistimal etmenin de disiplin
cezasi gerektirdigini agik¢a belirtin.

15) Sorgulamanin sonuglar1 hakkinda ¢alisanlariniza miimkiin oldugunca geri

bildirimde bulunun.

Ihbarcilik eyleminin &rgiit agisindan yikici sonuglar dogurmamasi icin dncelikle kurum
ici iletisim sisteminin gelistirilmesi gerekmektedir. Yoneticilerin, olumsuz davraniglarin
ve buna karsilik olarak ihbarcilik davranisinin her zaman yasanabilme ihtimalini giincel
tutarak, ihbarciliga konu olan durumu hafife almamalar1 ve endiselerin giderilmesi
gerektigini kabul etmeleri gerekir. Orgiitsel kusur oldugu durumlarda, kusur kabul
edilerek sorun 6rgiit i¢inde ¢dziimlenmelidir. Orgiite ait bir kusurun olmadig1 durumda
ise orgiitiin su¢suzlugunun kanitlanmasi i¢in gerekli adimlar atilmalidir (Yilmaz, 2009a,

5. 1465).

1.10. Thbareilik ile Tlgili Yasal Diizenlemeler
Yasal diizenlemelerin eksikligi ¢alisanlar1 ihbar etmekten uzak tutabilmektedir. Son
yillarda bazi iilkelerde ihbarcilik konusunda tiim ¢alisanlar1 kapsayan, bazi {ilkelerde ise

sektore 6zel veya kismi yasal diizenlemeler yapilmistir (Alp, 2013, s. 39).

ABD'de Thbarcilari Koruma Yasast (Whistleblower Protection Act), genellikle
hiikiimetlerdeki uygun olmayan ve yasa dis1 durumlari aciga ¢ikaran kisileri korumaktadir
(Shimabukuro ve digerleri, 2012, s. 15). Thbarcilar1 Koruma Yasast ile federal iscilerin,
orgiit igerisinde ihbar etme sonucunda misillemeye maruz kalmayarak korunmalari yasa
ile garanti altina alinmistir. Bu yasanin amaci federal iscilerin mevcut korumalarini

giiclendirmektir. S6z konusu yasa 1989 yilinda kabul edilmis, 1994 yilinda tekrar
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diizenlenmistir. Bu diizenlemede yasa tekrar gozden gecirilerek sahtekarliga ve yikima
maruz kalan ve giivenligi tehdit altinda olan federal is¢ilerin korunma kapsami
gelistirilmistir. Bu yasa 2006 ve 2007'de ABD Temsilciler Meclisi tarafindan goriisiilerek
Ihbarcilarin Korunmasimni Gelistirme Yasas1 (Whistleblower Protection Enhancement

Act) olarak onaylanmistir (Eaton ve Akers, 2007, s. 68).

Ingiltere 1996 tarihli Istihdam Haklar1 Kanununu (Employment Rights Act) degistirerek,
1998 yilinda Kamu Yararina ifsa Etme Kanunu (Public Interest Disclosure Act) ¢ikararak
ihbarciligi mevzuata yerlestiren ilk iilke olmustur. Bu kanunla ihbarcilart korumak
amaglanmigtir. Ilgili korumanin sart;, ihbara konu olan bilginin nitelikli olmasina
baglanmistir (Aydin, 2002, s. 151).

Avusturya'da ise 1998 yilinda Kamu Yararma Ifsa Etme Kanunu (Public Interest
Disclosure Act) ile isverenler tarafindan cezalandirilan ihbarcilarin  korunmasi
amaglanmistir (White, 2006, s. 538). Giiney Kore’de 2001 yilinda Kore Yolsuzlukla
Miicadele Komisyonunun (The Korea Independent Commission Aganist Corruption)
aldig1 kararlar ile ihbarcilarin koruma altina alinmasi amaglanmistir (Banisar, 2006,
s. 77). 1 Nisan 2006 tarihinde Japonya'da Ihbarct Koruma Yasasi (Whistleblower
Protection Act) kabul edilmis ve bu yasa ile Japon endiistrisinde meydana gelen

yolsuzluklara kars1 onemli bir adim atilmistir (Davis ve Konishi, 2007, s. 195).

2008 yilinda Isvigre Borglar Kanunu hizmet akdi hiikiimlerine, ihbarcilif1 6zel olarak
diizenleyen bir hiikiim eklenmesi igin Isvigre Meclisine bir kanun tasaris1 sunulmustur.
Yasa Onerisi, alinan goriisler ve tartigmalar tizerine gozden gegirilerek degistirilmistir.
2013 yilinda agiklanan yasa tasarist sadakat borcu maddesini takip eden birka¢ madde ile

ayrintil bir diizenleme olarak son halini almigtir (Alp, 2013, s. 54).

Almanya'da Iscilerin Giivenligi ve Saglklarinin Korunmasi igin Is Giivenligi
Onlemlerinin Yerine Getirilmesi Hakkinda Kanunun (Act on the Implementation of
Measures of Occupational Safety and Health to Encourage Improvements in the Safety
and Health Protection of Workers at Work) 17. maddesi ile isgilerin agikga ihbarcilik
hakkini tantyan hiikiim bulunmaktadir (Alp, 2013, s. 58). Thbarciy1 konu alan yasalarmn
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en onemli ortak Ozellikleri ihbarcilari korumaya yonelik olmalaridir. Giivenli bir
ihbarcilik siirecinin yasanabilmesi igin elverisli ortamlar saglanarak ihbarcilik tesvik

edilmelidir (Kaplan, 2001, s. 37).

Ihbarcilar1 koruma ile ilgili uluslararasi nitelikte ¢alismalar yapilsa da, Tiirkiye'de tam
anlamiyla bir ihbarc1 yasast mevcut degildir. Ihbarciliga konu olabilecek olaylar yarg:
kararlarina yeterince konu olmamustir. Yargitay genellikle isveren aleyhine yapilan
ithamlarin asilsiz olup olmadigini degerlendirmektedir. Yargitay kararlarinda ihbarcilik
ile iliskili oldugu diisiiniilen kararlara bakildiginda; galistig1 belediyeyi suglayip ¢alisan
haklarinin gasp edildigi iddiasinda bulunmak, bakanliga mektup gondererek igvereni
sikayet etmek, amiri ve yoneticisi hakkinda medyaya hakaret niteliginde demegler
vermek gibi durumlarda isveren fesihleri hakli bulunmustur. Dava siireglerinde isgilerin,
iftira ve ihbarlarmmn igerigine girilmemistir. Tiirk is Hukukunda, ihbarcilik ile ilgili yasal
diizenlemeler mevcut olmasa bile konuyla kismen iliskili olan iki hiikiim 4857 sayili Is
Kanunun 17. maddesi 2. fikrasinin b ve d bentleridir. S6z konusu hiikiimlerden ilkine
gére “... igcinin isveren hakkinda seref ve haysiyet kirict asilsiz ihbar ve isnatlarda
bulunmasi”; ikincisine gore ise “ig¢inin isvereninin giivenini kotiiye kullanmak, hirsizlik
yapmak, isverenin meslek sirlarini ortaya atmak gibi, dogruluk ve baghliga uymayan
davraniglarda bulunmasi” isverene bildirimsiz fesih imkami vermektedir. Bu
hiikiimlerden ilki is¢inin igverenin sahsina yonelik ihbar ve isnatlar1 diizenlediginden,
ikincisi ise daha ¢ok meslek sirlarinin ifsasina ve genel olarak sadakat borcuna iliskin
oldugundan, her iki hiitkmiin de thbarciliga iliskin yasal diizenleme ihtiyacini karsilayacak
nitelikte olmadigi belirtilmektedir (Aydin, 2002, s. 95).

1.11. Saghk Sektoriinde Thbareihk

Isyerinde karsilasilan veya tanik olunan saglk ve giivenlikle ilgili olumsuz durumlar ve
kamu sagligini tehdit edebilecek davranig ve olaylar, ihbarciligin 6ncelikli konularidir.
Ornegin, iiretilen mallarda sagliga zararli maddenin kullanilmasina ragmen durumun
saklanmasi, kimyasal caligmalarda insan sagligt icin Onemli bulgularin gizlenmesi,
yapilan ameliyatlarda 6liim oraninin normalin {izerinde olmasina ragmen konunun
tizerine gidilmemesi ihbarciliga konu olabilecek hususlardir (Aydin, 2002, s. 85).

Isyerinde ortaya ¢ikan suistimallerin, ihmallerin veya kanuna aykari faaliyetlerin 6zellikle
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saglik, gilivenlik, vergi, c¢evre korunmasi gibi konulara iligkin oldugunda agiga
cikarilmasinda kamu yarari bulundugu belirtilmektedir (Aydmn, 2002, s. 96). Kamu
saghigim etkileyebilecek bu gibi durumlarin yasanabilece§i yerlerin basinda saglik
kuruluslar1 gelmektedir. Ayrica, saglik sektoriinde ihbarciliga konu olan olumsuz olay
veya davraniglarin daha somut ve ciddi sonuglar dogurmasi ve bu sonuglarin insan

hayatini etkileyebilecek olmasi nedeniyle ihbarcilik daha 6nemli hale gelmektedir.

Son zamanlarda is Yyerlerinde yasa disi ve gevreye veya insan sagligina zararl
uygulamalar medyada siklikla karsimiza ¢ikmakta ve bu tiir olaylar toplumda onemli
yankilar yaratmaktadir (Aydin, 2002, s. 80). Hastaneler de bu tiir haberlere sik¢a konu
olmaktadir. Bir¢cok saglik sisteminde ihbarcilik, kalite ve gilivenlik ile ilgili konulari
belirleme ve degerlendirmede artan bir 6neme sahiptir. Ancak ihbarcilik ve ihbarciliga
verilen tepkiler, saglik kurulusunun orgiitsel kiiltiirel dinamiginin bir parcasi olarak
diisiiniilmesi gereken, karmasik ve belirsiz bir¢ok 6geye sahiptir (Mannion ve Davis,
2015, s. 1). Ihbarcilik, digerlerini etkileyebilecek yanlis veya yetersiz uygulama, risk veya
tehlikeler hakkindaki endiseyi is yerine veya disaridaki kisi veya kuruma karsi dile
getirmektir (Ash, 2016, s. 12). Burada ihbarcinin endisesi, bir hastanin veya saglik
hizmeti kullanicisinin giivenligi veya saglik sisteminin hirsizlik, israf, aldatma ve
diizenbazlik konularinda diiriist olmasi ile ilgili olabilir (Francis, 2015, s. 69). Saglik
kurumlarida ihbarciligin konulari; hukuka aykiri davranislar, mali ve idari olarak gorevi
katiiye kullanma (sahte rapor diizenleme, sahte ilag yazimi gibi evrakta sahtecilik yapma,
tedavi ve ameliyat sayisini fazla gosterme, fazladan faturalandirma gibi yollarla haksiz
kazang elde etme, yolsuzluk vb.) ve saglik calisanlarinin haklarini hice sayacak sekilde
etik degerlere aykir1 davraniglardir. Bunlarin yaninda, yanlis uygulamalar ve tibbi hatalar
(hasta giivenligi tedbirlerinin yetersiz olmasi, yanlis ilag veya malzeme kullanimi vb.) da
saglik sektoriinde ihbarcilifm konusu kapsamindadir. Ozetle, saglik kurumlarinda
yasanmast muhtemel ihbarcilik olaylari, kamu yararma olabilecek her tiirlii bilgiyi

kapsamaktadir (Esen ve Kaplan, 2012, s. 35).

Hastanelerde karsilasilan ve ihbarciliga konu olabilecek gorevi kotliye kullanma
faaliyetlerinden birisi yolsuzluktur. Hussman (2011) saglik sektoriindeki belirsizlik,

asimetrik bilgi ve yer alan aktor sayisinin fazla olmasimin sektorii karmasik bir yapi
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icerisine soktugunu, bu karmasik yapinin ise yolsuzluklar i¢in elverigli bir ortam
hazirladigin1 ve sektoriin diger sektorlere gore yolsuzluga daha acgik olmasina neden
oldugunu belirtmistir. Ayrica, saglik sektoriinde 6zel kurumlara taninan 6nemli kamusal
yetkilerin ve sektorde kullanilan kamu kaynaklarinin fazla olmasmin da sektorii
yolsuzluga elverisli bir konuma getirdigi belirtilmektedir (Savedoff ve Hussmann, 2006,

s. 4).

Saglik sektoriinde yolsuzluk disinda etik dist olarak tanimlanabilecek bir¢ok uygulama
ve davranisa da tanik olunmakta ve bazi ¢alisanlar tarafindan bu uygulamalar ihbar
edilebilmektedir. Bu uygulama ve davraniglar gerek hastalar gerekse saglik personeli
arasinda siklikla tartisma konusu olmaktadir (Sayim, 2015, s. 57). Etik olmayan
davraniglar genellikle kamu tarafindan; hi¢bir zaman kabul edilemez, bazi durumlarda
kabul edilebilir ve goreceli olarak masum olmas1 nedeniyle kabul edilebilir davraniglar
olarak siiflandirilmaktadir (Ates ve digerleri, 2010, s. 342). Saglik sektoriinde etik dist
olabilecek yaygin uygulamalar Sayim (2015) tarafindan; ¢cogunlukla bireysel uygulama
kaynakli, gogunlukla 6rgiit kaynakli, hem bireysel hem de 6rgiit kaynakli, hasta {izerinde

dogrudan sonu¢ doguran 6zellikli uygulamalar olarak siniflandirilmistir.

Saglik sektoriinde bireysel uygulama kaynakli etik disi uygulamalar arasinda; yanlis
zaman ve tedavinin se¢ilmesi, hasta ile kurulan iletisimde aksakliklar, tedavinin
stirekliliginin saglanmasindaki sorunlar, tedavi sorumlulugunun aksatilmasi, hastanin
aydinlatilmis onaminin alinmamasi, uygun olmayan rapor ve ilag talebi, maddi kazang
saglamak amaciyla uygun olmayan bir islem talebi, yanlis veya gereksiz tibbi
uygulamalar nedeniyle hastalarin magdur edilmesi, ilacin regeteye yazilmasinin pazarlik

konusu olmasi, ¢gikar karsiligi regete yazilmasi gibi durum ve davranislar yer almaktadir.

Cogunlukla orgiit kaynakli etik sorunlar arasinda ise; hasta sayisinin fazla olmasi, agir
gorev yiikiine sahip olunmasi, ek ddeme ve tesvik sistemlerinin Orgiitsel davranisi
olumsuz yonde etkilemesi, hasta faturalarinin sisirilmesi, gelir saglamak amaciyla
hastalarin gereksiz yere daha uzun siire yatirilmasi ve gereksiz tibbi islemlerin

uygulanmasi, hastalara resmi olarak belirlenen fiyattan farkli tcret tarifesinin
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uygulanmasi, saglik kuruluslarinin gelir getirmeyen saglik hizmetlerinden kaginmasi gibi

durum ve davranislar yer almaktadir.

Hem bireysel hem de 6rgiit kaynakli etik sorunlar arasinda; hizmetten yararlanmada
esitlik ilkelerinin gdzetilmemesi, biirokratlarin, amirlerin ya da saglik calisanlarinin
tanidiklar1 hastayla ilgili ayricalikli istekleri, kaynak ve idari yetersizlikler nedeniyle
hastalarin magdur edilmesi, mevzuattan/prosediirden kaynaklanan nedenlerle hastalarin
magdur olmasi, hastanin saghik durumu ve kisiye 6zel diger tiim bilgilerin sir olarak
saklanmamasi, agir vakalarin hastaneye kabul edilmemesi, sosyal giivencesi olmayan

hastalara se¢ici davranilmasi gibi durum ve davranislar yer almaktadir.

Hasta tizerinde dogrudan sonuglar doguran 6zellikli uygulamalar arasinda ise; yararsiz
bir tedavinin siirdiiriilmesi, hastaya gergegin sdylenmemesi, hasta kisiligine ve
mahremiyetine saygi gosterilmemesi, hastanin saglik durumu ve kisiye 6zel diger tiim

bilgilerin sir olarak saklanmamasi gibi durum ve davranislar yer almaktadir (Sayim, 2015,
s. 61-63).

Saglik kurumlarinda ihbarcilik, diger orgiitlerden farkli olarak gorevi suistimal etme,
yolsuzluk ve etik disi davranislarin disinda tibbi hatalarin veya olumsuz olaylarin
bildirilmesini de kapsamaktadir. Burada tibbi hatalar, ihbarcilik literatiiriinde yer alan
yanlis  uygulamalar  (misconduct, = wrongdoing, = malpractice)  kapsaminda
degerlendirilebilir. Saglik kurumlarinda hekimlerin, “hastayr yataginda giivenlik
tedbirlerini almadan bwraktigimiz icin diistii, ameliyat sirasinda kullanilan tibbi malzeme
koptu veya parg¢aland, bu yiizden hastada mikrop kapma riski olustu” gibi bildirimlerde
bulunmasi veya hemsirelerin, “hastaya ilaci zamaninda veremedik, hasta diistii, ameliyat
sirasinda kullanilacak olan malzemeler karisti veya kayboldu, son kullanim tarihi gegmig
steril malzeme yiiziinden ameliyat odasinda sterilite bozuldu ve ameliyat ge¢ basladi”
gibi bildirimlerde bulunmasi ihbarciliga 6rnek olarak verilebilir (Tak, 2010, s. 90). Bu
olaylarin insan sagligimi olumsuz sekilde etkilemeden once belirlenmesi ve gerekli

¢ozlimlerin iiretilmesi gerekmektedir.
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Tibbi hatalarin ihbar edilmesi; raporlama ve hata bildirimi kapsaminda ele alinabilir.
Saglik calisanlarinin zarara neden olabilecek durumlara maruz kalan hastalarin yer aldig:
bakim standartlarindaki hatalar hakkindaki endiselerini dile getirmeleri beklenir (WHO,
2005, s. 1). Saglik calisanlarinin mesleklerini yerine getirme esnasinda karsilastiklar
tibbi hatalari, insan hayati s6z konusu olmasi nedeniyle goniillii olarak ve seri bir sekilde
¢oziime ulastirmak isteyecekleri diistinlilmektedir. Bu noktada saglik c¢alisanlarinin
ihbarciliga gereklilik duymasi kag¢inilmaz olmaktadir (Fletcher ve digerleri, 1998, s. 1).
Saglik hizmetlerindeki olumsuz olaylarin prevalansi 1990’lardan beri belgelenmektedir
(Kohn ve digerleri, 2000; National Patient Safety Agency, 2005) ve olay raporlama ve
suglama kiiltliri olmayan, duyarl saglik kuruluslarinin gelistirilmesi yoluyla olumsuz
olaylara iliskin diizenleme girisiminde bulunulmustur. Kurulan sistemlerin en nemli
Ogesi, hastalarin tehlikeye atildigini1 hissettikleri durumlar1 raporlamak isteyen
calisanlardir. Kotii hizmet veya yanlis uygulamanin ihbar edilmesinin, hastalari1 zarardan
koruyabilecegi hatta yasamlar1 kurtarabileceginin fark edilmesi kritik 6neme sahiptir

(Jackson ve digerleri, 2014, s. 241).

Saglik sektoriinde ihbarciligin 6nemi ve saglik hizmetlerindeki seffaflik iklimine katkisi
fark edilmis olmasina ragmen, ihbarcilik hala tartismali bir konudur ve hatalar1 rapor
etmek saglik ¢alisanlari igin sorunsuz degildir (Duffy ve digerleri, 2012, s. 177; Jackson
ve digerleri, 2014, s. 240). Firtko ve Jackson (2005) ideal diinyada kotii uygulama veya
diger kurumsal kusurlar1 ihbar etmeyle ilgili hi¢bir ikilemin olmamas1 gerektigini ileri
stirmiistiir ancak saglik hizmetlerinde durum heniiz boyle degildir. Saglik ¢alisanlari bazi
durumlarda karsilagilan olumsuz durumu ¢ézmeye g¢alismada ahlaki ikilem ile karsi
karsiya kalmaktadir. Thbarcilik sonucunda daha diisiik pozisyona gerilemekten, isten
kovulmaktan ya da emeklilige zorlanmaktan korkan bir¢ok saglik ¢alisan1 yoneticileri ele
vermede goniilsiiz davranmaktadir (Fletcher ve digerleri, 1998, s. 1). Gallagher (2010)
orglite veya is arkadaslarina sadakatsiz gériinme, kisisel misilleme ve orgiit disina yapilan
raporlama durumlarinda hasta mahremiyetini bozma korkusunun eksik raporlamaya
neden olabilecegini ileri siirmiistiir. Ihbarcilig1 tercih eden calisanlarin; drgiit icerisinde
yakindan takip edildigi, kara listeye alindig1 ve is arkadaglari tarafindan elestirilere maruz
birakildig1 belirtilmektedir (Rothschild ve Miethe, 1999, s. 120). Saglik calisanlarini

misillemeden koruma amaciyla bazi iilkelerde kanunlar c¢ikarilmis olsa da son
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aragtirmalar hemsirelerin endiselerini dile getirmekten korktuklarmi gostermektedir
(Royal College of Nursing, 2011, s. 1). Saglik calisanlari, hasta giivenligi noktasinda
kendilerini sorumlu hissetmelerine ragmen hasta gilivenligini riske atan olaylarin
raporlanmasinin meslektaslarina zarar verecegini diisiinmeleri nedeniyle de ihbarciliktan

ka¢maktadirlar (Tak, 2010, s. 90).

Lawton ve Parker (2002) saglik calisanlarinin genellikle tibbi hatalar1 bildirme konusunda
isteksiz davrandiklarini, dolayisiyla raporlama sistemlerinin istenen sekilde calismadigini
belirtmistir. Kaya ve arkadaslar1 (2010) Tiirkiye’de yaptiklari ¢aligmada, en diisiik puana
sahip olan maddenin %49 katilim orami ile “Hastalarin gilivenligiyle ilgili olarak
duyabilecegim herhangi bir endiseyi sOylemek i¢in meslektaslarim tarafindan
cesaretlendirilirim” oldugunu bulmustur. Amerika, Birlesik Krallik ve Yeni Zelanda’da
ise bu maddeye katilim oranm1 %79°dur. Osborne ve arkadaslar1 (1999), hemsirelerin
sadece %3,5’inin tiim ilag hatalarini raporlandigini belirlemistir. Tiirkiye’de yapilan bir
calismada ise hemsirelerin %25,1’inin ila¢ hatasin1 raporladigi bulunmustur (Yilmaz,
2009b, s. 92). Cesitli calismalarda (Blegen ve digerleri, 2004; Coyle ve digerleri, 2005;
Dursun ve digerleri, 2010; Evans ve digerleri, 2006; Kapborg ve Svennson, 1999; Sorra
ve digerleri, 2008; Serifoglu ve Sungur, 2007; Wolf ve Serembus, 2000) saglik ¢alisanlari
tarafindan raporlamanin az olmasinin nedenleri; hatanin sicile islenmesi, cezalandirilma
korkusu, dislanma, etiketlenme ve kotii anilmaktan korkma, elestirilme korkusu,
yoneticilerinden geri bildirim alamama, kendi boliimlerinin itibarmin sarsilacagindan
korkmalari, hatanin zararsiz oldugunun diisliniilmesi, iy yogunlugu ve raporlama
siirecinin zor olmas1 olarak bulunmustur. Saglik ¢alisanlart ancak kendilerine,
meslektaslarina ve birimlerine zarar gelmeyecegine inandiklar1 takdirde ihbarcilik
slirecini, giinliik islerinin bir pargasi olarak etkin bir sekilde kullanmaktadir (Tak, 2010,
s. 90). Yilmaz (2009b) ila¢ hatalarinin bildiriminde ise korku, yonetimin hatalara
gosterdigi tepki gibi Orgiitsel faktorler yaninda, ila¢ hatasi tanimina katilmama, hata
bildirim sisteminin yapis1 gibi nedenlerin etkili olabilecegini ortaya koymustur. Chiang
ve Pepper (2006) ilag yonetimi hatalarini bildirmede hemsireler tarafindan korkunun en
onemli engel olarak algilandigini ortaya koymustur. Raporlama siirecine iliskin faktorler

ise en diislik ortalamaya sahip olan engel olarak bulunmustur.
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Raporlama ve hata bildirim sistemlerinin kalitenin siirekli iyilestirilmesi ve hasta
giivenligi siirecinde ¢cok onemli bir fonksiyon oldugu ve hatalar1 6nleyecek ve azaltacak
tedavi standartlarina ulagsmak i¢in veri saglamada gerekli oldugu belirtilmektedir (Akgiin
ve Al-Assaf, 2007, s. 1; Strayer ve digerleri, 2014, s. 699). Yeni 6grenme sistemleri
gelistirmek ve hasta giivenligini gelistirmek i¢in hatalarin sebeplerini anlamak ve analiz
etmek 6nemlidir (Cakmakg1 ve Akalin, 2011, s. 82). Altindis (2010) ¢aligmasinda olay
raporlamanin hasta giivenligi {lizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymustur. Bu anlamda raporlama sistemleri saglik sisteminin hatalarmi1 bulmada ve

saglik sunum sistemini gelistirmede 6nemli bir rol oynamaktadir (Clarke, 2006, s. 1089).

Tiirkiye’de, Saghk Bakanligi tarafindan “Saglikta Kalite Standartlari-Hastane”
kapsaminda gelistirilen kurumsal hizmetler boyutundaki boliimlerden biri giivenlik
raporlama sistemidir. Bu ¢ercevede gelistirilen giivenlik raporlama sisteminin amaci
hastanede hasta ve ¢alisanlarin giivenligini tehdit edebilecek, gerceklesmek tizereyken
son anda gerceklesmeyen (ramak kala) ya da gerceklesen istenmeyen olaylarin
bildirilmesini saglamak, bu olaylar: izlemek ve bildirimlerin sonucunda bu olaylara
yonelik gerekli onlemlerin alinmasin saglamaktir. Bu nedenle, hastanelerde giivenlik
raporlama sistemi kurulmali1 ve bu sistem, ¢alisanlarin kendilerini giivende hissedecekleri
sekilde tasarlanmalidir. Giivenlik raporlama sistemine yapilan bildirimler analiz edilmeli,
analiz sonuglarina gore iyilestirme ¢aligmalar1 yapilmalidir. Bildirim sistemi ile ilgili
calisanlarin goriis ve Onerileri alinmali ve diizenli araliklarla g¢alisanlara sistemin

kullanimu ile ilgili geri bildirimlerde bulunulmalidir (Saglik Bakanligi, 2016a, s. 91).

Saglik Bakanlig: tarafindan gelistirilen “Saglikta Akreditasyon Standartlar1” kapsaminda
da hastanede hasta ve ¢alisanlara zarar veren, zarar verme ihtimali olan veya zarar
olusmadan once fark edilen istenmeyen olaylarin bildirimini saglayarak, olaylar: analiz
etmek, gerekli tedbirleri almak ve hatalarin tekrarlanmasini 6nlemek amaci ile “Giivenlik
Raporlama Sistemi” adi ile bir bildirim sistemi olusturulmasi gerektigi belirtilmektedir.
Buna gore, giivenlik raporlama sistemi kapsaminda bildirim, analiz ve raporlamaya
iliskin stiregler tanimlanarak siireglere yonelik sorumlular belirlenmelidir. Sistemin;
uygulamanin etkinligini ve kullanimin1 artirmak, hastanede raporlama kiiltiirii

olusturmak, 6grenme siireci ve ¢oziim yollar1 gelistirmek ve ¢ézlimlerin uygulanmasini
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tesvik etmek amaci ile; c¢alisanlarin kendilerini giivende hissedecekleri sekilde
tasarlanmasi, goniilliiliik esasina uygun, ulasilabilir, kolay kullanilabilir, basit ve anlasilir

olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Saglik Bakanligi, 2016b, s. 59).

Saglik Bakanligi’nca, tibbi siireclerde yapilan hata bildirimlerini ulusal boyutta toplamak
amactyla kurulan Giivenlik Raporlama Sisteminin 2016 yili Istatistik ve Analiz
Raporu’na gore genel olarak, 2016 yili i¢erisinde sisteme toplam 74.383 hata bildirimi
gerceklestirilmistir. Bu  bildirimlerin = %93,82°sini  (69.782) laboratuvar hatalar
olusturmaktadir. Bunun sebebinin, hata bildirimi ve takibinin laboratuvar isleyisinin
temel siireclerinin bir pargast olmasindan kaynaklanan yaygin hata bildirim kiiltiirii
oldugu diisiiniilmiistiir. 2016 yilinda aylik bildirim hiz1 en diisiik olan grup ise cerrahi
hatalar olmustur. Cerrahi hatalarin, diger hatalara gore saglik calisanlarindaki algi
acisindan malpraktis ile daha fazla iligkilendirilmesinin, bildirim artisindaki kismi dirence
sebep oldugu diisliniilmiistiir. Rapora gore, en sik bildirimi yapilan cerrahi hata ameliyat
bolgesinin/tarafinin isaretlenmemesi, en sik bildirimi yapilan ilag hatasi hatali doz istemi,
en sik bildirimi yapilan laboratuvar hatasi hemolizli numune ve en sik bildirimi yapilan
hasta giivenligi hatas1 hastanin temel bilgilerinin yanhs kaydedilmesidir (Saglik

Bakanligi, 2016c, s. 5-11).

Hastaneler, sadece hastalarin giivenligini tehdit eden olaylar degil, ¢alisanlarin sagligini
tehdit edebilecek riskler de barindirmaktadir ve bu riskler de ihbarciligin konusu olabilir.
Bu anlamda hastanelerde yasanan hasta ve ¢alisan giivenligini etkileyebilecek olumsuz
durumlarin ihbar edilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir (Aydin, 2002, s. 85). Saglik
calisanlar1 hizmetin belkemigidir ve g¢alisanlarin deneyimleri hasta bakim kalitesiyle
iligkilidir. Ancak giiniimiizdeki caligmalar (Camci1 ve Kutlu, 2011; Kaya ve digerleri,
2014; Kaya ve digerleri, 2016; Vural ve digerleri, 2013) siddete maruz kalan saglik
calisanm1 sayisinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu nedenle saglik calisanlarimin
endiselerini paylasmada rahat hissetmeleri konusunda destek saglanmasi kaliteli bakim
sunulmasinda esas teskil etmektedir. Hastalar kadar ¢alisanlarin iyilik hallerini saglamak
da saglik kurumlarinin gorevidir ve bu nedenle ihbarcilik davranisinda bulunan
calisanlara daha fazla destek saglanmalidir. Calisanlar i¢in iist diizeyde saglanacak is

giivenligi ve kisisel emniyet, ¢alisanlarin gelecekte karsilasilabilecek hasta giivenligi ile



40

ilgili durumlar1 zamaninda ihbar etmelerini tesvik etme potansiyeline sahiptir. Saglik
calisanlarinin hasta giivenligi veya yanlis uygulamalar hakkinda isbirlik¢i olmalar1 daha
erken ve uygun ¢oziimler iiretmeyi saglayabilir. Yanlis uygulamalar hakkinda konusmak
saglik profesyonellerini sessizlik kiiltiirlinden kurtarip daha seffaf ve destekleyici bir

calisma ortami saglayabilir (Jackson ve digerleri, 2010b, s. 2200).

Cok sayidaki aragtirma ve rapor ihbarciligin saglik reformu ihtiyacini vurgulamada ve
saglik hizmeti giivenligi ve kalitesini siirdiirmede temel bir faktér oldugunu belirlemistir
(Jackson ve digerleri, 2014, s. 240). Bu calismalardan biri Ingiltere’deki Stafford
Hastanesi’ndeki hastalarin yiiksek 6liim oranlar1 ve bakim standartlarini igeren Francis
Raporu’dur. Bu rapor, calisanlarin endiselerini kendilerine olumsuz olarak ters
tepmesinden korkmadan dile getirebilecekleri acik bir atmosferin Onemini
vurgulamaktadir (Francis, 2013, s. 7). Ingiltere’de hastalar1 korumak ve tip egitimi ve
uygulamalarini gelistirmek amaciyla 6grenci ve doktorlar i¢in standartlar gelistiren Genel
Tip Konseyi (General Medical Council) tarafindan hekimlere, meslektaslarinin
performans etkinliginin zayifligi durumunda veya siipheli durumlarda uygun kanallar
aracilifiyla, yetkili mercilere bildirme hakki taninmaktadir (Vinten ve Gavin, 2005,

S. 24).

Ihbarcilik siirecinin drgiite zarar vermeden ¢dziimlenmesi icin kurum ici iletisimin ve
politikalarin etkili islemesi gerekmektedir (Yilmaz, 2009a, s. 13). Saglik kuruluslar
iletisimin yogun ve siirekli oldugu kuruluglardir. Saglik kuruluslarinda kurum i¢i iletisimi
denetciler, yoneticiler, hissedarlar ve yonetim kurulu tyeleri, hekim, hemsire, hasta
bakici, sekreter, glivenlik ve diger ofis ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Kurum igi iletisimde
hedef kitleyi bilgilendirme, motive etme ve ydnetme fonksiyonlar1 onemlidir. Bu
fonksiyonlar kullanilarak oOrgiit c¢alisanlar1 arasinda ayrim goézetilmeksizin, Orgiit
icerisinde alinan kararlar ve islemlerden Orgiit iiyeleri haberdar edilerek calisanlara

huzurlu bir ortam saglanir (Candz, 2010, s. 103-106).

Saglik kuruluslar1 yogun iletisime sahip olan Orgiitler olmanin yani sira karmagik ve
matris yapida hizmet sunmaktadirlar (Yildiz, 2008, s. 26-28). Matris yapilarda birden

fazla yoneticiye bagli olarak calisanlar acisindan ihbarcilik avantajli bir durum olabilir.
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Ormegin gdzlemci, yanlis yapan bir yonetici gordiigiinde bu durumu diger yoneticisine
bildirerek ¢oziim arayabilir (King, 1999, s. 319). Orgiitsel yap1 ve ihbarcilik arasindaki
iliskiyi inceleyen ve saglik kuruluslarini, boliimsel yapi altinda ele alan King (1999)’¢
gore; bolimsel oOrgiit yapilarinda, etik olmayan davranmiglarin raporlanmasi tesvik

edilmektedir.

[letisimin yogun oldugu ve karmasik yapiya sahip olan saglik kurumlarinda tibbi hatalarin
bildirilmesini saglayacak basarili bir raporlama sistemi kurulmali ve calisanlar hasta
giivenligi, tibbi hatalar ve raporlama sistemleri hakkinda bilgilendirilmelidir. Bu noktada
yoneticiler gerekli sistemin kurulmasi ve kullanilmasinda Onemli sorumluluklar
tasimaktadir. Iyi kurulmus raporlama sistemlerinde; orgiitiin ve tiim calisanlarin
sorumluluklart agikca belirtilmeli, ¢alisanlara raporlamanin 6nemi hakkinda gerekli
egitimler verilmeli ve bu yonde katilimlar1 saglanmali, cezalandirici olmayan bir tutum
izlenmeli, akici bir geribildirim sistemi saglanmali ve hata raporlama sistemi sonucunda
elde edilen bulgular calisanlarla paylasilmalidir. Bildirimlerin kurum ic¢inde kalmayip
ulusal diizeyde iyilestirmelerde kullanilabilmesi ic¢in wulusal bildirim siireclerinin
olusturulmasi da hatalardan birlikte 6grenmeyi saglayacaktir (Cakmakg1 ve Akalin, 2010,
s. 83; Karsh ve digerleri, 2006, s. 293; Seren Intepeler ve Dursun, 2012, s. 132). Vural ve
arkadaslar1 (2014) tibbi hatalarin raporlanmasini tesvik eden faktorleri, yonetimde
sorunlarm iletilebilecegi mercilerin bilinmesi ve raporlamalardan sonra geri bildirim
saglanmasi olarak bulmustur. Kaya ve arkadaslarinin (2010) ¢alismasinda “Bu servisteki
hasta giivenligiyle ilgili sorunlar1 bildirebilecegim uygun kanallar1 biliyorum” ifadesine

katilanlarin oran1 %46 olarak bulunmustur.

Orgiit yoneticilerinin ihbarciliga bakis agis1 kurumun imajini etkiler. Eger ihbarcilik drgiit
tarafindan kabullenilir ve Orgiitiin  kiiltiirine uygun sekilde entegre edilirse,
karsilasilabilecek olumsuz durumlarin 6niine gegilebilir (Aktan, 2006, s. 10). Bu nedenle,
ihbarciligin dogru yonetilmesi drgiitler agisindan faydalidir. Thbarcilik érgiitler tarafindan
tesvik edilmezse, etik dist olaylar kamuoyuna bildirilerek 6rgiit imajinin zedelenmesine
yol acabilir (Dasgupta ve Kesharawani, 2010, s. 66; Paul ve Townsend, 1996, s. 158). Bu
durum saglik kuruluslar1 i¢in de gecerlidir. Siirekli tibbi hatalar ve basarisizliklarla

giindeme gelen bir saglik kurulusu, kamuoyu tarafindan kotii bir imajla anilacaktir (Tas,
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2015, s. 37). Bu nedenle saglik kuruluslarindaki yoneticilerin ihbarciligi tesvik etmeleri

ile mevcut sorunlar kamuoyuna duyurulmadan 6rgiit icerisinde ¢oziilmelidir.

Saglik sektoriinde iyilestirmeler saglamak i¢in teorik ve kavramsal ¢ercevelerin daha iyi
anlasilmas1 ve kabul edilmesine ihtiyag duyulmaktadir. Sosyal bir olgu olarak erdem,
saglik calisanlarinin is arkadaslar tarafindan yapilan karsi ¢itkma, umursamama, baski,
itaat beklentisi karsisinda erdem ilkelerine bagli kalmak ic¢in dikkate almalar1 ve
gelistirmeleri gereken ¢esitli kisilerarasi becerileri ifade etmektedir. Bu nedenle erdemi
g6z oniinde bulundurmak 6nemlidir (Cleary ve Horsfall, 2013, s. 673). Literatiir, bu konu
hakkinda yeni bakis agilari sunmak i¢in ihbarcilik ve saglik ¢alisanlart hakkindaki mevcut
aragtirmalarin gézden geg¢irilme ihtiyaci oldugunu desteklemektedir. Saglik sektoriindeki
bazi ihbarcilar Avustralya, Birlesik Krallik ve Birlesik Devletler gibi iilkelerde koruyucu
yasalar tarafindan desteklenmektedir. Bu yasalar dogrultusunda saglik calisanlarinin
mesleki ilkelerinin bir pargasi olarak kotii bakim veya yanlis uygulama unsurlarini ihbar
ederek hasta savunucusu olarak davranmalari gerekmektedir (Moore ve McAuliffe, 2012,
s. 332).

T1bbi uygulamalar, tabiati bakimindan sosyal ve orglitsel olarak etik konulari1 anlamay1
tesvik etmez, daha ¢ok etigi bireysel ahlak faktorii olarak goriir (Walsh-Bowers ve
digerleri, 1996, s. 332). Bu nedenle hekimlere ve diger saglik calisanlarina meslek
hayatina atilmadan once tibbi etik, hukuk ve insan haklarin1 6greten bir siireg ile birlikte
thbarcilik ile ilgili bilgiler verilerek kisisel ve mesleki degisim baslatilmalidir (Faunce ve
digerleri, 2004, s. 42). Buna karsin bazi ¢alismalar (Firtko ve Jackson, 2005; Lachman,
2008a), kotii veya yanlis uygulamalar ihbar etme ikilemiyle karsi karsiya kalan ihbarct
hemsirelerin, hastayr savunma (patient advocate) ihtiyacini, eylemlerine rehberlik eden
giiclii ahlaki ve etik ilkeler olarak tanimladigin1 ortaya koymustur. Bagka bir ¢caligmada
(Ahern ve McDonald, 2002) hastay1 savunmak hemsirelik roliiniin en 6nemli 6gesi olarak
goriilmektedir. Saglik alaninda hasta savunuculugu ve ihbarcilik 6zellikle hemsirelik
literatiirlinde oldukc¢a dikkat ¢ekmekte ve ihbarcilik, hemsirelik okullar1 tarafindan

savunuculuk hareketi olarak gosterilmektedir (Greene ve Latting, 2004, s. 223).
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Bir hastanede ihbarci tarafindan ortaya atilan iddiadan genellikle hastanedeki tim
paydaslar etkilenmektedir (Firtko ve Jackson, 2005, s. 54). Ihbarciligin saghk
sektoriindeki onemli etkileri ve olumsuzluklar1 engelleyici ve hizmeti gelistirici yonleri
nedeniyle bu konuya 6nem verilmelidir. Ingiltere’deki saglik ¢alisanlarmin deneyimleri
ile ilgili detayli ve genis kapsamli bir kanit sunan Ulusal Saglik Calisan1 Anketi, saglik
calisanlarinin ihbarcilik ile ilgili goriisleri hakkinda yeni sorular igerecek sekilde
giincellenmistir. Bu sorular giivenli olmayan klinik uygulamalar hakkindaki goriislere
odaklanmaktadir ve calisanlarin endise duyduklar1 giivenli olmayan klinik uygulamalari
nasil ihbar edeceklerini bilip bilmediklerini, bu uygulamalar hakkindaki endiselerini dile
getirirken ne kadar giivende hissettiklerini ve kurumlarinin endiselerini dikkate alacagi
konusunda ne kadar inan¢hi olduklarin1 degerlendirmektedir. Bu yeni sorularin dahil
edilmesi, saglik yoneticilerinin ilk defa ulusal boyutta ¢alisanlarin ihbarcilik hakkindaki
diisiincelerini 6grenip bunlar kiyaslayabilecek olmalari demektir. Bulgular, Ingiltere
genelinde degiskenlik gostermekle birlikte, calisanlarin endiselerini dile getirmekte
zorlanip zorlanmadiklarina 1s1k tutacaktir. S6z konusu verinin, bu hususlarin varlik
nedenlerini ve nasil tanimlanabilecegini ortaya koymak iizere, sistem genelinde analize

elverigli zemin hazirlayacag: digiiniilmektedir (Picker Institute Europe, 2015, s. 1).

1.12. ihbarciik Hakkinda Yapilan Baz1 Calismalar

Ihbarcilik hakkinda diinyada ve Tiirkiye’de bazi calismalar yapilmis ve ¢esitli faktorlerle
iliskilendirilmistir. Baz1 ¢alismalarda (Dozier ve Miceli, 1985; Miceli ve Near, 1992;
Rehg ve digerleri, 2008) calisanlarin kisisel ozelliklerinin ihbarcilik davranislariyla
iliskili oldugu belirlenmistir. Baz1 ¢alismalar (Keil ve digerleri, 2010; Near ve Miceli,
1996) ise calisanin kisisel Ozellikleri yaninda; orgiitsel ve yonetsel faktorlerin de
thbarcilik davranislariyla iligkili oldugunu belirlemistir. Bu calismalarda belirlenen
kisisel ozellikler; ¢alisanlarin yasi, egitim diizeyi, 6zgiiven diizeyi gibi faktorlerdir.
Orgiitsel ve yonetsel faktorler ise yoneticiye duyulan giiven, yonetimin sorunlari

cozecegine yonelik olumlu tutumu, orgiit iklimi ve orgiit biiyiikliigii gibi faktorlerdir.

Literatiirde ihbarcilik konusunda cinsiyet faktoriinii inceleyen g¢esitli galismalar
bulunmaktadir. Rothschild ve Miethe (1999) kadinlarin ihbarciliga erkeklerden daha fazla
basvurdugunu ortaya koymustur. Bagka bir ¢calismada (Sims ve Keenan, 1998) da kadin
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calisanlarin digsal ihbarciligr daha c¢ok tercih ettikleri bulunmustur. Ancak, Rehg ve
arkadaglar1 (2008) erkek egemen kiiltiiriin var oldugu ve erkek calisan sayisinin fazla
oldugu orgiitlerde, kadinlarin misilleme korkusu nedeniyle ihbarcilik davranisina daha az

egilimli olabileceklerini belirtmistir.

Mesmer-Magnus ve Visweswaran (2005), yaslilarin genglere gore daha az ihbarcilik
davranisinda bulunduklarini ortaya koymustur. Bunun nedeni ise yaslilarin 6rgiitiin deger
sistemine Onem vermeleri olarak degerlendirilmistir. Ayni ¢alismada, iist kademede
calisanlarin daha az ihbarcilik davranisinda bulunduklar1 bulunmustur. Bu durumun ise
ist kademede calisanlarin orgiit kiiltlir ve degerlerini korumaya daha istekli olmalarindan
kaynaklandig1 degerlendirilmistir. Yazarlar ayrica is tatmini ve performansla ihbarcilik
arasindaki iliskiyi incelemis ve is tatmini ve performansi yiiksek olan galisanlarin da daha

az ihbarcilik davraniginda bulunduklarini ortaya koymustur.

Baska bir ¢alismada (Schultz ve digerleri, 1993), ¢alisanlarin hesap verme sorumlulugu
hissetmeleri ile ihbarcilik davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya konmustur.
Ihbarcilik ile is ahlaki arasindaki iliskinin degerlendirildigi bir ¢alismada (Arnold ve
Ponemon, 1991) ise, diisiik ahlak diizeyine sahip olan g¢alisanlarin daha az ihbarcilik
davranisinda bulunduklar1 ortaya konmustur. Finn ve Lampe (1992) de ihbarcilik

davranisi ile ahlaki davranis arasinda pozitif bir iliski bulmugtur.

Keenan (2000), orgiitlerde politikalarin ve standartlarin agik ve anlasilir olmasinin, ahlak
unsurunun, problem ¢ézmede ve karar almada is ahlakina 6nem vermenin calisanlara
egitim programlart ile iletilmesinin, yapilan yanlis eylemlerin g¢alisanlar tarafindan
bildirilmesinin tegvik edilmesinin ihbarcilik davranisi tizerinde 6nemli oldugu sonucuna
ulasmistir. Kartaltepe Behram (2015), 6rgiite yonelik ¢ok sayidaki tutum ve davraniglarin
temelinde yer alan Orgiitsel politika algisinin, etik olmayan davranislarin bildirilmesi

tizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur.

Ihbarcilik ve ¢alisan sadakati arasindaki iliskinin incelendigi bir ¢alismada, sadik olan bir
calisanin amacinin problemleri ¢ozmek ve problem c¢ikmasin1 engellemek olmasi

nedeniyle ihbarcilik kavraminin calisan sadakatini olumsuz olarak etkiledigi ifade
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edilmistir (Larmer, 1992). Vandekerckhove ve Commers (2004) ise ihbarciligin,
calisanlarin gdrevlerinin bir pargasi oldugu ve bu nedenle kurumsallastirilmas1 gerektigi
sonucuna varmislardir. Gundlach ve arkadaslar1 (2008) da c¢alisanlarin ihbarcilik
davraniglarinin Orgiite karsi bilissel ve duygusal sorumluluklarindan kaynaklandigini
belirlemislerdir. Varelius (2009) da ihbarcilik ile ¢alisan sadakatinin ayn1 amaca hizmet

ettigini, dolayisiyla ihbarciligin etik olarak bir sorun olusturmadigini ifade etmistir.

Bazi1 aragtirmacilar ihbarcilik davranmiginin  kiltiirler arasindaki degisimi {izerine
odaklanmustir. Patel (2003), ihbarcilig1 kiiltiirler aras1 olarak karsilagtirdigi ¢alismasinda
Avusturyali yoneticilerin ihbarciliga Cinli, Malezyali ve Hindistanli yoneticilere gore
daha fazla 6nem verdiklerini ortaya koymustur. Chiu (2003), Cin ve Avrupa kiiltiirlinii
ihbarcilik agisindan Kkarsilastirmis ve Avrupalilarin daha bireysel disiinmeleri ve
materyalist olmalar1 nedeniyle daha fazla ihbarcilik davranisinda bulunduklar1 sonucuna
ulagsmigtir. Keenan (2007) ise, Cinli ve Amerikali yoneticileri ihbarcilifa yaklagimlar
acisindan degerlendirmis, ihbarcilik hakkinda belirlenen yasalarla kendilerini daha
giivenli hissetmeleri nedeniyle Amerikali yoneticilerin Cinli yoneticilere gore ihbarciliga
daha olumlu baktiklarmi belirlemistir. Ihbarcilik egiliminin yoneticilerin kiiltiirel
farkliliklarina gore degerlendirildigi bir aragtirmada (Sims ve Keenan, 1998), Jamaikali
yoneticilerin, Amerikali yoneticilere gore ihbar etme egilimlerinin daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Tavakoli ve arkadaslar1 (2003), Amerikali yoneticilerin, bireyci olmalari
nedeniyle, Hirvat yOneticilere gore ihbarcilia daha fazla egilimli olduklarini ortaya
koymustur. Park ve arkadaslar1 (2008), Giiney Koreli, Tiirk ve Ingiliz 6grencilerini ihbar
etmedeki farkliliklart bakimindan incelemis; Tiirk ve Ingiliz 6grencilerin igsel ihbarcilig

diger ihbarcilik tiirlerine gore daha ytiksek diizeyde tercih ettigini ortaya koymustur.

Nam ve Lemak (2007), ihbarciligin bireysel etik, orgiitsel baglilik, bi¢imsel olmayan
orgiit ve liderlik tipleri ile iliski bulundugunu bulmustur. Seifert (2006), 6rgiitsel adaletin
ihbarcilik iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Rothwell ve
Baldwin (2007) ise isletmelerde arkadaslik ve takim ikliminin ihbarcilik diizeyini

azalttigini1 bulmustur.
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Ihbarciligin dogru sekilde yonetilebilmesi ve etik bir davranis olarak degerlendirilmesi
icin Orgiit kiiltiiri ve ihbarciligin etik degerlere dayanmasi gerektigini belirten ¢alismalar
(Ray, 2006; Lachman, 2008b) bulunmaktadir. Lindblom (2007) ihbarciligin hangi
durumlarda etik olup olmadigini tartismis ve Ozellikle toplumu ilgilendiren konularla
ilgili olumsuzluklarin bildirilmesinin etik bir davranig oldugunu belirtmistir. Bouville
(2008), calisanlarin 6zellikle saglik, giivenlik ve tcretleriyle ilgili konularda ihbarcilik
yapmalarini ahlak dis1 bir davranis olarak degerlendirmemistir. Park ve Blenkinsopp
(2009), i¢sel ihbarciligin tutum, kisisel normlar ve farkina varilan davraniglarin kontrolii
ile iliskili oldugunu ortaya koymustur. Tsahuridu ve Vandekerckhove (2008), orgiitlerde
ihbarcilik davranisinin arttigini ve ihbarciligin, is gorenlerin c¢alisma arkadaslarinin
olumsuzluklarin1 bildirmeleri yaninda kendi davranislarimi da diizenlemelerini

sagladigini ifade etmistir.

Birlesik Devletler’de 1999 yilinda, 57 o6zel, 57 kamu kurum ve kurulusunda
gerceklestirilen arastirmada (Lewis, 2006), ihbarcilik politikasinin 46 kurulusta yer aldigi
goriilmiistiir. Kamu sektoriinde ihbar etme oraninin (%95) 6zel sektérdekine gore (%63)
daha yiiksek oldugu bulunmustur. Avustralya’da 2008 yilinda yapilan bir aragtirmaya
gore; kamu sektoriinde ihbarcilik oraninin oldukga yiiksek oldugu tespit edilmistir. Kamu
biitiinliiglinlin saglanmas1 ve korunmasi agisindan toplumsal sektérde 6nemli goriilen
ihbarcilik ile ilgili ankete katilan ve daha once ihbarda bulunan g¢alisanlarmn %81’
yeniden ayn1 durumla karsilagsalar biiyiik ihtimalle veya oldukga biiyiik ihtimalle eylemi
yine ihbar edeceklerini ifade etmislerdir (Brown, 2008, s. 41). Birlesik Devletler’de 129
sirketin i¢ denetgileri ile yapilan bir arastirmada, iki yil i¢erisinde i¢ denetgilerin %71’inin
ihbarcilik davranigi ile karsilastigini ve bu ihbarlar1 sorusturduklarinda %65’inin dogru

oldugu tespit edilmistir (Read ve Rama, 2003, s. 357, 359).

Saglik sektoriinde ihbarcilik ile ilgili Tiirkiye’de ve diinyada yapilmis bazi ¢aligsmalar da
bulunmaktadir. Jackson ve arkadaslar1 (2014) hemsirelerin kotii veya yanlis uygulamalari
ihbar etme konusunda tesvik edilebilmesi i¢in, hemsireler ac¢isindan ihbarcilik ile iliskili
konular1 kavramaya rehberlik edecek mevcut c¢alismalarin incelenmesi gerektigini
belirtmistir. Thbarcilik ile ilgili ¢alismalar genellikle deneyselden ¢ok teoriktir. Bazi
aragtirmacilar (Anderson, 1990; Fahy, 1992; Kiely ve Kiely, 1987; McDonald, 1994)
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ihbarcilikta yer almanin risklerini tanimlamis, bazilar1 (Fiesta, 1990; Fry, 1989;

Johnstone, 1994; Lunn, 1995) ise hemsire ihbarcilar i¢in yasal 6neriler sunmustur.

Saglik calisanlarmin is yerlerinde karsilastiklart etik olmayan durumlar1 raporlama
egilimlerinin incelendigi bir ¢alismada (Bakar, 2012), etik dis1 olaylarin raporlanma
oraninin oldukga diisiik oldugu ve calisanlarin raporlama ile ilgili sorulara ¢ogunlukla
“kararsizim” cevabini verdikleri ortaya konmustur. Bagka bir ¢alismada hemsirelerin
%0641 bir durumu ihbar ettiklerini, bunlardan %24’ cesaretinin kirildigini veya bu ihbari
stirdirmemeye yonlendirildiklerini belirtmistir. Hemsirelerin %541 ise kariyerlerinin
zedelenmesi gibi nedenlerle magdur olmaktan korktuklarini belirtmistir. Hemsirelerin
neredeyse yarist (%44) bir yanlis uygulamayi tekrar rapor etmeden once iki defa

diistineceklerini belirtmistir (Sprinks, 2013, s. 11).

McDonald ve Ahern (2000) hemsireler tizerinde yaptig1 calismada, yanlis uygulamayi
thbar etmenin bir¢ok misillemeye yol acgtigin1 ve ihbar etmenin ¢alismadaki hemsireler
icin yipratici bir deneyim oldugunu ortaya koymustur. Jackson ve arkadaslar1 (2010b)
hemsireler iizerinde yaptiklart calismada, hemsirelerin hastalari korumak ve hasta
giivenligini desteklemek i¢in en son care olarak ihbarda bulunduklarini ve bazi saglik
kuruluglarinin hasta giivenligi ile ilgili sikayetlerle bas etmede sessizlik kiiltiiriinii tesvik

ettiklerini ortaya koymustur.

Isparta il merkezinde faaliyet gosteren dort devlet hastanesi, ii¢ 6zel hastane ve bir
tiniversite hastanesinde ¢alisan hemsireler iizerinde yapilan ve hemsirelerin ihbarciliga
kars1 tutum ve davraniglarini arastiran bir ¢alismada (Tas, 2015), hemsirelerin ihbarcilik
stirecinde gozlemledikleri olaylar1 ya meslektaglar1 ya da yoneticileri ile paylasma yolunu
secerek ¢Oziim arayisi igerisine girdikleri tespit edilmistir. Demiral (2008) ise, orgiitlerde
yasanan yanlis olaylar sonucunda hemsirelerin ihbarcilik egilimlerini tanimlamay1
amaglamistir. Buna gore, hemsireler i¢in insan sagligi her seyden once gelmektedir.
Hemsirelerin ihbarcilikta en temel problemleri, gorev tanimlarimin eksikliginden
kaynaklanmaktadir. Hemsireler karsilastiklar1 yanlis uygulamalarin olumsuz sonuglarina

ragmen, konunun takipcisi olmaktan ve ihbarciliktan vazgegmemektedir.
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Ahern ve McDonald (2002) calismalarinda, olumsuz bir olayr rapor eden hemsirelerin
hastalara kars1 oncelikli olarak sorumlu olduklar1 ve yetersiz ve etik olmayan kisilerden
hastay1 korumalar1 gerektigi inancina sahip olduklarini; olumsuz bir olay rapor etmeyen
hemsirelerin ise her zaman hekimlerin isteklerini izlemeye mecbur olduklar1 ve hasta,
hekim ve isverene karsi esit derecede sorumlu olduklart inancina sahip olduklarini ortaya
koymustur. Ayn1 ¢caligmada ayrica bazi durumlarda, hastay1 savunma gorevinin, hastay1
korumak ve bakim kalitesini artirmak i¢in hemsirelere ihbar etmekten baska fazla segenek
birakmadigi belirtilmistir. Baska bir calismada (Davis ve Konishi, 2007) ihbarcilik
profesyonel sorumlulugun genis bir kapsami olarak ele alinmis ve hastalar1 savunma,

hemsirelerin ihbarda bulunmalarini etkileyen 6nemli bir unsur olarak bulunmustur.

Birlesik Krallik’ta yapilan kapsamli bir anket calismasi, 445 (%86,7) hemsirenin is
yerlerinde ciddi bir hasta giivenligi riski hakkinda endiselerini dile getirmeyi gerektiren
bir durumla karsilastiklarini belirttiklerini ortaya koymustur (Public Concern at Work,
2008, s. 1). Kingston ve arkadaslar1 (2004) hastayla ilgili bir yanlis uygulamayi
hemsirelerin hekimlere gore daha fazla ihbar ettiklerini ortaya koymustur. Attree (2007)
142 hemsirenin uygulama standartlar1 hakkindaki endiselerini dile getirme kararlarini
etkileyen faktorleri incelemis ve cezalandirma, ters tepme, etiketleme ve durumu
irdelemek i¢in hicbir faaliyet yapilmayacak olmasinin tahmin edilmesi, endiseleri dile

getirmeme nedenleri olarak belirtilmistir.

Mansbach ve Bachner (2010), israil’de ¢alisan hemsirelerin ihbarcilik eylemini ortaya
cikarmada biiyiik bir ikilem yasadiklarini ve orgiitlerdeki bu tiir davraniglardan tigiincii
kigilerin zarar gorecegi ve bunun genellikle bir hasta olacagi inancini tasidiklarini
vurgulamistir. Arastirmanin  sonucuna gore; hemsireler, ihbarciliga karst duyarh
davranislar sergileyerek, digsal ihbarciliktan ziyade igsel ithbarciligi siirdiirmeyi tercih
etmektedir. Ayrica elde edilen bulgulara dayanarak hemsirelerin ihbarcilik eylemine karsi

istekli olduklar1 da saptanmaistir.

Jackson ve arkadaslar1 (2010b), hemsirelerin ihbarcilik kararlarinin arkasinda yatan
sebepleri arastirmis ve ihbarda bulunan hemsirelerin deneyimlerini ortaya koymustur.

Arastirma kapsamindaki hemsireler ihbarciligi sadece savunma olarak degil, genel olarak
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bakim gorevlerinden birisi olarak goérmektedir. Ancak, hemsirelerin ¢ogu ihbarcilik
siirecini bazi nedenlerle stresli ge¢irmiglerdir. Hemsireler susturulmakta ve
giivenliklerinden korkmaktadir. Hemsireler ihbarcilik i¢in oOrgiitlerde endiselerini dile
getirmeleri i¢in imkanlar sunan agik rehberlerin ve kurallarin gelistirilmesine, saglik
sisteminin bu endiselere zamaninda karsilik vermesine, iyi bir yoneticiye ve giivenli bir

ortama ihtiya¢c duymaktadir.

Jackson ve arkadaslar1 (2010a), hemsirelerin calisma ortami iliskileri bakimindan
thbarciligin etkilerini tanimlamayr amaglamistir. Arastirma sonucunda hemsirelerin
cevaplarindan yola ¢ikarak ihbarciligin etkileri; isten ayrilma ve geri donme, calisma
arkadaslar1 arasindaki iletisim iliskilerinin seviyesi, tehditler ve dislanma, calisanlar

arasindaki iliskilerin zarar gérmesi gibi kategoriler altinda toplanmistir.

Peters ve arkadaslar1 (2011), ihbarciligin hemsireler lizerindeki duygusal sonuglarini
incelemistir. Bulgulara gore, ihbarcilik olay1 sonucu katilimcilarin duygusal sagliklarinin
onemli Ol¢iide tehlikede oldugu saptanmistir. Katilimeilar yogun olarak kendilerini
lizgiin, depresif hissettiklerini ve panik atak, hiperventilasyon, anksiyete ve kesintisiz

diistinceler i¢ginde olduklarini belirtmislerdir.

Firth-Cozens ve arkadaslari (2003), saglik hizmetlerinde ihbarcilik olayma karst hekim
ve hemsirelerin deneyim ve davraniglarini incelemistir. Calismada hekim ve hemsirelerin
en cok kotii klinik uygulamalari, hata ve kabiliyetsizlikleri; en az ise yonetim problemleri
ve diizensizlikleri raporlayacaklar1 saptanmistir. Ayrica raporlama eyleminde bulunmak
istemeyen hekimlerin nedenlerinin basinda olayr kanitlayamayacagi diislincesi yer
alirken, hemsireler ise cezalandirilmaktan korkmaktadir. Hekim ve hemsirelerin
raporlama eyleminden ¢ekinmelerinin en az belirtilen nedeni ise finansal kayip olarak

gorilmektedir.

Kingston ve arkadaslar1 (2004), kiiltiirel ¢esitlilik ac¢isindan hekim ve hemsirelerin
ihbarciliga karsi tutumlarin1 ve raporlama eyleminin caydirici nedenlerini incelemistir.
Aragtirma sonuclarina gore, hemsireler doktorlara goére daha fazla talimat, protokol ve

giivenlik saglayan bir kiiltiir i¢inde rapor etmektedirler. Doktorlarin kiiltiirii ise daha az
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seffaf ve talimatlara daha az baglidir. Raporlamadaki ortak engeller zaman kisitliligs,
tatmin edici olmayan islemler, bilgi eksikligi, kiiltiirel normlar, yetersiz geribildirimdir.
Rennie ve Crosby (2002) tarafindan tip Ogrencileri {izerinde yapilan calismada
ogrencilerin biiyiik ¢cogunlugu ihbarcilik eyleminin gerekliligini savunmustur. Goldie ve
arkadaslar1 (2003), tip fakiiltesinde okuyan 6grencilerin egitim siirecinde almis olduklar
dersler kapsaminda ihbarcilik eylemine karsi tutum ve davraniglarini incelemislerdir.
Ogrencileri ihbarcilik eylemine iten nedenlerin basinda hasta &zerkligi, hasta

savunuculugu ve haklar1 gibi konular yer almistir.

Cesitli  iilkelerde, ihbarciligin g¢esitli yonlerini aragtiran c¢aligmalar yapildig:
goriilmektedir. Ihbarcilik diizeyinin ve ihbarciligi etkileyen faktdrlerin belirlenmesi,
thbarciligin farkli yonlerinin ortaya konmasi ihbarciliga yonelik etkili politikalarin

gelistirilmesi ac¢isindan 6nem tagimaktadir.
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2. ETIK IKLIiM KAVRAMI
2.1. Etik iklimin Tanimi

Etik kavrami, Yunanca karakter ve aligkanlik anlamlarina gelen “ethos” s6zciigiinden
tiiretilmistir. Etik ve ahlak kavramlar1 ¢ogu kez birbirlerinin yerine kullanilsa da ahlak,
daha ¢ok ““var olan” sosyolojik bir olguyu incelerken; etik, iliskilerde ahlaki degerlere
uygun Olgiitlerin ve onlara rehberlik edecek davranis kurallarinin “neler olmasi1”
gerektigini incelemektedir (Kilavuz, 2003, s. 19). Bu bakimdan ahlak, uyulmas1 gereken
davranis kurallar1 itibariyle toplum ve zamana gore farklilik gosterebilirken; etik,
evrensel kurallar1 icermektedir (Bayrak, 2001, s. 2). Is etigi ise, etigin uygulamali bir
boyutu olup, is diinyasindaki etik sorunlari inceler ve davraniglara rehberlik etmek tizere
kurallar gelistirmeye ¢alisir (Ferrell ve Fraedrich, 1994, s. 6). Bireyler kendi kisisel ilke
ve degerlerine sahip oldugu gibi, her orgiit de kendi degerleri, kurallar1 ve orgiitsel etik
kiiltiiriine sahiptir. Is etigi; orgiitsel kiiltiirii, bireysel ve 6rgiitsel karar vermede yer alan
onemli kisiler arasindaki bagimsiz iligkileri géz oniinde bulundurmalidir (Ferrell ve

digerleri, 2011, s. 13).

Bir orgiitiin ayrt ve belirlenebilen bir etik iklime sahip oldugu diisiincesi isletme
literatiiriinde 1960’lardan beri bir arastirma konusudur. Bu anlamda etik iklim, eskiden
beri siiregelen kavramsal bir yapiya ve isleyis kapasitesine sahiptir (Schluter ve digerleri,
2008, s. 305). Etik iklim orgiitte neyin dogru neyin yanlis oldugunu tanimlayan
kurumsallasmis orgiitsel uygulama ve faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Parboteeah ve
digerleri, 2005, s. 461). Ahlak felsefesi ve kisisel ahlaki gelisimden ayr1 olarak etik iklim
orgiitsel bir kavramdir (Victor ve Cullen, 1988, s. 105-106). Etik iklim “dogru davranisi
ne olusturmaktadir” ile ilgili yargidir (Martin ve Cullen, 2006, s. 177). Victor ve Cullen
(1988) etik iklimi, “etik sorunlarla nasil basa ¢ikilacagi ve etik a¢idan dogru davranisin
ne oldugu konusunda ortak algilamalar” seklinde tanimlamis ve etik iklimin Orglitiin
ahlaki yiikiimliliiklerine iliskin talimatlar, yasaklar ve izinleri de icerdigini
belirtmislerdir. Olson (1998) ise etik iklimi “futum ve davranislar etkileyen ve
calisanlarin davranislarina referans olarak hizmet eden orgiite ait bireysel algr” olarak
tanimlamistir. Dogru ve yanlis sorusuyla iliskili olan orgiitsel degerlerin tiimii orgiitiin

etik iklimine katkida bulunmaktadir (Cullen ve digerleri, 1989, s. 50). Olson (1998) etik
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iklimi ifade etmek i¢in; literatiirde etik orgiitsel iklim, etik kiiltiir, ahlaki iklim, etik ¢evre,

orgiitsel kiiltiiriin etik unsuru ve etik is ¢evresi terimlerinin de kullanildigini belirtmistir.

Etik iklim ahlaki tutum ve davranislarla ilgili olan oOrgiitsel degerler, uygulama ve
faaliyetleri temsil etmekte olup (Cullen ve digerleri, 2003, s. 128), orgiitiin genel iklim
goriiniislerinden birini olusturmaktadir (Erondu ve digerleri, 2004, s. 351). Etik iklim,
calisanlara problemleri degerlendirip alternatifleri géz 6niinde tutmada yardimci olurken,
kabul edilebilir olan ve olmayan davranislar hakkinda karar vermeleri agisindan yol
gostermektedir (Barnett ve Schubert, 2002, s. 281; Weber ve Seger, 2002, s. 70). Orgiitiin
etik iklimi, etik degerleri ve beklenen davranislar1 dikte etmekte ve orgiitsel degerlerin
onemli bir goriiniimiinii olusturmaktadir (Barnett ve Schubert, 2002, s. 280; Schwepker
ve digerleri, 1997, s. 99).

Etik iklim kavrami orgiit i¢indeki hakim etik diislintis seklini tanimlayici bir gosterge
olarak gelistirilmis olup, bir 6rgiitiin ne kadar etik oldugunu 6l¢gmek amaciyla tasarlanmis
normatif bir kavram olarak algilanmamalidir (VanSandt ve digerleri, 2006, s. 410).
Calisanlarin pozisyonlari, kurumdaki ¢aligma siiresi gibi gesitli faktorler orgiitteki etik
iklimin caligsanlar tarafindan farkli algilanmasina neden olabilir (Victor ve Cullen, 1988,
s. 102).

Cohen (1995)’in etik iklim ile ilgili aragtirmalardan ¢ikardigi sonuglara gore, etik iklim
calisanlarin davraniglarini etkileyen orgiitsel isleyisin bir fonksiyonudur. Ayn1 orgiitte
farkl etik iklimler ortaya ¢ikabilmekle birlikte etik iklimin birden ¢ok boyutu vardir.
Victor ve Cullen (1988) orgiit iginde hakim olan etik iklimi belirlemek {izere yaptiklar
caligmada, orgiit i¢indeki alt gruplarin farkl iklimlere sahip oldugunu ortaya koymustur.
Wimbush ve arkadaglar1 (1997a) da orgiit icindeki c¢esitli alt gruplarin degisik etik
iklimlere sahip olabileceklerini belirtmistir. Wimbush ve arkadaslarina gore (1997b)
ozellikle orgiit farkli fonksiyonlar1 olan birtakim birimlerden olusuyorsa orgiit i¢inde
degisik etik iklimler ortaya ¢ikabilir. Schwepker (2001) da 6rgiit ikliminin algilanmasinin
pozisyon, c¢alisma gruplar1 ve ¢alisma ge¢misindeki farkliliklar nedeniyle orgiit i¢inde

degisim gosterebilecegini belirtmistir.
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Etik iklimler, 6rgiit iyelerine etik sorunlari tanimada ve bu sorunlarin iistesinden gelmede
rehberlik eden bir orgiit kiiltlirii bilesenidir. Victor ve Cullen (1988) oOrgiitiin etik
ikliminin etik igerikli prosediirler ve belirli 6rgiitsel uygulamalar tarafindan belirlendigini
ve etik iklimin “ne yapmaliyim?”’ sorusuna cevap vermeye yardimci olmasi gerektigini

belirtmistir.

Orgiitsel iklim ve kiiltiir arasindaki farkliliklar iizerinde siiregelen bircok tartisma vardir
(Denison, 1996, s. 619). Trevino ve arkadaslar1 (1998) ¢esitli orgiitler tizerinde yaptigi
aragtirmada etik iklimin etik kiiltiirle baglantili oldugunu, ancak bir sekilde farkli
olduklarini ortaya koymuslardir. Denison (1996) iklim ve kiiltiiriin metodoloji ve teorik
temeller ¢ercevesinde birbirinden ayirt edilebilecegini sdylerken bazi arastirmacilar
iklimin 6rgiitsel kiiltiiriin daha gozlenebilir bir isareti oldugunu 6ne siirmektedir. iklim
calisanlarin Orgiitiin nasil ¢alistigina dair ortak algilamalariyken, kiiltiir ¢alisanlarin ve
yoneticilerin orgiitiin nasil isledigi ve islemesi gerektigi hakkindaki varsayimlaridir.
Trevino (1990) iklimin psikolojik, kiiltiiriin ise antropolojik bir yap1 oldugu belirtmistir.
Schein (1985) ise iklimin nicel olarak dlgiilebilirken, kiiltiiriin farkli diizeylerde hem nitel

hem de nicel yontemleri gerektirdigini ifade etmistir.

2.2. Etik iklim Tiirleri

Calismalarini biiyiik 6l¢tide ahlaki gelisim felsefesine dayandiran Victor ve Cullen (1988)
bir orgiitte hakim olan etik iklim tiiriinii belirlemek igin iki eksenden olusan bir model
sunmaktadir. Kurulan modele iligkin etik iklim tiirleri Tablo 1°de gosterilmektedir. ilk
eksen oOrgiitsel karar vermede kullanilan ii¢ temel etik kriteri temsil etmektedir: egoizm,
yardimseverlik ve ilkelilik. Diger eksen etik kararlarda referans olarak kullanilan analiz
diizeylerini temsil etmektedir: kisisel, orgiitsel (yerel) ve evrensel (toplumsal). Bu iki
eksenin kesisimi dokuz teorik etik iklim tiiriinii ortaya c¢ikarmaktadir. Bu model bir
orgiitiin ne diizeyde etik oldugunu 6lgmenin 6tesinde, orgiit i¢erisinde etik sorunlarin ele
alinis sekillerini yansitmakta olup, bir orgiitte teorik olarak var olmasi muhtemel 9 etik

iklim tiirtinii gostermektedir.
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Tablo 1. Teorik Etik iklim Tiirleri

ANALIZ DUZEY]
Kisisel Orgiitsel Evrensel
o Egoizm Kisisel ¢ikar Kurum ¢ikari Verimlilik
=
=
g Yardimseverlik |  Arkadaslik Takim ¢ikari Sosyal
sorumluluk
=
=
= ilkelilik Kisisel ahlak | Orgiit kurallar: Yasalar ve
kurallar1 ve prosediirleri | mesleki kodlar

Kaynak: Victor ve Cullen, 1988, s. 104.

2.2.1. Etik Kriter

Etik iklim modelinde etik kriter ekseni, Orgiitsel kararlarin hangi etik kriterlere gore
verildigini gostermektedir. Etik kriter, etik kuramlardan olusturulmustur ve ahlaki
muhakemede kullanilan 6l¢iitleri temsil eder. S6z konusu kuramlar kisisel ¢ikarlarin yani
sira ortak ¢ikarlar1 artirmak veya prensiplere bagl kalmak gibi ahlaki diisiince farkliliklar
gosterebilir. Bu teoride benmerkezcilikten evrensel prensibe kadar degisen alti1 ahlaki
gelisim basamagi bulunmaktadir ve basamaklarin genel olarak baslica {i¢ ahlaki yargi
temeli vardir (Victor ve Cullen, 1988, s. 104). Bu {i¢ etik diisiinme ¢esidi Tablo 1°deki Y
eksenini olusturmaktadir ve egoizm, yardimseverlik (benevolence) ve ilkelilik (principle)

olarak isimlendirilmistir.

Egoizm tutumu, etik diisiinme siirecine bireyin ¢ikarina olan seyin hakim olacagi
anlamina gelen, ahlaki egoizm felsefesine dayanmaktadir (Barnett ve Vaicys, 2000, s.
351). Egoistik bir etik iklimde, karar verecek olan kisi baskalarinin ¢ikarlarin1 goz ardi
ederek kendi ihtiyag ve ¢ikarlarint maksimize eden alternatifleri aramaktadir (Agarwal ve
Malloy, 1999, s. 4; Loo, 2002, s. 490). Dolayisiyla, normlar bireyin kendisi i¢in en fazla
fayda saglayan faaliyeti yapmasini tesvik eder ve karar verilmesi gerektiginde etik olani
belirleyen sey bireyin kendi ¢ikaridir. Orgiitteki baska kisilerin refah1 ve cikarlari
diistiniilmez (Cullen ve digerleri, 2003, s. 130; Victor ve Cullen, 1988, s. 106). Egoizm
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ortak bilincin, inan¢ ve duygunun zay1f oldugu, etkilesimin sinirli oldugu ve fedakarligin
grup ¢ikar1 yerine kendi yararina oldugu durumlarda ortaya ¢ikar (Johnson, 1965, s. 876).
Boyle iklimlere sahip olan orgiitlerde ¢alisanlar orgiitiin toplumsal etik beklentilere

uymadigini hissedebilir (Cullen ve digerleri, 2003, s. 130).

Egoizm, temelde bencilce kendi i¢in haz arayan bireyin davranigina dayanmaktadir
(Agarwal ve Malloy, 1999, s. 3). Egoizmin de etik bir boyut olarak ele alinmasi, karar
alma prensiplerine olan etkisinin anlagilabilmesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir
(Parboteeah ve digerleri, 2005, s. 463). Egoizm kriteri baglaminda, kisiden kimin ¢ikar1
dogrultusunda davranmasinin beklendigi tanimlanmaktadir. Bireysel alanda, egoizm
kriteri kisisel kazang, kendini korumak gibi kisinin kendi istek ve tercihlerinin 6nemini
tammlamaktadir. Orgiitsel alanda, egoizm kriteri kurum ¢ikarmin saglanmasi, stratejik
avantaj saglama gibi kurum g¢ikarinin 6nemi olarak tanimlanmaktadir. Evrensel alanda ise
verimlilik gibi daha genis bir sosyal ya da ekonomik sistemin ¢ikarinin 6nemi olarak

tanimlanmaktadir (Victor ve Cullen, 1988, s. 106).

Yardimseverlik ikliminin hakim oldugu yerlerde ise bireyin ve diger 6nemli kisilerin
cikarlarimi maksimize etmeye odaklanilir. Bireyler etik kararlar alirken, bagkalarini
olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilecek sonuglari diistiniirler. Bu kistasa gore karar
alacak bireyler, karardan etkilenebilecek tiim birey ve gruplarin ¢ikarlarim1 g6z 6niinde
tutarak, kendi ihtiyaglarini tatmin etmese de tiim grubun ihtiyaclarini en iyi sekilde
karsilayan alternatifi segmektedirler (Barnett ve Vaicys, 2000, s. 351; Weber ve Seger,
2002, s. 73).

Yardimseverlik kriteri baglaminda, analiz diizeyi kurum tyeleri i¢in “biz kimiz?”
sorusunu yanitlarken bir yandan da bireyi ilgilendiren seylerin sinirlarini ¢izmektedir.
Kisisel diizeyde, yardimseverlik kriteri, dostluk gibi 6rgiitsel tiyelikle ilgisi olmadan diger
insanlarin 6nemsenmesi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel diizeyde yardimseverlik
kriteri takim oyunlar1 gibi orgiitsel ortaklik olarak tanimlanmaktadir. Evrensel diizeyde
yardimseverlik kriteri ise sosyal sorumluluk gibi 6rgiitiin disindaki gruplarin goz 6niinde

tutulmasi olarak tanimlanmaktadir (Victor ve Cullen, 1988, s. 107).
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Ilkelilik tutumunun hakim oldugu iklim tiplerinde de bagkalarinin ihtiyaclarina
odaklanilir ancak temelde, karar alinirken kural ve yonetmeliklere itimat edilir (Weber ve
Seger, 2002, s. 73). ilkelilik, ahlaki olarak yanlis olan bir davranisin, baskalar1 i¢in olumlu
sonuglar dogurmasinin onu hakli ¢ikarmayacagi esasina dayanmaktadir (Barnett ve
Vaicys, 2000, s. 355). Etik bir ikilemle karsilagildiginda karar verici genellikle, kural ve
kodlara dayali olarak karar vermektedir. Dolayisiyla ilkelilik; kanunlar, kurallar,
politikalar ve prosediirler iizerine kurulmus goérevlere vurgu yapmaktadir (Agarwal ve
Malloy, 1999, s. 3). Bu tiir ahlaki bir karar i¢in referanslar, bireyin kendi iginden gelebilir
(kuralci-birey), yerel veya kurumsal bir etik kod (kuralci-6rgiitsel) ya da kutsal kitaplar
veya kanunlar gibi daha genis kurallar (kuralci-evrensel) olabilir (Victor ve Cullen, 1988,
s. 107).

2.2.2. Analiz Diizeyi

Analiz diizeyinde yer alan boyutlar, etik kistaslar1 orgiitsel kararlara uygulamak igin
kullanilan bir referans grubudur. Victor ve Cullen etik iklim diizlemini analiz
diizeylerinin sosyolojik teorileri {lizerine oturtarak ii¢ referans analiz diizeyi grubu
olusturmustur. Bu boyutlar Tablo 1’de X ekseninde temsil edilmistir: kigisel, orgiitsel ve

evrensel.

Kigisel diizey, bireyin kisisel etigiyle ilgilidir. Kararlar, bireyin degerleri ve ahlaki
inanglari ile alinir. Etik problemler “Benim disiindiigim dogru mudur?” sorusu ile

¢oziiliir (Barnett ve Vaicys, 2000, s. 351).

Orgiitsel diizey ise “Bizim diisiindiigiimiiz dogru mudur?” sorusu sorularak karar almada
orgiitteki diger bireylerin konuyu ele alma sekilleri kriter olarak kullanilir. Kararlar
almirken, is arkadaslarindan, takim {iiyelerinden ya da oOrgiit tarafindan tanimlanmis
politika ve prosediirlerden yararlanilabilir. Orgiitsel diizey, drgiitiin kendi i¢indeki gruplar
lehindeki 6rgiitsel normlar tarafindan desteklenir (Weber ve Seger, 2002, s. 72).

Evrensel diizey, orgiit disindaki mesleki orgiitler ve kanunlar gibi ¢ikar odaklarina
yogunlasir. Karar alicilar evrensel etik standartlar1 gz oniinde bulundurur (Weber ve

Seger, 2002, s. 72). Evrensel diizey, mesleki bir kurum veya bir yargi mercii gibi orgiitiin
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disinda kalan etik diisiinme kaynaklar1 lehindeki normlar tarafindan desteklenir (Barnett
ve Vaicys, 2000, s. 351; Victor ve Cullen, 1988, s. 106).

2.3. Etik iklimin Onemi
Etik iklim; ¢alisanlarin etik uygulamalar ile ilgili olarak ortak yargi ve diistinceleridir. Bu
ortak yargi ve disiinceler, etik sorunlarla karsilagildiginda olaya nasil bakilacagi ve

sorunun nasil ¢oziilecegi ile ilgili calisanlarin fikirlerinden olusmaktadir (Sahin ve

Diindar, 2011, s. 131).

Etik iklim, orgiitteki etik dis1 davranislar ile iliskili olmasi nedeniyle 6nem tagimaktadir
(Deshpande, 1996, s. 315; Peterson, 2002, s. 324). Orgiitiin etik iklimi ve etik davranislar
lizerine yapilan arastirmalar, etik iklim ile ¢alisanlarin etik davraniglari arasinda iligki
olduguna dikkat ¢ekmislerdir (Deshpande, 1996, s. 655; Sinclair, 1993, s. 63-73;
Wimbush ve digerleri, 1997a, s. 1705). Uygunsuz davranislarin yaygin oldugu
ortamlarda, yoneticilerin etik iklimi degistirerek, c¢alisanlarin  davranislarini
etkileyebilecekleri diisiiniilmektedir (Zehir ve digerleri, 2003, s. 616). Ayrica yapilan bazi
calismalar (Barnett ve Schubert, 2002; Schwepker ve Good, 1999) etik iklimin etik karar
almay1 etkileyen bir alt yap1 oldugunu gostermektedir.

Etik iklim, dogru davranigin ne oldugu ve etik konularin nasil ele alinacagiyla ilgili olan
ortak anlayistir. Yapilmasi “dogru” olan seyleri ve “yapmaya deger” seyleri belirleyen ve
aciklayan standartlart olusturur ve bunun devamliligini saglar. Bir orgiitteki etik iklim,
etik tutumlar1 ve bireylerin standartlarini etkiler. Etik bir ¢evre gelistirmek i¢in ¢abalayan
bir orgiit, etik kurallar yaninda bu kurallar1 hayata ge¢irmek icin gerekli istek ve
sorumluluga da sahip olmalidir (Hunt ve Vitell, 1993, s. 775). Etik iklim, 6rgiitlerde dogru
davranigin ne oldugunu gostermekle birlikte, etik bir sorunla karsilasildiginda yapilmasi
gerekenler konusunda da yol gosterir (Peterson, 2002, s. 313).

Etik iklim, etik ilkeler ve davramislardan olusur ve g¢alisanlardan istenen ve beklenen
davraniglar1 ifade eder. Beklenen davraniglarin ¢aliganlar tarafindan uygulanma diizeyi

etik iklimin ne derece kabul edildigini gosterir. Etik iklim, ayrica ahlaki standartlara sahip
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davraniglart destekleyerek, orgiit icinde olusan g¢atismalart azaltir (Sahin ve Diindar,
2011, s. 130).

Orgiitlerde etik iklim yaratilarak etife uygun davranislarin yayginlastirilmasi ve etige
uygun kararlarin alinmasi miimkiin goriinmektedir. Singhapakdi ve arkadaslar1 (1995)
caliganlarin oOrgiitlerini etik olarak algilamalar1 neticesinde Orgiitiin etkililiginin ve
verimliliginin de artacagii belirtmistir. Bununla birlikte 6rgiitteki giiglii bir etik iklim,
yonetim kalitesini (Hunt ve digerleri, 1989) ve orgiit performansin1 (Weber ve Seger,

2002; Wimbush ve Shepard, 1994) da artirarak orgiitlere 6nemli faydalar saglayabilir.

Etik iklim, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini (Brown ve Peterson, 1993; Kaplan ve
digerleri, 2013; Martin ve Cullen, 2006; Price ve Mueller, 1986; Schwepker, 2001),
orgiitsel bagliliklarini (Bulut, 2012; Hunt ve digerleri, 1989; Schwepker, 2001) ve sosyal
sorumluluk diizeylerini (Singhapakdi ve digerleri, 1995) artirarak isten ayrilma niyetini
azaltmasi (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013; Schwepker, 2001) ve yénetici, diger ¢aliganlar
ve kuruma duydugu giiveni (Biite, 2011; Donertas, 2008) etkilemesi nedeniyle de 6nem
tasimaktadir. Schwepker ve arkadaslar1 (1997) satis elemanlarinin orgiitiin etik iklimine
dair olumlu algilar1 ile satis miudiirii ve tepe yoneticileriyle algiladiklari etik ¢atisma
arasinda negatif iligki bulundugunu gostermistir. Etik iklim ile orgiitsel vatandashk
davranig1 arasinda da, kurum ¢ikari iklimi disindaki tiim iklimler agisindan olumlu bir

iliski gézlemlenmistir (El¢i ve Alpkan, 2006, s. 164).

Odiil ve ceza uygulamalar1 etik iklim yaratmada kullanilan ydntemlerdendir. Dogru
sekilde uygulanan disiplin, davraniglar diizelttigi gibi (Podsakoff, 1982; Trevino, 1986)
performans ve tatmin artisina da neden olabilir (Schwepker ve Good, 1999, s. 42).
Cezanin olmayis1 ise etik olmayan davramiglarin olusmasina firsat saglayabilir
(Schwepker, 2001, s. 40-41). Singhapakdi ve arkadaslar1 (2001) etik degerlere sahip olan

orgiitlerin daha iyi bir imaj kazanarak, uzun vadede karliliklarinin artacagini belirtmistir.

Yoneticilerin orgiitlerdeki etik iklimleri degistirerek etik davranislari tesvik etmeleri
miimkiin gorinmektedir. Bu nedenle 6ncelikle orgiitiin etik iklimi hakkinda bilgi sahibi

olmak onemlidir (Peterson, 2002, s. 313). Etik ile ilgili ¢calismalar (Gupta ve Sulaiman,
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1996; Schwepker, 2001), orgiitlerin etik olmayan davraniglart belirlememesi, bu
davraniglar1 denetleyip diizeltmemesi, etik kural, politika ve direktifler olusturup
yiriirliige koymamas1 halinde etik olmayan davranislarin ortaya c¢ikabilecegini

gostermektedir.

2.4. Etik Iklimin Belirleyicileri

Orgiitiin faaliyette bulundugu sosyokiiltiirel cevresi, orgiitsel yap1 (merkezilesme,
boliinme, ¢okuluslu) ve orgiitiin gegmisi Orgiitiin etik iklimini belirleyen faktorlerdir
(Cullen ve digerleri, 1989, s. 52; Victor ve Cullen, 1988, s. 101). Ornegin kiiciik isletmeler
daha giiclii etik iklimler sergilemektedir ve yeni kurulan isletmeler {izerinde yapilan
arastirmalar aragsallik, bagimsizlik ve kurallar iklim tiirlerinin Grgiitlerde diger iklim
tirlerine gore daha yavas bir sekilde ortaya ¢iktigini gostermektedir (Neubaum ve
digerleri, 2004, s. 344-345).

Arastirmalar, etik kodlara sahip isletmelerde daha az etik dis1 davraniglarin ortaya
ciktigini gostermektedir (Ford ve Richardson, 2002, s. 318). Etik kodlar kurum tiyelerinin
etik agidan karar alma konularinda yardimet bir role sahiptirler (Schwepker, 2001, s. 40).
Bu yiizden de, etik kodlara sahip olan ve olmayan isletmelerin etik iklimlerinin farkli
olmasii beklemek mantikli olacaktir. Etik kodlara sahip olmayan kurumlarda kisisel
cikar iklimi baskin olurken, etik kodlara sahip olan kurumlarda diger iklim tiirlerinin daha
baskin oldugu goriilmektedir (Peterson, 2002, s. 325). Benzer sekilde kurum politikalari
da bireyin etik dist davranma olasiligim1 etkiler ki bu da kurumun etik ikliminin
olusmasinda etkileyici bir role sahiptir. Son olarak 6diil ve cezalar da etik bir iklimin

yaratilmasinda kullanilmaktadir (Schwepker, 2001, s. 40).

Orgiitiin lideri de, 6rgiitiin etik ikliminde 6nemli bir rol oynamaktadir. Liderin ahlaki
gelisiminin, ¢alisanlarin ahlaki gelisiminde her seyin iistiinde ve 6tesinde bir etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Bu sebeple, liderlerin orgiitteki etik ikliminin sekillenmesi
tizerindeki etkilerinin bilincinde olmalar1 nemlidir (Schminke ve digerleri, 2005, s. 137).
Ust kademe yoneticileri, drgiitii, iiyelerinin etik ve yasa dis1 davranislarindan koruyacak

bir etik iklim yaratmak ve korumak sorumluluguna sahiptirler (Boatright, 2003, s. 18).
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Parboteeah ve arkadaslar1 (2005) calismalarinda etik iklimin ulusal kiiltiirden de
etkilendigini vurgulamislardir. Etik konusunun cinsiyet, egitim diizeyi ve etik egitiminin
alinmasi ile ilgisini inceleyen Luthar ve arkadaslar1 (1997) isletme 6grencileri tizerinde
yaptiklar1 arastirmalarinda, 1. smif Ogrencileri ile daha kidemli Ogrencilerin is etigi
konusunda farkl1 goriislere sahip olduklarini ve etik ile isletme ¢iktilar1 arasindaki dogru
orant1 algisinin ilerleyen siniflarda azaldigi sonucuna ulagsmislardir. Bunun ise kidemli
Ogrencilerin daha kuskucu olabileceklerinden kaynaklanabilecegini belirtmislerdir. Ayni1
calismada kadin katilimcilarin erkek katilimcilardan farkli olarak, adil ve etik
davraniglarin 6diillendirildigi bir etik iklimi tercih ettikleri goriilmiistiir. Kadin ve erkek
arasindaki bu farkliliklarin ileride etik ikilemlerle karsilasildiginda, yoneticiler arasinda

cinsiyet farkliligindan kaynaklanan bir catismaya yol acabilecegi 6ngoriilmiistiir (Luthar

ve digerleri, 1997, s. 214-215).

2.5. Etik iklimin Sonuclar

Orgiitte olusan etik iklim, calisanlar tarafindan hissedilmekte ve fark edilmektedir. Bu
durum pek ¢ok orgiitsel sonuca neden olmaktadir. Oncelikle etik iklim, etik ve etik
olmayan davranmis ve tutumlara etki eder. Orgiitlerde bireylerin etik tutum ve
davraniglarini etkilemede kullanilabilecek en etkili araglardan birisinin etik iklim oldugu
soylenebilir. Yoneticiler basit etik kodlarla, uygun bir etik iklim olusturabilirler (Ozyer,
2010, s. 30). Eser (2007) calismasinda, etik iklimin, ¢alisanlarin etik olmayan davraniglari
tizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Etik iklim kavraminin bagkalarini
aldatmamak, kendi c¢ikar1 i¢in karsi tarafin ¢ikarmi tehlikeye sokmamak, kisacasi
bagkalarmin zaaflarindan ¢ikar saglamamak gibi konularla iligkili oldugu aciktir. Etik
iklim orgiitte olusturuldugu takdirde bu ve benzeri davranislarin azalmasi ve dnlenmesi

beklenecektir.

Deshpande (1996), Wimbush ve Shepard (1994) tarafindan yapilan ¢alismalarda orgiitiin
etik ikliminin ¢alisanlarin etik davranislarini etkiledigi ifade edilmektedir. Wimbush ve
Shepard (1994) etik iklim ile etik davranis arasindaki 6nemli noktalardan bir tanesinin
her etik iklimin davranis1 ayni yonde etkilemeyecegi oldugunu belirtmistir. Baz1 etik

iklim alt boyutlar1 etik davranisi olumlu yonde etkilerken bazilar1 olumsuz yonde
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etkilemektedir. Bu durum calisanlarin performanslarinin da olumlu ya da olumsuz

olmasina yol agabilmektedir (Wimbush ve Shepard, 1994, s. 640).

Biitiin orgiitler, davranis ve kararlarinda rehberlik eden etik deger ve normlardan olusan
bir kiiltiire sahiptirler (Kirel, 2000, s. 244). Bir orgiitteki etik iklim tiiriiniin bilinmesi,
oOrgiit iiyelerinin hangi sorunlart etik konusu ile bagdastirdiklarinin anlasilmasina, bu
sorunlar1 anlamak, 6lgmek ve ¢ozmek i¢in hangi kriterleri kullandiklarinin bilinmesine

yardimci olmaktadir (Cullen ve digerleri, 1989, s. 51).

Yoneticiler, orgiitteki etik iklimi belirleyerek kendi kisisel degerleri ve orgiitiin stratejik
amagclariyla uyumlu olup olmadigini degerlendirebilmektedir (Cullen ve digerleri, 1989,
s. 60). Yoneticilerin uyguladiklart politikalar da etik iklimi sekillendirerek orgiitiin etik
karakterinin zayif veya gli¢lii olmasini belirleyebildigi gibi, etik iklim de alinan kararlari
etkileyerek, etik konulara karsi izlenecek adimlar agisindan belirleyici olmaktadir (Kirel,
2000, s. 244; Wimbush ve digerleri, 1997b, s. 75).

Etik iklim, ¢alisanlarin iliskilerini de etkileyebilmektedir (Barnett ve Schubert, 2002, s.
289). Calisanlarin algiladiklar etik iklim ile igverenleri ile akde dayali iligskiye sahip olup
olmadiklarma dair goriisleri degisebilmektedir. Ornegin egoistik bir iklim ile akde dayali
iliskinin varligmma dair algi arasinda ters oranti varken, yardimseverlik ve ilkelilik
iklimleri ile dogru bir orant1 vardir (Barnett ve Schubert, 2002, s. 288). Schwepker ve
arkadaslar1 (1997) caligsmalarinda satis elemanlarinin kendi etik degerleri ile miidiirleri ve
tepe yoneticilerinin etik degerleri arasindaki farkliliklarin etik ¢atigmalari artirabilecegine

ve etik iklimin etik ¢atigma {lizerinde etkili olabilecegine dikkat ¢cekmektedirler.

Yoneticiler, etik iklimin orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi orgiitsel
davraniglar iizerindeki etkisinin bilincinde oldugunda, olumlu bir etik iklim algisi
yaratmaya yonelik adimlar atabilirler (Schwepker, 2001, s. 40). Farkli etik iklim tiplerinin
farkli yonetim stratejilerini gerektirmesi nedeniyle, yoneticiler stratejilerini gelistirirken
ve calisanlarin etik davraniglarini giiglendirirken 6ncelikle orgiitte yer alan etik iklimi
belirlemelidir. Ornegin kapsamli etik kodlar kullanmak, kurallar ikliminde basarili

olabilir ancak 6nemseme ikliminde etkili olmayacaktir (Deshpande, 1996, s. 319).
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2.6. Saghk Sektoriinde Etik iklim

Giliniimiizde saglik kuruluslari, giivenli ve kaliteli hizmet sunmayi amaglamaktadir.
Bununla birlikte, tiim 6rgiitler gibi saglik kuruluslar1 da sunduklar1 mal veya hizmetlerin
Otesinde, miisterilere ve calisanlarina karst1  olan  sorumluluklariyla da
degerlendirilmektedir. Bu nedenle saglik kuruluglar1 ayakta kalabilmek ve rekabet
avantaj1 saglayabilmek i¢in hem hastalarla hem de galisanlari ile ortaya ¢ikabilecek etik
ve ahlaki sorunlar1 belirleyebilmeli, bu sorunlara yonelik gerekli 6nlemleri almali ve
gereken etik iklimi olusturmalidirlar (Giingoren ve digerleri, 2013, s. 238; Sonakin, 2010,
s. 37).

Etik iklim kavraminin saglik orgiitlerinde kullanilmasi, etik iklim kavraminin ortaya
cikisina gore daha yeni bir fenomendir ve “etik karmasikligi olan, zor hasta bakim
problemlerinin tartisildigi ve karar verildigi yollart etkileyen orgiitsel durum ve
uygulamalar” olarak tanimlanabilir (Hart, 2005, s. 174). Olson (1998)’a gére, bu durum

ve uygulamalar giic, gliven, dahil olma, rol esnekligi ve danismaya dayanmaktadir.

Kim ve arkadaslar1 (2005), ahlaki karar vermede en 6nemli konulardan birinin etik agidan
hassas bir ¢evre oldugunu belirtmistir. Boyle duyarli bir ¢evre, saglik ¢alisanlarinin etik
olarak hassas olan konular1 ve kendi faaliyetlerinin bir durumun sonucunu nasil
etkileyecegini belirleyebilmelerini saglamaktadir. Etik iklim, saglik bakim ¢evresini
gelistirmek ve etik karar verme sartlarin1 saglamak amaciyla yonetilebilen Orgiitsel bir
degisken olarak algilanmaktadir (Schluter ve digerleri, 2008, s. 306). Corley ve
arkadaslarina (2005) gore, bazi zamanlarda saglik calisanlarinin etik problemleri

belirleyememesi hizli verilen akut bakimla ve akut hastalarin artisiyla yakindan iliskilidir.

Saglik calisanlarinin hem ¢alisma arkadaglari hem de hastalarla siirekli etkilesim i¢inde
olmalari, genellikle yogun ortamlarda ¢alismalar1 ve kisa bir zaman dilimi i¢inde bazi
hastalar i¢in hayati olan kararlar vermelerinin gerekmesi, etik davranislari ve dolayisiyla
hizmet kalitesini etkileyebilmektedir. Saglik ¢alisanlar1 hassas ve yiiksek beklentileri olan
hastalara hizmet sunduklari ve hata paymnin sifir olmasi gereken bir ortamda etik
sorunlarla siirekli olarak karsilagabilmektedirler. Saglik ¢alisanlarinin karsilastiklar etik

sorunlarla birlikte ortaya ¢ikan stres, kargasa ve kotii iletisimin oldugu ortamlar, dogru
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karar vermeyi giiclestirerek bazi sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Saglik
sektoriiniin kendine has 6zellikleri yaninda, teknolojinin gelismesi, tibbi uygulamalarin
cesitlenmesi ve karmasik hale gelmesi, tibbi bilgilerin artmasi gibi gelismeler saglik
calisanlarinin  hastalara zarar vermeyecek ve faydali olacak uygulamalari
gerceklestirmeleri icin biiylik bir 6zeni gerekli kilmaktadir (Giil, 2006, s. 66; Glingdéren
ve digerleri, 2013, s. 238-239).

Hwang ve Park (2014) etik iklimi saglamanin tibbi hatalar1 ve hemsirelerin isten ayrilma
niyetini azaltabilecegini ortaya koymustur. Dolayistyla, etik iklim saglik kurumlari igin
biiyiik bir 6neme sahiptir. Borhani ve arkadaslarinin (2012) hemsireler tizerinde yaptiklari
calismada etik iklimin bazi 6geleri ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu belirlenmis
ve bu nedenle hastane yoneticilerinin takim ruhunu giiglendirecek bir kiiltiir ve ¢aligma
takimi yaratmak amaciyla etik egitim programlari saglayarak hemsirelerin is tatminine

katkida bulunabilecekleri sonucuna varilmistir.

Amerika’da 1987 yilinda saglik hizmetinde akreditasyon uygulama siirecini baslatan
JCAHO’nun (Joint Commission on Accreditation of Healthcare Organizations) kalite
degerlendirme yaklagimi, hasta odakli ve performans temellidir. Saglik hizmetlerinde
standartlara dayali degerlendirmede giderek artan bir talebe yanit olarak tasarlanmis olan
JCI (Jonit Commission International) standartlar1 (2003) igerisinde etik ilkeler ile iligkili
standartlar da yer almaktadir. Giingéren ve arkadaslar1 (2013) JCI’nin standartlarini etik
ilkeler ¢ergevesinde degerlendirerek etik iklim ile iliskili olan standartlar
belirlemislerdir. Buna gore, hasta degerlerine saygili sekilde davranilmamasi, tedavi
onceliginde tibbi gerekliliklere riayet edilmemesi, yararsiz bir tedavinin siirdiiriilmesi,
saglik calisanlari-hasta iletisimi ile ilgili aksakliklar, meslektaslarin yanlis/gereksiz tibbi
islem uygulamasi ve esitlik ilkesine uygun sekilde davranilmamasi gibi etik sorunlarin
¢Oziimli konusunda JCI standartlarindan 5-8 ana hedef ve standardin bu hususlari

kapsadig1 degerlendirilmistir.

Amerika’da JCAHO, hasta haklar1 ve orglitsel etige yonelik standartlar gelistirilmis
olmasina ragmen hastanelerde gereksiz ameliyatlar yapilmasi ve bazi hastalarin

gerekenden daha uzun siire hastanede bekletilmesi gibi hatali davranislara dikkat
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¢ekmistir. Amerikan Hekim Yoneticiler Birligi (American College of Physician
Executives) ise katilimcilarin yaklagik %354’niin  toplumlarinda, etik olmayan
uygulamalarda bulunan bir saglik kurulusu oldugunu diisiindiiklerini raporlamistir

(Deshpande ve Joseph, 2009, s. 403).

Saglik profesyonellerinin hastaya yonelik uygulamalardaki etik bakis agilarnin
degismesi, hasta bakimi ile ilgili artan teknolojik ve farmakolojik gelismeler ve yazili ve
gorsel basinin bu konuya olan artan ilgisi nedeniyle saglik alanindaki etik konular daha
fazla gindeme gelmektedir (Schluter ve digerleri, 2008, s. 304). Saglik hizmetlerinde etik
konulara olan ilginin artmasiyla birlikte, saglik hizmeti profesyonelleri kendi sunduklari

hizmetin etik unsurlar1 hakkinda diisiinmeye baslamislardir (Hart, 2005, s. 174).

Saglik hizmeti sunucularinin yagadigi ahlaki ve etik ikilemlerdeki artig, belirsiz olan hasta
sonuglar1 i¢in artan teknolojik ve farmakolojik miidahalelerdeki artisla dogrudan
iligkilidir. Saglik hizmeti ile ilgili yapilan ¢aligmalar, saglik ¢alisanlarini cezbeden,
rekabetci cevrede onlar1 koruyan ve yliksek kaliteli bakim saglayan yapilarin saglik
calisanlar1 i¢in ahlaki ve etik ikilemleri ¢6zme kapasitesine sahip oldugunu
gostermektedir (Schluter ve digerleri, 2008, s. 304). Pillay (2015) saglik c¢alisanlarinin
icinde yasamak istedikleri etik iklimi yaratmak i¢in saglik sisteminde yer alan herkesin

stirekli calismasi gerektigini belirtmistir.

Saglik kuruluslarinda var olan etik sorunlarin fark edilmesi ve calisanlarin etik
davraniglarin1 gelistirmek i¢in saglik kuruluslart kendi etik kodlarini1 gelistirmeli ve etik
rehberler hazirlamalidir. Bunun sonucu olarak saglik kuruluslar1 fayda ve verimlilik
kazanacak, orgiitiin kalitesi de artacaktir (Giingoren ve digerleri, 2013, s. 239). Saglik
kuruluslariin etik kod ve rehberleri disinda mesleki etik ilkeler ve sorumluluklar da
hastanede olumlu bir etik iklime sahip olmasini saglayabilir. Mesleki etik ilke ve
sorumluluklarin amaci ¢alisanlarin mesleki uygulamalarini gerceklestirirken etik ilkelere
uymalarin1  saglamak ve hizmet verdigi, isbirligi yaptig1 kisileri ve toplumu
sorumluluklart konusunda bilgilendirmektir. Calismanin evreninin bir kismini olusturan
hemsirelerin ilke ve sorumluluklar: 6283 sayili Hemsirelik Kanunu'nun 1, ve 3. maddesi

ile ayn1 Kanun'un Gegici Madde 2'nin bir ve ikinci fikralarina gore Tirkiye'de hemsire
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unvani verilerek hemsirelik yapma hakkini kazanmis olup meslegini uygulayan tim
hemsireleri kapsamaktadir. Buna gére hemsirelerin mesleki etik ilkeleri, zarar vermeme-
yararlilik, ozerklik/bireye saygi, adalet ve esitlik ve mahremiyet ve sir saklamadir.
Hemsirelerin hizmet verdigi birey, aile ve topluma kars1 sorumluluklari yaninda, mesleki
sorumluluklart bulunmaktadir. Bu sorumluluklar sunlardir (Hemsirelik Egitimi Dernegi,
2016, s. 1):
e Hemgsire mesleki uygulamalarinin sorumlulugunu iistlenir.
e Hemsire, mesleki uygulama standartlarin gelistirilmesine katkida bulunur ve bu
standartlara gore hizmet verir.
e Hemsire arastirmalara ve kanita dayali mesleki bilgi birikiminin gelistirilmesinde
sorumluluk {iistlenir.
e Hemsire, nitelikli bakim saglamak i¢in mesleki yeterliligini slirdiirmek ve
yiikseltmekle sorumludur.
e Hemsire, meslegin sayginligini koruyan ve gelistiren davranislarini her zaman
stirdiiriir.
e Hemsire, mesleki bilgi ve deneyimlerini paylasma sorumlulugunu iistlenir.
e Hemsire, meslektaslar1i ile onlarin gelisimlerini destekleyici ve ait olma
duygusunu giiclendirici nitelikte profesyonel iligkiler kurar.
e Hemsire, tiim saglik meslek iiyeleri ile yapici, etkin ve siirekli igbirligi i¢inde
calisir.
e Hemgsire, hemsirelik 6grencilerine uygun 6grenme ortamlarinin hazirlanmasi ve

ogrencilerin desteklenmesinde sorumluluk iistlenir.

Calismadaki diger bir grup olan sekreterlerin ise Tiirkiye’de tanimlanmis mesleki etik
ilke ve sorumluluklar1 bulunmamaktadir. Ancak kamuya bagl saglik kuruluslarinda tibbi
sekreterler, calistiklar1 kurum i¢inde 657 sayilt Devlet Memurlar1 Kanuna’na tabidirler.
Bu kanun kapsaminda memurlarin/sekreterlerin birtakim sorumluluklart bulunmaktadir.
Bunlar, sadakat, tarafsizlik ve devlete baglilik, davranis ve isbirligi, emirlerin yerine
getirilmesi, kisisel sorumluluk, mal bildirimi, basina bilgi ve demeg verme, resmi belge,
arag ve gereclerin yetki verilen mahaller digina ¢ikarilmamasi ve iadesi ile ilgili

sorumluluklardir (Tengilimoglu ve Koksal, 2013, s. 148-149).
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Sekreterlerin hizmet verirken bazi etik ilkeler cergevesinde davranis sergilemeleri
beklenmektedir. Bunlardan bazilar1 sunlardir (Baspinar, 2000, s. 333):

e Meslegini vicdan ve onur ile uygular.

e Kisiler arasinda din, milliyet, 1k, siyasi diisiince, ekonomik ve sosyal durum
ayrimi yapmaz.

e Sekreterlik konusunda egitimini yasam boyu siirdiiriir, meslegin biitiin tiyeleri ile
isbirligi yapar ve onlar1 destekler.

e Yiirittiigi islerde gorevini kotliye kullanarak, yoneticisi ve kurulusu zararina
kendisine bir yarar saglamaz.

e Meslegin itibarini zedeleyecek her tiirlii tutum ve davranistan kaginir.

e Her kosul altinda hizmet ettigi orgiitlerin ¢ikarlart ile birlikte, toplumun ¢ikarlarini
da goz 6niinde bulundurur.

o Gorevlerini  diriistliik i¢inde yiiriitmeye, anlasmazlik yaratacak bir dil
kullanmaktan c¢ekinmeye, yoneticilerine sadakat ve diirlistligli siirdiirmeye
calisir.

e Ahlaki ve diiriist olmayan ve insan onurunu ve diiriistliiglinii zedeleyen herhangi

bir girisime katilmaktan sakinir.

2.7. Etik iklim Hakkinda Yapilan Baz1 Calismalar

Literatiirde etik iklim hakkinda yapilan pek ¢ok ¢alisma olup, bu ¢alismalar farkl: 6rgiitsel
kavramlarla iliskilendirilmistir. Bir ¢alismada (Schwepker, 2001) satis elemanlarinin
olumlu etik iklim algilarinin i tatmini ve orgiitsel baghiliklar ile pozitif olarak iliskili
oldugu bulunmustur. Cevirgen ve Ungiiren (2009) de is gorenlerin etik iklim algilamalari
ve 1§ tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugunu belirlemistir. Bagka bir calismada (Eren
ve Hayatoglu, 2011) ise etik iklimin orgiitsel baglilik, yoneticiye giliven ve is performansi
tizerinde pozitif yonde etkili oldugu, is tatmini iizerinde ise herhangi bir etkisinin
olmadigi bulunmustur. Diger bir ¢alismada (Akbas, 2010) kisisel ahlaklilik 6rgiitsel etik
ikliminin, duygusal, normatif ve devamlilik orgiitsel bagliligi iizerinde etkisi oldugu

bulunmustur.

Jaramillo ve arkadaslar1 (2006), etik iklimin satig elemanlarinin isten ayrilma niyeti ve is

stresinin azalmasina neden olarak, oOrgiite baglilik ve performansta artis meydana
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getirdigini bulmuslardir. Ulrich ve arkadaslar1 (2007) pozitif etik iklim ve is doyumunun,
katilimcilarin, etik konularla ugrasmada yeterli veya genis kurumsal destek

algilamalarinda oldugu gibi ayrilma niyetlerine kars1 korudugunu bulmustur.

Peterson (2002), etik iklim ile is yerindeki etik dis1 davraniglar arasinda bir iliski
oldugunu ve egoistik iklimlerle, 6zellikle bireysel ¢ikar iklimi ile etik dist davraniglar
arasinda dogru orantili; yardimseverlik ve ilkelilik iklimleri ile etik dis1 davranislar
arasinda ise ters orantili iligki oldugunu bulmustur. Kanten (2014) 6gretmenler {izerinde
yaptig1 ¢alismasinda etik iklim ve mesleki benlik saygisinin etik davranislar tizerindeki
etkisini incelemis ve etik iklim algisinin 6gretmenlerin etik davraniglar sergilemeleri

tizerinde etkili olmadigini ortaya koymustur.

Dontistimceii liderlik ile etik iklim arasindaki iliskinin incelendigi bir ¢aligmada (Sagnak,
2010) doniistimct liderligin tiim boyutlariyla; insanlar1 6nemseme, yasa ve ilkeler,
kurallar etik iklim tiirleri arasinda pozitif yonde ve anlamli iliski bulunmustur. Bulut
(2012) da etik liderlik ile etik iklim arasinda gii¢lii bir iliski bulmustur. Ayrica etik liderlik

ve etik iklimin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Deshpande (1996) Victor ve Cullen’in gelistirdigi etik iklim anketini kar amaci gilitmeyen
biiyiik bir igletmenin 252 orta kademe ydneticisi lizerinde uygulayarak, etik iklim ile
basarili yoneticilerin etik davranislar1 arasindaki iliskiyi incelemis ve basar1 ve etik
arasinda olumlu bir iliskinin varligin1 ortaya koymustur. Barnett ve Schubert (2002) de
ayni Olcegi kullanarak, perakendecilik sektoriinde calisan 194 kisi iizerinde yaptiklar
caligmanin sonucunda, akde dayali iligki ile egoistik iklimler arasinda olumsuz,
yardimseverlik ve ilkelilik iklimleri arasinda ise olumlu bir iligkinin varhigmni ortaya
koymuslardir. Ayn1 zamanda sosyal sorumluluk iklimi ile akde dayali iliski arasinda diger

tiim iklimlerden daha kuvvetli bir iligkinin bulundugunu tespit etmislerdir.

Etik iklimin, ahlaki yargilar ve davranis niyeti iizerinde etkisinin olup olmadigini dlgmek
icin 207 pazarlamaci iizerine yaptiklar1 arastirmada Barnett ve Vaicys (2000), bireyin
orglitiine dair algiladig1r etik iklim ile ahlaki olarak sorgulanabilecek durumlar

karsisindaki davranis niyetleri arasinda dogrudan bir iligkinin olmadigin1 géstermislerdir.
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Buna istisna olarak, sosyal sorumlulugu vurgulayan iklimin, bireyin etik yargilari ve

davranig niyetleri lizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Huang ve arkadaslar1 (2013) Tayvan’da insaat sektoriinde etik iklim ve ihbarcilik
arasindaki 1iliskiyi incelemis ve daha olumlu etik iklime sahip olan orgiitlerdeki
calisanlarin daha fazla ihbarcilik niyetine sahip olduklarini bulmustur. Rothwell ve
Baldwin (2007) de benzer olarak etik iklim ve ihbarcilik arasindaki iliskiyi incelemis ve
arkadaslik ya da takim iklimine sahip olmanin ihbar etme istekliligini agikladigini ortaya
koymustur. Saygan ve Bediik (2013) de benzer bir ¢alisma yaparak etik iklim ve
ihbarcilik iligkisini incelemistir. Bu arastirma sonucuna gore, ihbarcilik ve etik iklim
arasinda genel olarak anlamli bir iliski bulunmamis olmasina ragmen, etik iklimin
boyutlarindan “yardimsever etik iklim” ve ihbarcilik arasinda anlamli bir iligki

bulunmustur.

Tiirkiye’de etik iklim ve algilanan orgiitsel adalet iliskisini (Mumcu ve Ddven, 2016);
etik iklim algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine etkisini (Cetin ve digerleri, 2015;
Tuna ve Yesiltag, 2014); etik iklim ve etik liderligin orgiitsel baglilik {izerine etkisini
(Bilgen, 2014; Demirdag ve Ekmekgioglu, 2015); etik liderlik ve etik iklimin etik dis1
davraniglara etkisini (Yagmur, 2013); etik iklim ile is tatmini, orgiit baglilik ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi (Biger, 2005); etik iklim ile kisi-orgiit uyumu, orgiitsel
baglilik ve orgilitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi (Akbas, 2010); sirket
politikasi, liderlik davraniglar1 ve etik iklim algisi ile i tatmini ve Orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi (Basar, 2009); etik iklim, orgiitsel giiven ve bireysel performans
arasindaki iliskiyi (Biite, 2011); etik iklimin ¢alisanlarin vatandaslik davranisina etkilerini
(Elgi, 2005); etik iklim ve yoneticiye giivenin orgiite bagliliga etkisini (Eser, 2007); etik
iklimin kuruma giiven diizeyi lizerindeki etkisini (Donertas, 2008; Torun, 2013); etik
iklimin ¢aliganlarin i tutumu ve is performanslarina etkisini (Hayatoglu, 2010); etik iklim
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide orgiitsel baglilik ve is tatmininin diizenleyici
roliinii (Ozyer, 2010); etik iklim ve tiilkenmislik sendromunun kalite yonetim sistemleri
tizerine etkilerini (Savran, 2007); yildirmanin etik iklim tizerindeki etkisini (Demirtas,
2014); etik iklim ve orgiite duyulan giivenin bireysel is performansi tizerindeki etkilerini

(Altas ve Kuzu, 2013) arastiran ¢esitli calismalar bulunmaktadir.
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Etik iklim ile ilgili saglik sektoriinde yapilmis bazi calismalar da bulunmaktadir. Olson
(1998) Amerika’da 360 hemsire ile Hastane Etik Iklim Olcegini gelistirmistir.
Hemsirelerin etik iklimden beklentilerini inceleyerek hemsirelerin 6zellikle hasta bakimi
konusunda 6nemli etik sorunlar yasadigimi belirlemistir. Hashish (2015) hemsirelerin
genel etik iklim algilart ile algiladiklar1 orgiitsel destek, oOrgiitsel bagliliklart ve is

tatminleri arasinda pozitif yonde anlamli iliski oldugunu bulmustur.

Borhani ve arkadaslar1 (2012) hemsireler tizerinde yaptiklari ¢alismada, etik iklimin bazi
Ogeleri ile is tatmini arasinda pozitif iligski oldugunu belirlemistir. Tayvan’da yapilan bir
calismada (Tsai ve Huang, 2008), iyilikseverlik, bagimsizlik ve kurallar iklimlerinin
hemsirelerin is tatminlerini artiracagi, egoist iklimlerin olumsuz etkilerini ise azaltacagi
bulunmustur. Mulki ve arkadaslar1 (2006) da ilag¢ firmasinda c¢alisan 344 satis personeli
tizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda etik iklimin; yOneticiye giiven, is tatmini ve orgiitsel

bagliligin anlamli belirleyicileri oldugu sonucuna ulagmustir.

Amerika’da 463 hemsire lizerinde yapilan bir ¢calismada (Hart, 2005) algilanan hastane
etik iklimi ile hemsirelerin pozisyonunu ve mesleklerini terk etmeleri arasinda bir iliski
oldugu belirlenmistir. Ayrica etik egitiminin ve daha Once yasanmis olan etik

catismalarin, hemsirelerin hastane etigini algilamalarini etkiledigi ortaya konmustur.

Amerika’da 220 hemsire {izerinde yapilan bagka bir arastirmada (Huerta, 2008), ¢alisilan
servisler arasinda etik iklim agisindan fark bulunmamakla birlikte, etik iklim algisi en
yiiksek olan servisin yogun bakim oldugu bulunmustur. Ayrica servis hemsirelerinin

yonetici hemsirelere gore daha etik davrandiklar1 bulunmustur.

Sims ve Kroeck (1994) istenilen etik iklim ile mevcut etik iklim eslesmesinin, isten
ayrilma niyeti, devamlilik ve duygusal baglilik ile énemli derecede iliskili oldugunu
ortaya koymustur. Shashidhar (2005) Hindistan’daki 6zel bir dis enstitiisiinde etik iklimi
tanimlamay1 amacladig1 caligsmasinda, enstitiideki ¢aligma evreninin enstitiilerindeki etik

iklim hakkinda karisik diisiinceye sahip oldugunu ortaya koymustur.
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Tiirkiye’de Bahgecik ve Oztiirk (2003)’iin, iiniversite, devlet ve dzel hastanelerde ¢alisan
276 hemsire iizerinde yaptiklari ¢alismada, hemsirelerin genel olarak olumlu bir etik
iklim algisina sahip olduklar1 ve hemsirelerin yas, ¢alistiklar hastane tipi ve c¢alistiklari
klinik gibi baz1 bireysel ve kurumsal 6zelliklerinin etik iklim algisi tizerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Karagozoglu ve arkadaslarinin (2014) ii¢ tiniversite hastanesinin yogun
bakim {initelerinde ¢alisan 190 hemsire iizerinde yaptiklari ¢alismada, hemsirelerin

hastane etik iklimini yiiksek diizeyde pozitif algiladiklar1 ortaya konmustur.

Sahin ve Diindar (2011)’in 514 saglik ¢alisan1 lizerinde yaptiklar1 calismada,
hastanelerinin etik ikliminde en az yardimseverlik iklimi oldugunu, en ¢ok ise egoist
iklimi oldugu ortaya konmustur. Ayrica, saglik ¢alisanlarinin yildirmaya maruz kalma
durumlarinin etik iklim ile ilgili degerlendirmeleri tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1

bulunmustur.

Giingoren ve arkadaslar1 (2013) hastanelerde olusan etik iklimi, kalite ve akreditasyon
acisindan degerlendirmistir. Titiincli ve Savran (2007) ise etik iklim ile tiikenmiglik
sendromu arasinda negatif yonde anlamli; tikenmislik ile TS EN ISO 9001:2000 kalite
yonetim sistemi standartlar1 arasinda negatif yonde anlamli; etik iklim ve TS EN ISO
9001:2000 kalite yonetim sistemi standartlar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
oldugunu bulmustur. Ayrica etik iklimi en iyi agiklayan bagimsiz degiskenlerin

yardimsever ve ilkeli yaklagim oldugu ortaya konmustur.
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3. ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI

3.1. Giiven ve Orgiitsel Giivenin Tanim

Giiven bir kisi veya grubun davranislar veya niyetlere olan inang ve bagliligini ve ahlaki
kurallara dayali, adil ve yapici davranis beklentilerini i¢cermektedir (Carnavale ve
Wechsler, 1992, s. 472). Giiven kavrami, “kiginin ihtiya¢ duydugunda digerleri
tarafindan art niyetli davramslar veya olumsuz diisiinceler olmadan problemleri ¢é6zmede
destek ve isbirligine sahip olacagina inandigi, korku, tereddiit ve siiphe algisi olmadan
itimat ve baglilik duygusu” olarak tanmimlanmustir (Saran ve digerleri, 2004, s. 60). Griffin
(1967) giiveni, “riskli bir durumda arzulanan bir amact basarmak icin, bir nesnenin
herhangi bir ozelligine, bir olayin ger¢eklesecegine veya bir kiginin davranislarina olan
inang¢” olarak tanimlamistir. Luhmann (1979)’a gore giiven; "bir kisinin, karsi tarafin
adil, ahlaki kurallara uygun ve éngoriilebilir bi¢cimde davranacagina iligkin inancidr.”
Heimovics (1984)’e gore giiven ise “bireyin baska bir bireyin veya grubun ozverili ya da
faydali olacagina iligkin beklentisidir.” Mayer ve arkadaslar1 (1995) giiveni; “bir tarafin,
karsi tarafin davranislarinin 6nemli sonuglar ortaya koyacagi beklentisine bagl olarak
duyarly davranma istekliligi” olarak tanimlar. McAllister (1995)’a gore giiven ise “bir
kisinin baska bir kiginin sozlerinden, davranislarindan ve kararlarindan emin olmasi ve

’

bunlara gore hareket etme istekliligidir.’

Orgiitlerde giiven ise, ¢aliganlarin drgiit liderlerine ve orgiitsel faaliyetlerin ¢alisanlar igin
fayda saglayacagina olan inancini ifade etmektedir (Laschinger ve digerleri, 2001, s. 8).
Kanter (1993)’e gore orgiitteki giiven, paylasilan degerlere dayali olarak ortak bir
anlayistan gelismektedir ve calisanin sadakat ve bagliligi i¢in 6nemlidir. Hart ve
arkadaglar1 (1986) giivenin ozellikle orgiitsel yapilar1 yataylastirmayr ve on cephede
calisanlara karar kontrollerinin saglanmasini tasarlayan ani orgiitsel degisimlerin oldugu
orgiitsel iliskilerde giderek dnem kazandigini belirtmislerdir. Orgiitsel iliskilerin temelini
olusturan Orgiitsel glivenin literatiirde pek cok tanimi bulunmaktadir. Cummings ve
Bromiley (1995)’ye gore orglitsel giiven, “Bireylerin veya érgiitiin acik veya anlasilir bir
sekilde her tiirlii ¢cabayr sarf edecegine, baghlik dogrultusundaki iyi niyetli davranisa,
baghlhigin sonucu olarak iliskilerde saglanacak diiriistliige ve firsatlart olsa bile

baskalarindan faydalanmaya ¢calismayan kisilerin varligina dair biitiin olarak bir gruba
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ait veya bireysel inanctir.” Orgiitsel giiven Gilbert ve Tang (1998) tarafindan “bir
calisamin diiriist olacagina ve baghligimin geregini yapacagina inanmak” olarak
tanimlanmistir. Orgiitsel giiven, orgiit i¢i adaletin saglanmasini, ydnetimin ¢alisanlara
gereken destegi vermesini, ¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasini, orgiit ici
sosyal iligkilerin istenilen dilizeye ¢ikarilmasint ve c¢alisanlar arasi isbirliginin

gelistirilmesini igermektedir (Neves ve Caetano, 2006, s. 355).

Mishra ve Morrissey (1990) agik iletisim, kritik bilgileri paylasma, algi ve duygulari
paylagsma ve kararlara calisanlarin daha fazla dahil edilmesinin Orgiitlerde giivenin
saglanmasini kolaylastirdigini ileri stirmiislerdir. Giiven, hem ¢alisanlar hem de orgiit
acisindan olumlu sonuglar1 olan profesyonel hayatin 6nemli bir 6gesidir. Basta ¢alisanlar
ve yoneticiler arasindaki iligkiler olmak iizere, orgiit icinde sekillenen tiim iliskilerde
giiven onemlidir. Giivenin, c¢alisanlarin ortak bir amag¢ pesinden gitmede isbirligini
sagladigi ve orgiitsel basari i¢in gerekli oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle yoneticiler,
calisanlar arasinda giiveni gelistirmeye ve birbirine giivenen ¢alisanlarla ¢calismaya 6nem

vermektedirler (Demircan ve Ceylan, 2003, s. 140; Toprak, 2006, s. 5).

Giiven orgiitsel kiiltiiriin biitiinleyici ve uyumlu bir parcasidir (Laschinger ve digerleri,
2001, s. 8). Johns (1996)’a gore calisanlar1 giiclendirme; ortak amaclarin pesinden
giderken, calisanlarin kapasitelerini ve ihtiyaglarini anlamayi, ¢alisanlara glivenmeyi ve
calisanlarin potansiyelini maksimize etmeyi igerir. Karsilikli giiven ise bu siirecin dnemli
bir 6gesini olusturur. Degisimleri gerceklestirmek icin yiiksek diizeyde orgiitsel giiven
gerekmektedir, ancak bu durumla geliskili olarak degisim giiveni zedeleyerek oOrgiitsel
etkililigi tehdit edebilir (Laschinger ve digerleri, 2001, s. 8).

Tyler ve Degoey (1993)’e gore gilivenin gelistirilmesinde yoneticiler bilginin akisini,
temel bilgileri paylasarak veya paylagsmayarak kontrol etmeleri nedeniyle 6nemli bir rol
oynamaktadir. Orgiitteki giivenin diizeyi yonetsel felsefeye, orgiitsel faaliyet ve yapiya
ve calisanlarin karsilik beklentilerine dayanmaktadir. Gilbert ve Tang (1998) orgiitsel
giiven ile orgiitsel iletisimin dogas1 ve kapsami arasinda giiglii pozitif bir iligki bulmustur.

Formal ve daha da 6nemlisi informal 6rgiitsel iletisimin kullanilmasinin 6rgiitsel giiveni
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gelistirdigini ileri stirmiislerdir. Mishra ve Spreitzer (1998) de diisiik diizeydeki gilivenin,

diisiik iletisim ve yiliksek catisma ile iliskili oldugunu bulmustur.

Giiven bireysel veya orgiitsel diizeyde olusabilmekle birlikte, bunlar birbirlerinden farkli
kavramlardir ve bir biitiin olarak orgiitsel giiveni olustururlar (Nyhan ve Marlowe, 1997,
S. 615; Zaheer ve digerleri, 1998, s. 142). Bu nedenle, Kisinin liderine ve orgiitiine olan
giiven diizeyi farklilik gosterebilir (Nyhan ve Marlowe, 1997, s. 615). Literatiirde
orglitlerde giiven; kuruma giiven, yoneticiye giiven ve ¢alisma arkadaslarina giiven olmak
tizere tUce ayrilmistir. Ancak bu glven tiirleri kesin sinirlarla  birbirinden

ayrilamamaktadir.

3.2. Orgiitsel Giiven Diizeyleri

3.2.1. Kuruma Giiven

Kuruma giliven, ¢alisanlarin kurumsal iligkileri, rolleri, deneyimleri ile iligkili olarak
verilen sozlerin tutulacagina dair olumlu beklentileridir (Ozyilmaz, 2010, s. 112). Mishra
ve Morrisey (1990)’e gore kuruma giiven ¢alisanin orgiitiin sagladigi destege iliskin
algisidir. Calisanlar, yonetimin kararlar1 ve tutumlar1 dogrultusunda kuruma karsi bir

Ongorii olusturur.

Calisanlarin acgik olarak tanimlanmis gorev ve sorumluluklari, dogru ve zamaninda
kurulan 6rgiit i¢i iletisim, Orgiit i¢i beceri ve yetenege olan inang, agik ve anlasilir olan
ortak amaglar, orgiitiin sahip oldugu vizyon ve amaci, liderin verdigi s6zlere bagl kalmasi
ve sOzilinli tutmasi, kuruma giivenin yiiksek olmasini saglayan faktorlerdir (Joseph ve
Winston, 2005, s. 8). Calisanlarin kuruma olan giivenlerinin yiiksek olmasi, kendi
hedefleri ile ortiisen bir ortamda ¢alistiklarini ve degerli olduklarini hissetmelerini saglar

(Islamoglu ve digerleri, 2007, s. 25-27).

3.2.2. Yoneticiye Giiven

Yoneticiye giiven, yoneticinin faaliyetlerinin 6nemli sonuglar elde edecegine inanarak
calisanlarin duyarli davranmasi olarak tanimlanmaktadir (Mayer ve digerleri, 1995,
S. 712). Calisanlarin yoneticilere gliven duymasi yoneticilerin davraniglar1 ile

sekillenmektedir (Ozdashi ve Yiicel, 2010, s. 68). Calisanlar, kendilerini destekleyen,
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kendileri ile kaliteli iliskiler kurabilen ve kaynaklari ve bilgiyi paylasan yoneticilere karst
olumlu davranisg gosterecektir (Whitener, 1997, s. 397). Ayrica yoneticinin diiriist, agik
ve etik davranislarda bulunmasi, samimi davranmasi, ulasilabilir olmasi, 1yi bir iletisime
sahip olmasi, ¢alisanlarina karsi ilgili olmasi ve davranislarinda tutarli olmasi ¢alisanlarin
yoneticiye olan giivenlerini gelistirmek agisindan 6nemlidir (Borii ve digerleri, 2007,

s. 50; Whitener ve digerleri, 1998, s. 513).

Yonetsel yetenek ve etkinlik de calisanlarin yoOneticiye olan gilivenini dogrudan
etkilemektedir. Bireyselci bir yaklasim igerisinde olmayip, etik degerler baglaminda
kurum igerisinde liyakata ve tecriibeye deger veren, ortak akli ¢alistirmaya yonelik bir
tutum igerisinde olan, kontroliin paylasimini 6nceleyen yoneticiler, ¢alisanlarin giivenini
kazanabilecektir. Bu tip bir yonetim anlayisinin giivene dayali bir model noktasina
gelebilmesi ve caligsanlar ile koprii kurulabilmesi i¢in siiphesiz iletigimin kalitesinin
artirtlmasi ve personel giiglendirmeye yatkin yoneticinin ¢esitli yontemlerle ¢alisanlarin

algisini arastirmasi gerekmektedir (Ronald ve Lawrance, 2007, s. 166).

Yoneticiye olan giivenin yiiksek olmasi, kurumsal giiveni de artirarak verimliligin
artmasini saglayacaktir. Bu nedenle, ¢alisanlarin katilimini saglayarak giivenin dnemini
hissettiren yoneticiler ile ¢aligmak 6rgiitiin daha etkili olmasini saglayacaktir (Edmonson,

2007, s. 249).

3.2.3. Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadaslarina giiven, ¢alisanlarin birbirlerinin davranislarina, diirtistliigiine ve iyi
niyetlerine olan inanglar1 olarak tanimlanmaktadir (Cook ve Wall, 1980, s. 39). Calisanlar
aras1 giiven, karsiliklidir. Bir ¢alisan digerine karsi giiven hissettiginde, bilgi paylagimina
ve iletisime gecer. Diger calisan da bu kisinin giivenilir oldugunu diistinmeye baslayarak
benzer sekilde davranma egilimine girer. Boylece, ¢alisma arkadaslar1 arasinda giiven

pekismeye baglar (Butler, 1991, s. 657; Cadenhead ve Richman, 1996, s. 169).

Calisanlarin birbirlerine giiven duyduklar1 bir ortam, karar almayr ve uygulamayi
kolaylastirmaktadir ve bdylece ¢alisanlarin performansini ve is verimini de artirmaktadir

(Asunakutlu, 2002, s. 10). Bu nedenle, kurum iginde yapici insan iligkilerinin kurulmasi,
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bagliligin saglanmas1 ve ¢alisanlarin karsilikli olarak birbirlerine glivenmeleri 6nemlidir

(Islamoglu ve digerleri, 2007, s. 38).

3.3. Orgiitsel Giivenin Belirleyicileri

Guvenin olusmasini tesvik eden faktorlerin belirlenmesi onemlidir. Giivenin temelini
olusturan faktdrlerin ruhsal, biligsel ve duygusal oldugu goriilmektedir. insanlar farkls
ruhsal durumlara sahiptir ve bu diger insanlarla olan iliskilerini etkilemektedir (Jones ve
George, 1998, s. 533). Bilissel giiven ise, karsi taraf hakkinda sahip olunan bilgiye ve iyi
nedenlere dayanarak duyulan giivendir (Lewis ve Weigert, 1985, s. 570). Bireyler
arasindaki karsilikli etkilesimler zamanla duygusal baglara dontisebilmekte ve bu baga
dayal1 olarak da giliven olusabilmektedir. Bu sekilde gelisen duygusal giiven ise verilen
kararlar etkileyebilmektedir (McAllister, 1995, s. 26).

Cesitli ¢aligmalarda orgiitsel giiveni etkileyen faktorler; yetenek (Butler, 1991; Cook ve
Wall, 1980), aciklik, 6zerklik, gegmis sonuglar ve paylasilan degerler (Gabarro, 1978;
Hart ve digerleri, 1986; Mccauleh ve Kuhnert, 1992), yeterlilik, yardimseverlik,
diristliik, iyi niyet (Larzelere ve Houston, 1980; Mishra, 1996; Ring ve Van De Ven,
1992), iletisim (Butler, 1991; Fairholm, 1994; Marlowe, 1992; Mccauley ve Kuhnert,
1992; Mishra ve Morrisey, 1990), gii¢clendirme (Sonnenburg, 1994), 6rgiit kiiltiirii (Doney
ve Cannon, 1997), adalet algilar1 (Konovsky ve Pugh, 1994; Korsgaard ve digerleri, 1995;
Mayer ve digerleri, 1995; Pillai ve digerleri, 1999; Tyler ve Degoey, 1996) ve doniisimcii
liderlik (Kouzes ve Posner, 1987; Pillai ve digerleri, 1999) olarak bulunmustur.

3.4. Orgiitsel Giivenin Sonugclar

Orgiitsel giivenin yiiksek olmasi; orgiitsel baglilik, drgiitsel vatandashik ve is tatmininin
artmasi, etkili iletisimin saglanmasi, performansin artmasi, isten ayrilmalarin azalmasi
(Ensari ve Karabay, 2016), gelismis bir kalite yonetimi, bilgi paylagiminin artmasi ve
isbirliginin gelismesi (Ipcioglu ve Erdogan, 2006) ile yakindan ilgilidir. Bu denli olumlu
sonuglar1 saglayan giiven ortaminin saglanmasi, orgiitlerin rekabet avantaji saglamasi
acisindan da 6nem tasimaktadir. Calisanlarinin kendilerine giiven duydugu orgiitlerin
daha yiiksek performans gostermeleri ve boylece olumsuz sartlar altinda bile varliklarini

stirdiirmeleri miimkiin olur (Asunakutlu, 2002, s. 11).
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Orgiitsel giivenin yiiksek olmasinin drgiitsel baghlik ve is tatmini ile yakindan iliskili
oldugunu ortaya koyan caligmalar (Cook ve Wall, 1980; Morgan ve Hunt, 1994)
bulunmaktadir. Ayrica giivenin, yeniligi tesvik edecek sekilde galisanlar1 gii¢lendirdigi
ve toplam kalite yonetimi i¢in de onemli bir unsur oldugu belirtilmektedir (Balk ve
digerleri, 1991; Culbert ve Mcdonough, 1986; Higgins ve Johnson, 1991; Nyhan ve
Marlowe, 1997).

Literatiirde, giivenin oOrgiitsel sonuclar iizerindeki etkisi ¢esitli ¢aligsmalarla ortaya
konmustur. Podsakoff ve arkadaslari (1996) orgiitsel gilivenin; is tatmini, Orgiitsel
baglilik, gérevin belirli olmasi ve is performansi ile iliskili oldugunu bulmustur. Mishra
ve Morrisey (1990) calismalarinda ankete katilan yoneticilerden %90’ gilivenin
Orgiitiin tepesinde baslayip asagi dogru yayildigimi diislindiigiinii ortaya koymustur.
Orgiitsel etkililigin orgiitsel giiven diizeyine bagli oldugu diisiiniilmektedir. Giiven;
fikirleri, bilgiyi ve duygular1 paylagsmanin, orgiitsel yaraticilik ve artan iiretkenligin bir
sonucu olarak etkili karar verme ile iligkilidir. Ankete katilan yoneticilerin %79,4’1
tarafindan Orgiitsel verimsizlik c¢alisanlarin yoneticilerine giivenmemesine atfedilmistir.
Johns (1996) orgiitsel giiclendirme ve giivenin; is tasarimi, kontrol mekanizmalari,
iletisimin kapsami ve etkililigi, diger birimlerle olan iligkiler, yenilik diizeyi, is tatmini,
baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, amag paylasimi ve kriz yonetimi tizerinde anlamli
bir etkisi oldugu sonucuna ulagmistir. Bagka bir calismada (Cangemi ve digerleri, 1989),
giiven diizeyi diisiik olan oOrgiitlerde; yiiksek devamsizlik, uzatilan molalar, smirh
o0grenme, diisiik hesap verilebilirlik, tepkici diisiinme ve diigiik yaraticiligin yaygin

oldugu bulunmustur.

Basgka caligmalarda ise orgiitsel glivenin sonuglari; orgiitsel baglilik (Diffie-Couch, 1984;
Fairholm, 1994; O’Reilly ve Roberts, 1974; Pillai ve digerleri, 1999; Sonnenburg, 1994),
uzun vadeli kararlilik (Cook ve Wall, 1980), verimlilik (Sonnenburg, 1994), ahlak
(Diffie-Couch, 1984; Fairholm, 1994; Sonnenburg, 1994), disiik isgiicii devri ve
devamsizlik (Diffie-Couch, 1984; Fairholm, 1994; Mishra ve Morrissey, 1990;
Sonnenburg, 1994), yenilik (Fairholm, 1994; Sonnenburg, 1994), problem ¢6zme, karar
verme (Boss, 1978; Hurst, 1984; Zand, 1972) is tatmini (Cook ve Wall, 1980), toplam
kalite yonetimi uygulamalar1 (Balk ve digerleri, 1991; Culbert ve Mcdonough, 1986;
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Higgins ve Jonhson, 1991; Nyhan ve Marlowe, 1997) ve o6rgiitsel vatandaslik davranigi
(Konovsky ve Pugh, 1994; McAllister, 1995; Pillai ve digerleri, 1999) olarak

bulunmustur.

3.5. Saghk Sektoriinde Orgiitsel Giiven

Giiven, her zaman saglik hizmetlerinin 6nemli bir pargasi olmustur. Bu durum hasta ve
hekimin daha iyi hizmet icin igbirligi i¢inde ¢alistig1 iliskinin temelini olusturmaktadir.
Ancak, kaliteli saglik hizmeti i¢in ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda orgiitsel giivenin var

olmasi da 6nemli bir unsurdur (Firth-Cozens, 2004, s. 56).

Mishra ve Morrisey (1990) ¢alismasinda, giivenin etkili karar verme ile iligkili oldugunu
ve caligmaya katilanlarin %79’unun Orglitsel verimsizligi, ¢alisanlarin yoneticilerine
giivenmemesinin bir sonucu olarak gordiigiinii ortaya koymustur. Saglik hizmetlerinde
en onemli etkililik belirleyicilerinden biri hasta bakiminin yiiksek kaliteli ve gilivenli
olmasidir. Iyi bir isbirligi ve is tatmini hasta bakimmm pozitif olarak etkilemektedir,
bununla beraber diisiik 6rgiitsel giivenin grubun bagliligini ve ¢alisan tatminini olumsuz
olarak etkiliyor olmasi giivenin bir agidan sunulan hizmetin kalitesini de etkiledigini
gostermektedir (Firth-Cozens, 2001, s. 26; Firth-Cozens, 2004, s. 56). Ayden ve Ozkan
(2014) saglik calisanlan tizerinde yaptig1 calismada oOrgiite duyulan giivenin Orgiitsel
baglilik iizerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koymustur. Yani orgiitiin giiveni artirici
yondeki ¢abalari ¢alisanlarin orgiite bagliliklarin1 da olumlu yonde etkileyecektir. Saglik
hizmetlerinin daha sorunsuz islemesi i¢in deneyimli ve alaninda yiiksek egitim almis

calisanlarin orgiite bagliliklarini artirmak 6zellikle saglik sektorii igcin olduk¢a 6nemlidir.

Hastanin bagimli oldugu konumda, hekimlerin yeterliligi ve niyeti agisindan bir risk
Ogesinin olmas1 ve belirsizlikle ifade edilen bir uygulama olmasi nedeniyle giivenin,
saglik hizmetlerinin saglanmasinda goze carpan bir 6zellik olduguna inanilmaktadir
(Alaszweski, 2003, s. 235). Kisileraras1 giiven ihtiyact; bilgi asimetrisi ve bilimsel ve tibbi
bilginin uzmanlik niteliginden kaynaklanan esit olmayan iligkiler kadar hasta olmakla
iliskili olan hassasiyetle de ilgilidir. Birlesik Krallik’taki Ulusal Saglik Sistemi (National
Health System-NHS)’nde giivenin genel olarak ii¢ temel aktor arasindaki iligkilerde

onemli bir yeri oldugu belirtilmektedir: devlet, hekimler ve hasta ve toplum (Calnan ve
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Rowe, 2005, s. 1). Hizmet kullanicilari, ihtiyaclarini karsilayan yeterli hizmeti saglayacak
saglik profesyonellerinin degerlendirmesine, bilgisi ve uzmanligina ve kamu kaynak ve

hizmetlerinin dagitiminda esitligi saglayan devlete giiven duymalidir.

Saglik hizmetleri kapsaminda giiven kavrami teknik yetenek, sosyal/iletisim yetenegi ve
bilgi yeterliligine glivenme ile birlikte diirlistliik, mahremiyet ve Onemseme ve saygi
gostermeyi icermektedir. Hasta olmakla iliskili olan hassasiyet, tibbi uygulamalarda daha
duygusal ve igglidiisel bir 6geye sahip olmak igin giivene yonlendirebilir (Hall ve
digerleri, 2001, s. 617). Giiven iligkileri, bir taraf olan giiven duyan kisinin, diger tarafin
yani giiven duyulan kisinin yeterliligi agisindan olumlu beklentilere sahip olmasi ve
boylece en iyi ¢ikarlari dogrultusunda ¢alismalarini ifade eder (Calnan ve Rowe, 2005,
s. 1).

Calnan ve Rowe (2005), NHS'deki giiven iligkileri (Sekil 5) arasinda mikro ve makro
diizeyde ayrim yapilabilecegini ifade etmislerdir. Buna gore; mikro diizeyde belirli bir
hasta ve hekim arasindaki, bir hekimle digeri arasindaki ya da bir hekimle yonetici
arasindaki giiven olarak ayrim yapilabilir. Makro diizeyde ise hastalarin ve toplumun
genel olarak hekimlere ve yoneticilere, belirli bir saglik kurulusuna ve saglik sistemi
olarak NHS'ye giliveni olarak ayrim yapilabilir. Burada kisileraras1 ve orgiitsel
(organizational) giiven iliskilerinin Gtesinde kurumsal (institutional) giivenin cesitli

sekillerine yer verilmistir.
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Hizmet sunucular /
Hekimler

/' t

Giiven (orgiitsel)

/

Yoneticiler / Giiven (kisiler aras)

Diizenleyiciler

~—

Giiven (kurumsal)

\ v

Toplum / Hastalar

Kaynak: Calnan ve Rowe, 2005, s. 3
Sekil 5. Saglik Hizmetlerinde Giiven Iliskileri

Gilson ve arkadaglarina (2005) gore saglik hizmeti sunucularinin is yerlerine giiven
duymasi hastalara yonelik tutum ve davranislarini etkilemekte ve boylece hasta ve hizmet
sunucusu arasindaki giivenin derecesini de etkilemektedir. Bu ¢ercevede giiven, hem
bagimsiz degisken hem de bagimli degiskendir ve saglik sisteminin performansi 6nemli
derecede bu iliskilere bagimlidir (Gilson ve digerleri, 2005, s. 1419). Bu noktada, saglik
hizmetlerinde hastaya sunulan hizmetin gelistirilmesi acisindan orgiitsel giivenin 6nemi

ortaya ¢ikmaktadir.

Saglik calisanlarinin Orgiitsel giiveninin azalmasi sonucunda yasanan devir hizinin ve
devamsizligin artmasi, azalan motivasyon ve performans gibi olumsuz sonuglar, hasta
bakim kalitesinin diigmesine neden olabilmektedir. Ayrica, orgiitsel giiveni diisiik olan
saglik calisanlariin 6nemsenmedikleri, kararlara yeterince katilmadiklari, kendilerini
orglitsel takimin bir parcast olarak gormedikleri ve yeterince tesvik edilmedikleri
duygusuna kapilmalari, is performansini ve yonetsel siireci olumsuz etkileyebilmektedir
(Altuntas, 2008, s. 36; Shouksmith, 1994, s. 707). Saglik ¢alisanlarinin beklenen kalitede
ve verimde hizmet iiretebilmesi i¢in Oncelikle ¢alistiklart kuruma, yoneticilerine ve

calisma arkadaslaria gliven duymalar1 gerekmektedir. Bunu saglamak amaciyla saglik
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yoneticileri gerekli politikalar1 gelistirerek, bu politikalarin uygulanmasini saglamalidir
(Altuntas, 2008, s. 36). Bununla beraber, galisanlarin orgiitsel giiven diizeylerinin
sistematik olarak Ol¢iilmesi ve degerlendirilmesi de 6nem tasimaktadir (Tanner, 2007,
S. 2).

3.6. Orgiitsel Giiven Hakkinda Yapilan Bazi Calismalar

Orgiitsel giiven iizerine yapilan c¢alismalarda, performans, orgiitsel baglilik, is tatmini,
isten ayrilma niyeti, takim calismasi ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi parametreler
ve Orgiitsel gliven arasindaki iligkiler aragtirilmig ve orgiitler i¢in olumlu yonde sonuglar
elde edilmistir. Bu ¢alismalardan bazilar1 (Demircan ve Ceylan, 2003; Halis ve digerleri,
2007; Laschinger ve digerleri, 2001) orgiitsel giivenin ¢alisan performansi iizerinde
pozitif etkisi oldugunu agiklamaktadir. Calisanlar arasindaki ve yoneticilere kars1 duyulan
giiven is tatminini (Laschinger ve digerleri, 2001; Velez, 2006), is ve orgiite baglilig:
(Halis ve digerleri, 2007; Saglam Ari, 2003; Velez, 2006; Yahyagil ve Deniz, 2004) ve
motivasyonu (Halis ve digerleri, 2007) artirmakta; devamsizlik ve isten ayrilma niyetini
azaltmakta (Chen ve digerleri, 1998; Yahyagil ve Deniz, 2004), takim ¢aligmasi ve takim
basarilarin1 gelistirmektedir (Erdem ve Isbasi, 2000).

Tirkiye’de orgiitsel giiven hakkinda 6zellikle egitim alaninda ¢ok fazla calisma yapildigi
goriilmiistiir. Bu ¢alismalarda dgretmenlerin orgiitsel giiveni orta (Caglar, 2011; Ozer ve
digerleri, 2006; Yilmaz, 2009c) veya yiiksek (Polat ve Ceep, 2008) diizeyde algiladiklar
belirlenmistir. Bas ve Sentlirk (2011) ilkogretim okulu dgretmenleri {izerinde yaptigi
calismada orgiitsel giivenin mesleki kideme gére farklilastigimi bulmustur. Ilkdgretim
okulu 6gretmenleri lizerinde yapilan baska bir ¢aligmada (Biikeoglu ve Yilmaz, 2008)
okuldaki 6grenci ve 6gretmen sayis1 azaldikca, genel anlamda oOrgiitsel glivenin arttig
bulunmustur. Ogretmenler {izerinde yapilan baska bir calismada (Ozan ve Ozdemir,
2013) orgiitsel giivenin, oOrgiitsel baglilik, orgiitsel tiikenmislik ve oOrgiitsel iletisim
diizeylerini 6nemli 6l¢iide etkiledigi; baska bir calismada (Cubukgu ve Tarakgioglu,
2010) ise orgiitsel glivenin duygusal baglilik ve normatif bagliliga énemli bir etkisinin
oldugu bulunmustur. Caglar (2011), orgiitsel giiven diizeyi ile tiikkenmislik diizeyi
arasinda disiik diizeyde olumsuz bir iliski oldugunu bulmustur. Polat ve Ceep (2008),
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Ogretmenlerin Orgiitsel vatandaslik davraniglarini gostermelerinde Orgiitsel adalet ve

orgiitsel giivenin dnemli bir etkiye sahip oldugunu belirlemistir.

Develioglu ve Cimen (2012)’in yaptiklar1 ¢calismaya gore orgiitsel giiven; biiyiik olciide
disiplin ve sikayet prosediirleri, personel bulma ve se¢me, calisma kosullari, basari
degerleme ve egitim ve kariyer gelistirme degiskenlerinden etkilenmektedir. Tekstil
sektorii ¢alisanlari iizerinde yapilan bir ¢alismada (Demirel, 2008) ise orgiit ve yoneticiye
olan giivenin duygusal baglilik ve devamlilik bagliligin1 olumlu etkiledigi ve aralarinda
pozitif ve orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Tagskin ve Dilek (2010),
orgiitsel giiven ve duygusal baglilik arasinda kuvvetli bir iliski, normatif baglilik arasinda
ise kuvvetli olmayan bir iligki oldugunu bulmustur. Asunakutlu (2001), Klasik ve neo-
klasik donemdeki orgiitsel gliven kavramini incelemis ve bu dénemlerde yoneticiler ve

calisanlar arasindaki iliskileri degerlendirmistir.

Tiirkiye’de orgiitsel giivenin; orgiitsel baglilik (Agun, 2011; Altun, 2010; Cetinel, 2008;
Egriboyun, 2013; Eser, 2007; Gok, 2011), yildirma (Aktas, 2009; Egerci, 2009; Bas,
2011), performans degerlendirme (Altunkaya, 2011), orgiitsel vatandaglik (Altuntas,
2008; Arli, 2011), kurumsallasma (Arslan, 2009), ¢alisan performansi (Demirci, 2010),
orgit kiiltiirii (Ding, 2007) ve 1s giivencesizligi algis1 (Gezegen, 2010) gibi Orgiitsel

kavramlarla iligkilendirildigi baska ¢aligmalar da bulunmaktadir.

Orgiitsel giiven hakkinda saglik sektoriinde yapilmis ¢alismalar da bulunmaktadir.
Tirkiye’de bir iiniversite hastanesinde yapilan calismada (Durukan ve Akyiirek, 2010),
hemsirelerin orgiitsel gliven diizeylerinin orta seviyeden yliksek oldugu tespit edilmistir.
Egitim ve arastirma hastanesinde c¢alisan personel iizerinde yapilan bagka bir ¢aligmada
(Gider, 2010) da orgiitsel giiven diizeyi orta seviyenin tizerinde bulunmustur. Bir devlet
hastanesinde yapilan bagka bir calismada (Tekingilindiiz ve Tengilimoglu, 2013) da saglik
personelinin orgiitsel giiven diizeyi ortalamanin {izerinde bulunmustur. Saglik ¢alisanlar
izerinde yapilan baska bir ¢alismada (Halict ve digerleri, 2015) ise ¢alisanlarin yiiksek
diizeyde bir orgiitsel giiven duygusuna sahip olduklari; en az ¢alistiklar1 kuruma, en fazla

da ¢aligma arkadaslarina giiven duyduklari tespit edilmistir.
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Altuntas ve Baykal (2010)’in hemsireler iizerinde yaptiklart arastirma, hemsirelerin is
arkadaslar1 ve yoneticilerine orta diizeyden yliksek derecede giivendiklerini ve yonetici
ve is arkadaglarina kurumlarindan daha fazla giivendiklerini gostermektedir. Ayrica,
yoneticileri, kurumlar ve is arkadagslaria olan giiven diizeyi yiiksek olan hemsirelerin
diiriistliik, sivil erdem, nezaket ve 6zgecilik orgiitsel vatandaslik davranislarini daha sik

gosterdikleri ortaya koyulmustur.

Kramer ve Schmalenberg (1993) Birlesik Devletler’deki kiigiik bir hastanede kadrolu
hemsireler iizerinde yaptiklart calismalarinda, giivenin Ozerklik ve gili¢lendirme
duygusunun en iyi tahmin edicisi oldugu sonucuna ulagsmislardir. Hemsireler tizerindeki
bagka bir c¢alismada (McDaniel ve Stumpf, 1993), bilginin paylasildigi ve giiven
diizeyinin yiiksek oldugu saglik kuruluslarindaki hemsirelerin daha fazla giiclendirilmis
oldugu bulunmustur. Kerfoot (1998) hemsirelik uygulamalarinda liderlik davranisinin
giiven diizeyini gelistirme ve siirdiirme tizerindeki 6nemini vurgulamaktadir. Laschinger
ve arkadaglar1 (2001), kadrolu hemsirelerin giliglendirilmesinin yonetime olan giivenlerini
etkiledigi ve bunun sonucunda da is tatminini ve baghliklarini etkiledigini ortaya

koymustur.

Bahrami ve arkadaslar1 (2012) hemsireler lizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda orgiitsel
giiven ile verimlilik arasinda anlamli iliski bulmuslardir. Diisiik ve orta gelirli iilkelerde
saglik sektoriinde yapilmis olan yirmi {i¢ arastirma ve yiiksek gelirli iilkelerde yapilmis
olan sekiz arastirmanin degerlendirildigi bir ¢alismada (Okello ve Gilson, 2015), is
arkadaslari, yoneticiler, kurum ve hastalarla olan dogrudan veya dolayl is yeri giiven

iligkilerinin saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Saglik calisanlar {lizerinde yapilan bagka bir calismada (Saygin ve Yildirim, 2014)
orglitsel vatandaslik, giiven, adalet ve baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu
bulunmustur. Bu grup i¢inde giiven ve baglilik arasindaki korelasyon ise en yiiksek olarak
bulunmustur. Saglik calisanlarinin orgiitsel gliven diizeylerinin baglilik diizeyleri
lizerinde anlaml1 bir etkisi oldugunu ortaya koyan ¢aligmalar (Ayden ve Ozkan, 2014;
Tekingiidiiz ve digerleri, 2015) bulunmaktadir. Hekimler ve hemsireler {izerinde yapilan

bir calismada (Top, 2012), orgiitsel baglilik ve orgiitsel gliven seviyeleri arttik¢a is doyum
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seviyelerinin de arttig1 belirlenmistir. Ozellikle drgiitsel giiven ile is doyumu ve rgiitsel
giiven ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir etkilesim oldugu bulunmustur. Mase ve
Tyokyaa (2014) ise saglik ¢alisanlar1 tizerinde yaptiklar1 ¢alismada, orgiitsel giiven ile

calisan baglilig1 arasinda bir iligki olmadigini bulmustur.

Bir devlet hastanesinde calisanlar {izerinde yapilan bir ¢alismada (Tokgdz ve Seymen,
2013) orgiitsel giiven, orglitsel 6zdeslesme ve orglitsel vatandaglik davranis1 arasinda
pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. Tibbi sekreterler {izerinde yapilan baska bir
calismada (Semercioglu ve digerleri, 2012) ise is doyumu ve Orglitsel giiven arasinda
pozitif bir iligki oldugu belirlenmistir. Saglam Ar1 ve Tungay (2010) bir hastanede ¢alisan
idari personel iizerinde yaptig1 ¢calismada iist yoneticiye karst duyulan duygusal giivenin
duygusal tiikenmislik, kisisel basarida diisme hissi ve duyarsizlagsma ile iliskili oldugu

ortaya koymustur.

Hemgireler tizerinde yapilan bir ¢alismada (Durdag ve Naktiyok, 2010), psikolojik tacizin
orgiitsel gliven ve yoOneticiye giiven ilizerinde anlamli sekilde etkili oldugu tespit
edilmistir. Saglik ¢alisanlar iizerinde yapilan baska bir calismada (Ustiin ve Kilig, 2016)
basar kiiltiirliniin orgiitlerde yonetici ve orgiite duyulan giiveni orta diizeyde etkiledigi

bulunmustur.
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4. ETIK IKLiM VE ORGUTSEL GUVEN

Orgiitiin amac1 dogrultusunda acik ve iyi tamimlanmis etik ilkeleri temel alarak
olusturulan orgiitsel kurallar, ¢alisanlarin birbirleri ile iligskilerinde olumlu bir atmosferin
olusumuna katki saglayacaktir. Calisanlara yonelik etik kilavuz ve danigmanliklarin
kurulmasi, orgiitte kurallarin uygulanmasimi kolaylastirmakta ve seffaflik saglayarak

giiven standardini yiikseltmektedir (Oztiirk ve Coskun, 2000, s. 159).

Demircan (2003)’a gore, orgiitlerde etik davraniglarin tesvik edilerek giliven ortaminin
yaratilmasi 6nemli avantaj saglamaktadir. Etik kodlara sahip olan 6rgiitler tiim paydaslari
kapsayan bir giiven agina sahipken, etik olmayan bir orgiitte giiven azalir. Orgiitsel etikle
ilgili paylasilan degerler orgiitteki giiven ve iletisimi desteklemektedir. Calisanlarin etik
degerler ilizerinde uzlagmasi, birbirlerine karsilikli olarak giivenmeleri i¢in bir ortam

saglar (Fukuyama, 2000, s. 257).

Orgiitsel giiven etik iklimin boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde, egoizm ikliminde
kisinin ¢ikarlartyla baskalarinin ¢ikarlarinin c¢atigmasi sebebiyle c¢alisanlarin ayni
kademede bulundugu ¢aligma arkadaslarina veya yoneticilerine giiven duymalar1 zordur.
Egoizm iklim tipinin yerel diizeyinde yer alan kurum c¢ikar1 boyutunda gilivenin
olugmasindan s6z edilebilir. Kurum ¢ikar1 boyutunda da bencillik baskin olmakla birlikte,
kurumun bir biitiin olarak diistiniilerek hareket edilmesi kuruma giiven duygusunu ortaya

cikarabilir (Donertas, 2008, s. 54).

Yardimseverlik iklimi ¢alisanlarin iyiliginin 6nemsenmesi ile ilgilidir ve ¢alisanlar daha
yiiksek bir orgiit destegi algilayabilirler (Eser, 2007, s. 35). Yardimseverligin hakim
oldugu bir iklim tipinde, Orgiit iiyeleri birbirlerine yardimer olma konusunda da daha
isteklidir. Dolayisiyla bu iklim tiplerinde, ¢alisanlarin birbirlerine ve kurumlarina giiven
duymalar1 da muhtemeldir. Ring ve Van De Ven (1992) de yardimseverlik etik iklim
tipinin Orgiitlerde gliven duyulmasmi etkileyen faktorlerin en oOnemlisi oldugunu

belirtmislerdir.

Ilkelilik iklim tiplerinde ise baskalarinin ihtiyaclarina odaklanilir ancak kararlar, kural ve

yonetmeliklere gore sekillenir. Bu tip iklimlerde kurallar ve prosediirlerin dogru olarak
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uygulanmast durumunda, c¢alisanlarin birbirlerine ve kurumlarina giivenecekleri

sOylenebilir (Donertas, 2008, s. 55).

Orgiitsel giiveni saglamada etik iklim bir faktdr oldugu gibi, etik iklimin olusmasinda da
orgiitsel gliven etkili bir faktor olabilir. Kurumlarina, yoneticilerine ve ¢alisma
arkadaslarina daha fazla giivenen c¢alisanlar etik davraniglar gostermeye daha fazla
egilimli olabilirler. Houng Chien ve Jo Ann (2015) gilivenin, orgiitiin etik iklimini

etkileyen onemli bir degisken oldugunu ortaya koymustur.

Yapilan aragtirmalar incelendiginde, etik iklim ve orgiitsel giiven arasinda anlamli ve
pozitif iligkilerin oldugu goriilmektedir. Biite (2011) etik iklimin, yOneticiye giiven,
isletmeye giiven ve ¢alisma arkadaslarina giiven boyutlarinin tiimii iizerinde olumlu
etkileri oldugunu bulmustur ve orgiitlerde etik ilkeler ve kurallarin uygulanarak etik bir
iklimin olusturulmasinin belirsizligi azaltarak, ¢alisanlara glivenli bir ortam sundugunu
belirtmistir. Benzer sekilde Altas ve Kuzu (2013) da etik iklimin yOneticiye giiven ve
orgiite gliven boyutlari iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bagka bir
calismada (Eren ve Hayatoglu, 2011) da etik iklimin yoneticiye giliven iizerinde pozitif
yonde etkili oldugu bulunmustur. Torun (2013) ve Ddnertas (2008) da etik iklim ve
kuruma gilivenin birbirleri ile anlamli diizeyde iliskili oldugunu bulmustur. Taspinar ve
arkadaglar1 (2015) kamu calisanlarinin giiven iklimi ve etik iklim algilar1 arasinda pozitif
ve giiclii bir iligki bulmustur. Mulki ve arkadaslar1 (2006) etik iklimi; yoneticiye giliven,
is tatmini ve oOrgiitsel bagliligin anlamli belirleyicisi olarak bulmustur. Ensari ve Karabay
(2016) orgitsel baghlik, giiven ve etik iklim arasinda pozitif yonde anlamli iliski
oldugunu ortaya koymustur. Simha ve Stachowicz-Stanusch (2015) egoist iklim tipinin
orgiite ve yoneticiye giliven ile negatif, yardimseverlik iklim tipinin ise pozitif yonde

iliskili oldugunu ortaya koymustur.
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5. ETIK IKLiM VE iHBARCILIK

Orgiitlerde sosyo-kiiltiirel nedenlerden kaynakli ayrimcilik, kayirma, yolsuzluk, riisvet,
yararlanma ve yakinligi kullanma, engelleyici olma ve yanliglar1 yonlendirme gibi etik
dis1 davraniglar goriilmektedir. Psikolojik faktorlerle iligkili ise yildirma ve korkutma,
bencillik, iskence, siddet, bedensel ve cinsel taciz gibi etik olmayan durumlar
goriilmektedir (Giil, 2006, s. 68-71). Etik degerler dogrultusunda kisiligi olusmamis
bireyler orgiit icerisinde yasal sinirlamalar1 hice sayarak etik disi davranmaktadir

(Karakose, 2007, s. 70-71).

Etik, calisan bireylerin ¢alisma ve toplum hayatinda nasil davranmalar gerektigini
tanimlayan ve ayni zamanda agiklayan kurallar, ilkeler, degerler ve standartlar sisteminin
tamamidir (Ural, 2003, s. 3). Is etigi, mal ve hizmet iiretimi gerceklestiren is diinyasindaki
dogru ve yanlislar1 ifade etmektedir. Orgiitlerde ve 6rgiit ¢alisanlarinda is etigiyle alakali

degerlerin olugsmasi ihbarcilik noktasinda 6nemlidir (Giiven ve digerleri, 2004, s. 800).

Olumsuz olaylar1 ihbar etme, baslangicta etik dis1 goriilen ancak uzun vadede orgiitler
icin faydali sonuglar1 olabilen bir davranistir (Vinten, 2000b, s. 18). Bu nedenle
ihbarcilik, is etigi ile yakin iliski igerisindedir. Isyerinde dogru ve yanlis1 ayirt ederek
dogru olan1 yapmayi ifade eden is etigi, orgiitteki yanlis uygulama ve etige aykiri olan
eylemlerin raporlanmasini ifade eden ihbarcilik ile benzer temellere dayanmaktadir. Ayni
zamanda is etigi kavramini benimseyen bir ¢alisanin ihbarci olmayi se¢mesi olagandir. Is
yerindeki etik kurallara uyarak ¢alisma etiginin gerekliligini yerine getiren bir bireyin de
caligma sirasinda karsilagacagi yanlis uygulamalari orgiit ici ya da disina bildirerek
¢Oziim aramas1 muhtemeldir. Belirli bir meslek mensubu kisinin uymas1 gereken etik
ilkeleri kapsayan meslek etigine sahip bir ¢alisanin, meslegine yonelik etik dis1 davranig
sergileyen meslektasini ilgili kisi ya da kuruluglara bildirerek ihbarciligi se¢mesi
olagandir. Is etigine sahip yoneticiler ve ¢alisanlar hatta érgiit sahipleri goniillii ve istekli
olarak ihbarci olmayi segebilirler (Ozler ve digerleri, 2010, s. 182-183). Ozgener (2009)
etik olmayan durum ve davranislarin yonetim tarafindan bilinmesi ve bu duruma yo6nelik
gerekli adimlarin atilmasi agisindan olumsuz durumlar1 ihbar etme mekanizmasinin
onemli bir altyapi olusturdugunu belirtmistir. Bu sistemin olusmasinda orgiit icinde

hakim olan etik iklim algisinin 6nemli etkisi vardir.
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Ihbarcilik, orgiitiin  etik ikliminin basarisizligr sonucunda, hastalarin iyiligi ve
giivenliginin hesap verilebilirligini saglamak amaciyla meydana gelmektedir. Hemsireler,
etik uygulama cevresini saglamak konusunda giderek artan sorumluluklari nedeniyle,
ihbarcilik karsisinda tepkisiz kalmaya mecbur hissetmektedirler (Lachman, 2008a, s.
126). Ray (2006), ihbarcilik ile orgiitsel etik arasindaki iliskiyi incelemis ve ihbarciligin
etik bir davranig olarak sayilabilmesi i¢in thbarcinin eylemlerinin etik nedenlere dayali

olmas1 gerektigini vurgulamistir.

Etik iklim ve ¢alisan davranig1 arasindaki iliski, etik olmayan davraniglar orgiitlere ve
topluma olduk¢a maliyetli olmasi nedeniyle kritik 6neme sahiptir (Barsky, 2008, s. 262).
Berry (2004)’ye gore orgiitlerin etik kiiltiiri ¢alisanlar1 yanlis uygulamalar1 bildirmesi
konusunda tesvik etmede 6nemli bir rol oynamaktadir. Bazi ¢aligmalarda (Bloodgood ve
digerleri, 2010; Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 2005; Sims ve Keenan, 1998), yiiksek
etik iklim algisina sahip calisanlarda olumsuz durumlar ihbar etme niyetinin arttig
belirtilmistir. Trevino ve arkadaslari (2014) igsel ihbarciligi etik davranislar arasinda
siralamistir. Dalton ve Radtke (2012) de ihbar niyeti ile etik iklim arasinda pozitif yonlii
bir iliski bulmustur. Huang ve arkadaslar1 (2013) Tayvan’daki bir insaat firmasinda etik
iklim ile ihbarcilik arasindaki iligkiyi incelemis ve daha fazla etik iklime sahip olan
orgiitlerdeki calisanlarin daha fazla ihbarcilik niyetine sahip olduklarini bulmuslardir.
Rothwell ve Baldwin (2007) de Georgia’daki polisler iizerinde yaptiklari ¢alismalarmda
etik iklim ve ihbarcilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Buna gore arkadaslik ve takim
iklimi, gercek ihbarcilik sayisini etkilememekle beraber, genellikle ihbarcilik niyetini

acgiklamaktadir.

Vadera ve arkadaslar1 (2009) orgiit iklimi ve kiiltlirline iliskin olarak, takim veya
arkadaslik iklimine, giicli veya demokratik bir etik iklime sahip olan Orgiitlerde
calisanlarin yanlis bir uygulama ile karsilastiklarinda, ithbarcilik eyleminde bulunmasinin
daha muhtemel oldugunu belirtmistir. Bir hekimin isine keyfi olarak ya da siirekli
bahaneler iireterek gec gelmesi onun g¢alisma etigini gostermektedir. Ayni hekimin
hastalarin bilgisizliginden faydalanarak, ilag sirketleri ile anlagsmasi sonucu gereksiz yere
ilag yazmasi ve doner sermayedeki paymi artirmak icin gereksiz tedaviler uygulamasi

meslek etigi anlayisini yansitir. Hekimin yapmis oldugu eylemlere goz yumulmasi
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calistig1 saglik kurumunun etik iklimini ve politikalarin1 géstermektedir (Arslan, 2001,
s. 89).

Tiim ¢alisanlar i¢in ihbarcili§i mesru hale getirmek (6rnegin i¢sel ihbarcilig1 toplam kalite
yonetimi programinin bir pargasi olmasi), rol tanimlanmis olan ihbarcilarin yanlis
uygulamalari bildirmesi gereken bir kisi olarak goriilmesini saglar. Near ve Miceli (1995)
yanlis uygulamalar hakkinda, 6zellikle ihbarcilik konusunda o6rgiitiin ikliminin bu algiy1
acik bir bicimde etkiledigini belirtmistir. Victor ve Cullen (1988)’1n gelistirdigi etik iklim
tipolojisinde yer alan “sosyal sorumluluk” ve “yasalar ve mesleki kodlar” ihbarciligi
tesvik eden bir iklim yaratabilir. Orgiitiin kural ve prosediirlerini izlemenin énemli oldugu
“kurallar” etik ikliminde, ihbarcilik bu kurallar1 bozuyorsa, 6rgiit calisanlarinin, kisilerin
kendi etik degerleri ile hareket ettigi ve ihbarciligin kurali bozmadig1 “bagimsiz” etik
iklimine sahip orgiitlerde ¢alisanlardan oldukca farkli davranmasi mantiklidir. “Kurallar”
etik iklimine sahip Orgiitlerde, ihbarcilik gdrevin bir parcasi olarak belirtilmis ise,
ihbarcilar da ihbarcilig1 bu sekilde gérecektir. iklim ihbarcilig1 destekliyor ise ¢alisanlar
hem yanlis uygulamalar1 daha fazla ihbar etmek isteyecekler hem de ihbar etmeleri
nedeniyle daha giivenilir olduklar1 disiiniilecektir. Boylece daha fazla etkililik

saglanacaktir (Near ve Miceli, 1995, s. 699).

Tiirkiye’de ise Saygan ve Bediik (2013)’iin devlet tiniversitelerinde calisan 123 arastirma
gorevlisi iizerinde yaptiklart ¢aligmada, etik iklim boyutlarindan biri olan “yardimsever
etik iklim” ile ihbarcilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkinin oldugu bulunmustur.
Aslan ve Akarcay Ulutas (2015) Konya ilindeki dort kamu hastanesinde ¢alisan 300
personel iizerinde yaptiklart ¢alismada etik iklim ve kiiltiir, hasta giivenligi ve orgiitsel
destek arasindaki iligkiyi aragtirmiglar ve etik iklim ve kiiltiiriin “hata bildirim gizliligini”
negatif yonde etkiledigini bulmuslardir. El¢i ve arkadaslar1 (2016) Istanbul ve Kocaeli
illerinde yedi farkli kamu kurulusunda ¢alisan 1070 kisi lizerinde yaptiklar1 calismada,
etik iklimin hem i¢sel ihbarciligi hem de dissal ihbarcilig1 pozitif yonde anlaml sekilde

etkiledigini bulmustur.

Orgiit calisanlarmin ihbarcilik sonucunda, tehditle sessizlife zorlanmasi, yalniz

birakilmasi, asagilanmasi, kariyerlerinin yok olmasi ve gizli bilgileri ¢almak sucuyla
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yargilanmasi, tehditlere maruz kalmasi, isten c¢ikarilmasi veya erken emeklilige
zorlanmasi da etik ile ihbarcilik iligkisini ortaya koymaktadir (Gergek, 2005, s. 32-33;
Lennane, 2012, s. 250-251). Etik iklimin ihbarcilik tizerindeki etkileri disinda, yapilan
thbarciligin etik iklim {izerindeki etkisini inceleyen Demirtas (2014), olumsuz durumlari

ihbar etme niyetinin etik iklim iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugunu bulmustur.

Bolsin ve arkadaslar1 (2005) saglik sektoriindeki ihbarciligl erdem etigi ¢ergevesinde
degerlendirmislerdir. Buna gore erdem eti8i, doktorlar1 etik olmayan uygulamalari
bildirmeye ve ifsa etmeye iten teorik bir gerekce saglamasi nedeniyle, saglik sektoriindeki

ihbarcilik i¢in giiclii bir etik temel teskil etmektedir.

Akabayashi (2002); hastanelerde ve tibbi bakim kuruluslarinda etik baglamda ihbarciligin
Onemine li¢ agidan deginmistir:

e Tibbi uygulamalara yasal bir yorum getirerek a¢iga kavusturmak.

e Tibbi uygulamalarda seffaflig1 artirmak.

e Tibbi alanlarda yapilan ihbarcilik, bireyleri ve toplumu derinden

etkileyeceginden, ihbarcilik konular1 hakkinda istisare etmek.

Hemgsireler mesleklerinde karsilastiklar1 etik disi olaylar karsisinda, yoneticilerine
durumu bildirme ya da sessiz kalma konusunda ikileme diismektedir (Johnstone, 2004, s.
13). Wilmot (2000)’e gore de ihbarcilik, hem uygulama agisindan hem de etik yonden
hemsireler i¢in ikileme neden olmaktadir. Etik ikilem igerisine diisen hemsireler ya
islerinden ayrilmakta ya da daha ileriye giderek olayr dissal ihbarcilik boyutuna
getirmektedir. Ihbarcihik karar1 alan hemsireler yasamlarmin mahvolmas: ve
kariyerlerinin sonlandirilmasina aldirmadan, karsilastiklari olumsuz durumlara vicdani

acidan yaklagsmaktadir (Johnstone, 2004, s. 13).

Ihbarcilik konusunda yéneticiler agisindan da ikilem olusmakta ve orgiite kars: ihanet
olarak diisiiniilmektedir. Thanetlere maruz kalmamak icin, itibarin temel esaslarindan
birisi olarak goriilen orgiitsel etige verilen dnem artirilmalidir. Ciinkii orgiit icerisinde
calisan bireylerin hal ve hareketleri, diisiinceleri, davraniglar1 orgiitlerin disaridan

gorliniisleri ve degerlendirilmesi yoniinde dogrudan etkili olmaktadir. Gerek kamuoyu
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gerekse sektorde bulunan diger orgiitlerin bakis agisinin olumlu kilinabilmesi igin
dogrular1 uygulayan bir 6rgiit olmak 6nemlidir. Bu siiregte, orgiit icerisinde c¢alisanlar
aktif rol oynayacaktir. Calisanlar, orgiitiin degerlerine inandiklar1 takdirde kuruma
bagliliklar1 artacak ve islerinden tatmin olma diizeylerinde de artis saglanabilecektir.
Calisanlarin islerini iyi yapmasit durumunda miisterilerin orgiite bakis agisinda olumlu
degisimler olabilecek ve orgiite verdikleri degerlerde artis saglanacaktir (Karakdse, 2007,

s. 71).

Etik standartlarin gelistirilmesi ve orgiitlerde iyi bir ihbarcilik kanali olusturulmasi, orgiit
basarisini engelleyen, tehdit eden bir olgudan ziyade ¢alismalar iyilestirecek bir firsat
olarak goriilmelidir. Etik degerler orgiite, etkili uyum programi sunmakla birlikte uzun

vadeli basarmin yollarmi da sunmaktadir (Ozgener, 2009, s. 128).
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6. ORGUTSEL GUVEN VE iHBARCILIK

Orgiite giiven, ¢alisanlarin belirsiz ve tehlikeli bir durumla karsilasmas1 durumunda, drgiit
sahibi ve yoneticiler tarafindan kendilerine vaat edilen sozler ile gostermis olduklari
davraniglarin tutarliliginin algilanmasidir (Matthai, 1989, s. 52). Calisanlarin orgiite karsi
gelistirdikleri olumlu giiven duygusu ihbarcilik siirecinde, ihbarciya yardim ederek
sorunun Orgiit dist kurumlara tasinmadan Orgiit icerisinde ¢oziime ulastirilmasini
saglayabilir. Bu nedenle orgiitsel giiven ihbarcilik bakimindan 6nemli rol oynamaktadir.
Aktan (2006) orgiitte karsilagilan yanlis uygulamalarin iist ydonetime raporlanmasi igin
calisanlarin list yonetime 6nemli dlciide giiven duymalar1 gerektigini belirtmistir. Benzer
olarak Yilmaz (2009) da mevcut bir etik sorunun, {ist yoneticilere iletilmesi ve orgiit
icinde ¢oziilmesinin Orgiitte giliclii bir kiiltiiriin, 6rgiitsel baghligin, orgiitsel glivenin ve

orgiitsel vatandaslik davraniginin geligsmis oldugunun gostergesi oldugunu ifade etmistir.

Hatalardan olumlu yonde O6grenmek icin yanlis giden seyler hakkinda ¢oziimler
aranmalidir. Bunun i¢in ¢alisanlar bir olay gerceklestiginde 6zgiirce ve diizenli olarak
rapor etme konusunda rahat hissetmelidirler. Problemin biiyiikligiinii fark etmek daha
onemli olan seyleri Onceliklendirmeyi saglamakla birlikte, giivenlik noksanligimin en
onemli nedenlerini gérmek i¢in gerekli veriyi saglar. Hasta giivenligini gelistirmek
kismen calisanlarin hatalar1 ve neredeyse hatalar1 diizenli olarak bildirmelerine
dayaniyorsa, g¢alisanlarin bu bildirimin kendileri ve is arkadaslar1 i¢in adaletsiz bir
karsilig1 olmayacagina dair orgiitlerine yiiksek diizeyde giiven duymalar1 gerekecektir
(Firth-Cozens, 2004, s. 56). Hatalarin ihbar edilerek hasta giivenligini ve kaliteli saglik
hizmetini saglamak i¢in saglik hizmetlerinde orgiitsel giivenin gelistirilmesi gerektigi

gorilmektedir.

NHS’de agik ve diirlist bir raporlama kiiltliri yaratmayir amaglayan, bagimsiz bir
degerlendirme olan Francis Raporu (2015)’nda, gerceklestirilen giiven anketinde
endiselerini dile getiren ¢alisanlardan %30 ’unun sonradan kendisini glivensiz hiSsettigi
belirlenmistir. Endisesini dile getirmeyen ¢alisanlardan %18’i bir nedenden dolay1
sisteme kars1 giiven eksikligi oldugunu ifade etmis, %15°1i magdur olma korkusunu neden

olarak gostermistir. Rapora gore; bir ¢alisanin konusmaktan her vazgecirilisi, hasta
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giivenligini iyilestirme i¢in bir firsatin kagirilmasi demektir -ki bu durum kabul edilebilir
degildir (Francis, 2015, s. 5).

Saglik hizmetlerinde hatalar1 bildirme kapsaminda giivenin g¢esitli yonleri vardir.
Calisanlar kendi hatalar1 veya bazen de baskalar1 tarafindan yapilan hatalar hakkinda
konusmak i¢in yeterince giiven duymalidir. Caligsanlar digerlerinin ya da kendi hatalarini
thbar etmek igin ilgili konunun hassasiyetle, duyarli bir bigcimde ve adil olarak islem
gorecegine dair giiven duymaya ihtiyag duyarlar. Béylece, doktor veya hemsireler kendisi
veya calisma arkadasi masum oldugu ispatlanana kadar suglu olarak yargilanmayacaktir
(Firth-Cozens, 2003, s. 57). Calisanlar ihbar etmeleri sonucunda magdur
olmayacaklarina, yani hata kendilerine aitse cezalandirilmayacaklarina, c¢alisma
arkadaslar1 tarafindan dislanmayacaklarina veya ayrildiklari1 zaman bu davranisinin
referansini etkilemeyecegine glivenmeye ihtiya¢g duyarlar. Son olarak, c¢alisanlarin bir
hatayi fark ederek ihbar etmelerinin hasta acisindan hi¢bir sey yapmamalarindan daha iyi
bir sonug verecegine yani yoneticilerin hasta bakimini gergekten iyilestirmeye yonelik bir
seyler yapacagina da giivenmeleri gerekmektedir. Burada hastane yoneticileri agisindan
da baz1 durumlar s6z konusudur. Y dneticiler, hastanin yarari i¢in olay1 dikkatli bir sekilde
inceleyerek hataya adil olarak miidahale etmek i¢in giivenilmeye ihtiya¢ duymalari
disinda, karar verebilmek i¢in olay hakkinda tiimiiyle bilgi sahibi olmaya da ihtiyag
duyarlar. Bu agidan giiven iligkisi iki yonliidiir. Ancak, orgiitsel giiven literatiiriinde
yoneticiler tarafindaki giivenme davranig1 goz ardi edilmektedir (Firth-Cozens, 2004,
s. 57).

Saglik hizmetlerinde giiven karmagik olmakla birlikte, gliveni artiran bir kiiltiirel degisim
yaratmada giiveni olusturan tiim 6geleri dikkate almak gereklidir. Hatalar1 ihbar etmek
ve hasta bakimini iyilestirecek sekilde hatalardan 6grenmek icin gerekli olan giivenin
gelistirilmesini tesvik etmede giliven iligkisinin tiim yonleri sistematik olarak dikkate

alinmalidir (Firth-Cozens, 2004, s. 57).

Ihbarciligin ihbar eden icin bazi problemler ortaya ¢ikarmasi nedeniyle, drgiitsel giiven
thbar etme kararin1 kolaylastiran bir faktordiir (Binikos, 2008, s. 58). Giivenin gelisimini

anlamak ihbar etme segenekleri lizerinde gilivenin etkisini anlamamizi da saglar.
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Literatiirde orgiitsel gliven ile ihbarcilik arasindaki iliski hakkinda az sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Bu calismalarda da misilleme sonucunda giivenin nasil zedelendigi ve
i¢sel ihbarcilik iizerinde muhtemel etkisi tartisilmistir. Bu ¢alismalara gore yonetici ile
calisan arasinda gii¢lii bir giiven iliskisi var ise yoneticiye ihbar yapilmaktadir (King,
1999, s. 324; Uys, 2000, s. 265). Uys (2000) yonetici ve calisan arasindaki iliskinin,
yOneticinin s6zii glivenilir ise, i¢sel ihbarciligi tesvik edecegini vurgulamistir. Bu durum,
calisanlarin etik olmayan davraniglar1 ihbar etmek i¢in bu yolu kullanirlarsa magdur
olmayacaklarinin garantisinin verilmesi ile iligkilidir (Uys, 2000, s. 266). King (1999)
yonetici ve ¢alisan arasindaki iliskiyi, ihbar etme Oniindeki engelleri kaldiran ve
yoneticinin konu iizerinde gerekli islemi yapmasini saglayan yapisal bir kavram olarak
gormektedir. Bu agidan, King (1999) orgiitsel yapinin, yonetici-¢alisan iliskisinden
baslayarak, i¢sel ihbarciligin ger¢eklesmesini saglamada oldukc¢a 6nemli oldugunu ileri
stirmistiir. Uys (2000) 6rgiit yapisinin kotli haberleri almay1 saglayacak sekilde yeniden
yapilandirilmasi gerektigine katilmaktadir. Seifert ve arkadaslar1 (2014) giiven, orgiitsel
adalet ve ihbarcilik arasindaki iliskiyi incelemisler ve belirli diizeyde giivene sahip olan
katilimcilarin daha fazla ihbar etme egiliminde oldugunu ve hem yoneticilerine hem de
orgiitlerine giiven duyduklarinda en yiiksek ihbarcilik niyetine sahip olduklarini
belirlemislerdir. Yiriir ve Nart (2016) da orgiitsel adalet ile i¢sel ihbar niyeti arasinda

orgilitsel glivenin aracilik etkisini ortaya koymustur.

Orgiitteki yanlis uygulamalarm ihbar edilebilmesi igin agik ve net kanallarin varlig ast
ve uist arasindaki iligkiyi gliclendirebilir. Sikayet eden ve sikayeti alan kisi arasinda giiven
verici bir iliski var ise yanlis uygulamayi gozlemleyen bir ¢alisanin ig¢sel ihbarda
bulunmas: daha muhtemeldir (King, 1999, s. 324). Ustlerine giivenen ¢alisanlarin, digsal
kanallar1 kullanan diger 1§ arkadaslarinin aksine, problemlere iliskin yukar1 dogru iletisim

kurmasi beklenmektedir (Near ve Miceli, 1985, s. 7).

Cakinberk ve arkadaslar1 (2014) calisanlarin 6rgiitsel giiven algilari ile orgiitsel sessizlik
davraniglar1 arasinda negatif yonli bir iligkinin mevcut oldugunu ortaya koymustur.
Binikos (2008) orgiitsel giivenin diisiik diizeyde oldugu durumlarda, ¢alisanlarin daha
fazla sessiz kalarak daha az ihbarda bulunabilecegini belirtmistir. Orgiitsel giiven ile i¢sel

thbarcilik arasinda pozitif bir iliski bulmakla beraber, bu konunun dikkatli bir sekilde
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incelenmesi gerektigini belirtmistir. Orgiitsel giivenin ihbarcilik iizerindeki etkisinin
celiskili olabilecegini 6ne siirmiistiir. Diisiik diizeydeki giiven ihbar etmemeye neden
olabilecegi gibi, yiiksek diizeydeki giivenin de ayn1 etkiyi yaratabilecegini belirtmistir.
Ciinkii ¢alisanlar kendilerinin ihbar etmesine gerek kalmadan, orgiitlerinde boylesi kotii
davraniglarin  gerceklesmesine izin verilmeyecegini disiinecekler ve uygunsuz
davraniglara g6z yumacaklardir. Binikos (2008) orgiitsel giiven ile dissal ihbarcilik
arasinda iligski olmadigin1 bulmakla beraber, bu durumun ihbar etme sistemlerinin az
olmasi, politikalar hakkinda bilgi sahibi olmama ve misilleme korkusu gibi farkl

degiskenlere atfedilebilecegini belirtmistir.
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7. GEREC VE YONTEM

7.1. Arastirmanin Amaci

Saglik kurumlarinda olumsuz sonuglara neden olabilecek etik olmayan veya yasa dis1
davranis ya da olaylarla karsilasilabilmektedir. Saglik kurumlarinin faaliyetlerinin
kamuoyu oniinde cereyan etmesi nedeniyle bu tip davranis ve olaylar daha fazla dikkat
cekmektedir. Bu davraniglarin yaratacagi olumsuz sonuglart engellemede ihbarcilik
onemli bir ara¢ olabilmektedir. Ihbarciligin saglik hizmeti giivenligi ve Kkalitesini
stirdirmede temel bir faktor oldugu belirtilmektedir (Jackson ve digerleri, 2014, s. 240).
Saglik profesyonellerinin hastalarin ya da diger ¢alisanlarin iyiligine dair endiselerini dile
getirmelerini tesvik eden bir kiiltiirel cevrede calismalart 6nemlidir. Thbarcilik érgiitler
tarafindan tesvik edilmedigi takdirde, etik dis1 olaylar kamuoyuna bildirilerek orgiit
imajinin zedelenmesine yol agabilir (Dasgupta ve Kesharawani, 2010, s. 66; Paul ve
Townsend, 1996, s. 158). Bu nedenle saglik kuruluslarindaki yoneticilerin ihbarciligi
dogru yonetmesi ve mevcut sorunlarin kamuoyuna duyurulmadan orgiit igerisinde

¢oziilmesi orgiitler acisindan faydalidir.

Etik iklim ve orgiitsel giivenin ihbarciligi tesvik etmede O6nemli faktorler oldugu
diistiniilmektedir. Etik olmayan durum ve davranislarin yonetim tarafindan bilinmesi ve
bu duruma yonelik gerekli adimlarin atilmasi acisindan, olumsuz durumlar1 ihbar etme
mekanizmasi dnemli bir alt yap1 olusturmaktadir. Ozgener (2009) érgiitte hakim olan etik
iklim algisinin ihbarcilik sisteminin olusmasinda onemli etkisi oldugunu belirtmistir.
Calisanlarin orgilite kars1 gelistirdikleri olumlu giiven duygusu da ihbarcilik siirecinde,
thbarctya yardim ederek sorunun orgiit dist kurumlara taginmadan orgiit icerisinde

¢oziime ulastirilmasini saglayabilir.

Orgiitteki etik iklim algis1 ve giiven ortaminin ihbarcilarin kararini nasil etkilediginin
degerlendirilmesi onem tasimaktadir. Ancak hastanelerdeki etik iklim ve Orgiitsel
giivenin, etik olmayan davranis ve uygulamalarin belirlenmesi ve sorunlarin 6nlenmesini

saglayan ihbarcilik tizerindeki etkisini ortaya koyan bir ¢alisma bulunmamaktadir.

Saglik hizmeti sunumunda 6n planda yer alan hemsireler, bakim kalitesi ve hasta

giivenligi konulariyla i¢ igedir. Bu nedenle hemsirelerin ithbarciliga konu olacak olay veya
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davraniglarla daha fazla karsilastiklar1 distiniilmektedir. Ayrica, hem tiim hastane
calisanlari hem de hastalarla yakin iliski i¢inde olmalar1 nedeniyle tibbi sekreterlerin de
ihbarciliga konu olacak olay ve davranislara siklikla tanik olduklari diisiiniilmektedir. Bu

nedenle ¢alisma hemsireler ve sekreterler iizerinde yapilmuistir.

Calismayla, Ankara’daki bir tiniversite hastanesinde ¢alisan hemsire ve sekreterlerin etik
iklim algis1 ve orgiitsel giiven diizeylerinin ihbarcilik niyetleri tizerindeki etkisini ortaya
koymak amacglanmaktadir. Hemsire ve sekreterlerin etik iklim algisi, Orgiitsel giiven
diizeyleri, ihbarcilik niyetleri ve ihbarcilik nedenlerinin sosyo-demografik 6zelliklerine

gore degerlendirilmesi ise ¢alismanin diger bir amacidir.

7.2. Arastirma Modelleri
Etik iklim algis1 ve orgiitsel giiven diizeylerinin ihbarcilik niyeti {izerindeki etkisi farkli
modeller olusturularak incelenmistir. Kurulan regresyon modelleri Sekil 6 ve Sekil 7°de

goriilmektedir.

ETIK iKLIiM
Egoist
Yardimseverlik
Tlkelilik

iHBARCILIK
NIYETI

ORGUTSEL
GUVEN
Biligsel
Duygusal

Sekil 6. Etik Iklim ve Orgiitsel Giivenin Thbarcilik Niyeti Uzerindeki Etkisine iliskin
Kurulan Regresyon Modeli
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ETIiK iKLiM
Egoist
Yardimseverlik
[lkelilik

ORGUTSEL
GUVEN IHBARCILIK
Bilissel NiYETI
Duygusal

SOSYO-DEMOGRAFIK
OZELLIKLER

Sekil 7. Etik Iklim, Orgiitsel Giiven ve Sosyo-demografik Ozelliklerin Thbarcilik Niyeti
Uzerindeki Etkisine Iliskin Kurulan Regresyon Modeli

Etik iklim ve Orgiitsel giivenin ihbarcilik niyetini agiklama durumlari, ayrica Path

modelleri kurularak da degerlendirilmistir. Kurulan Path modelleri Sekil 8-10’da

gorilmektedir.

ETIK iKLiM
Egoist
Yardimseverlik
Tlkelilik

iHBARCILIK
NIYETI

ORGUTSEL
GUVEN
Biligsel
Duygusal

Sekil 8. Etik iklim ve Orgiitsel Giivenin Thbarcilik Niyetini A¢iklama Durumuna iliskin
Path Modeli



ORGUTSEL ETiK iKLiM
GUVEN Egoist IHBARCILIK
Bilissel Yardimseverlik NIYETI
Duygusal Ilkelilik

Sekil 9. Orgiitsel Giivenin Etik Iklim Araciligiyla Ihbarcilik Niyetini Agiklama

Durumuna Iliskin Path Modeli

ETiK iKLiM ORGUTSEL
Egoist GUVEN IHBARCILIK
Yardimseverlik Bilissel NIYETI
Tlkelilik Duygusal
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Sekil 10. Etik Iklimin Orgiitsel Giiven Aracihigiyla ihbarcilik Niyetini Agiklama
Durumuna Iliskin Path Modeli

7.3. Arastirmanin Problem Ciimleleri

Arastirmanin problem ciimleleri sunlardur:

1) Hemsire ve sekreterlerin etik iklim algilar1 sosyo-demografik o6zeliklerine gore
degismekte midir?

2) Hemsire ve sekreterlerin orgiitsel giiven diizeyleri sosyo-demografik 6zeliklerine gore
degismekte midir?

3) Hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik niyetleri sosyo-demografik ozeliklerine gore
degismekte midir?

4) Hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik nedenleri sosyo-demografik 6zeliklerine gore
degismekte midir?

5) Hemsire ve sekreterlerin etik iklim algilar1 ve orgiitsel giiven diizeyleri ile ihbarcilik
niyetleri arasinda anlamli bir iliski var midir?

6) Hemsire ve sekreterlerin etik iklim algilar1 ve orgiitsel gliven diizeylerinin ihbarcilik
niyetleri lizerinde anlamli bir etkisi var midir?

7) Hemsire ve sekreterlerin etik iklim algilari, orgiitsel giiven diizeyleri ve sosyo-

demografik 6zelliklerinin ihbarcilik niyetleri lizerinde anlamli bir etkisi var midir?
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7.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Sec¢imi

Aragtirmanin evrenini, Ankara’daki bir {iniversite hastanesinde ¢alisan hemsire ve
sekreterler olusturmaktadir. Arastirmada orneklem ¢ekilmeyerek, Mart 2016’dan
Temmuz 2016’ya kadar gecen siirede tiim evrene ulasilmaya ¢alisilmistir. Aragtirmanin
yapildig1 hastane yaklasik 800 yataga sahip olan, ayda ortalama 60.000 hastaya ayaktan,
2.700 hastaya ise yatarak hizmet sunan bir {iniversite hastanesidir. Hastane ayrica, JCI
tarafindan akredite edilmis olup diizenli olarak uluslararas1 kalite standartlar1 a¢isindan

denetlenmektedir.

Hemgirelik insan sagliginin korunmasi ve gelistirilmesinde vazgecilmez bir yere sahip
mesleklerin baginda gelmektedir. Saglik hizmeti sunumunda 6n planda yer alan
hemsireler bakim kalitesi ve hasta giivenligi konulariyla i¢ icedir. Bu nedenle
hemsirelerin ihbarciliga konu olacak olay veya davranislarla daha fazla karsilagtiklar:
distiniilmektedir. Calisma kapsamina, diger boliimlerin (yogun bakim tinitesi, acil servis,
hemodiyaliz servisi) farkli iklimlere sahip olabilecegi ve yogun ¢alisma temposuna sahip

olmalar1 nedeniyle sadece klinik ve poliklinik hemsireleri alinmistir.

Calisma kapsamina alinan diger grup ise sekreterlerdir. Giiniimiizde sekreterlik meslegi
giderek gelismektedir. Tip sekreterleri, hastanelerin ilgili servislerinde hizmet veren
yonetici ve hekimlerin teshis, tedavi, hastanin izlenmesi, gerekli malzeme temini gibi
konularda, yazismalar yapmak gibi hayati 6neme sahip gorevleri yerine getirmektedirler.
Ayrica hastane faturalarinin diizenlenmesi, hasta havale islemleri, tahsilat hatta bazi
testleri uygulama gibi gorevleri de olabilmektedir. Bu gérevler yaninda, hastalara karsi
samimi, olumlu, kirici degil yapict yaklagsmalart gerekmektedir. Sekreterin iyi
davraniglar1 hastalarin moral giiclinii ve doktorlarin basarisin1  olumlu yonde
etkileyecektir. Bu nedenle, sekreterlerin motivasyonu kaliteli bir saghik hizmeti

sunumunda 6nem tagimaktadir (Ceylan, 2015, s. 1).

Saglik sektoriinde verilere kolayca ulagilabilmesi, verilerdeki bilgilerden sistematik bir
degerlendirme yapilabilmesi ve uygulamaya sokulabilmesi sekreterlik hizmetlerinin iyi
isleyisine baglidir. Saglik kayitlar saglik kurumlarindan yararlanan birey, hekim ve diger

saglik personeli arasinda bir iletisim ortami yaratir. Bu iletisimi sekreterlik hizmetleri
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gerceklestirmektedir. Hastalara, yakinlarina, saglik calisanlarina gilivenli, kaliteli, hizli ve
ekonomik hizmet sunmak saglik isletmelerinin temel amaclarindandir. Bu amaci
gerceklestirmek i¢in iyi yetismis saglik ve yardimci saglik personelinin yaninda, iyi
yetismis tibbi sekreterlere ve iyi organize edilmis sekreterlik hizmetlerine ihtiyag
duyulmaktadir. Thtiyag duyulan bu personelin gérev alanlarinda calistirilmasi sonucu

isletme daha verimli olacaktir (Kérpe ve Tengilimoglu, 2002, s. 55).

Tibbi sekreterler, saglik kuruluslarinin bir¢ok boliimiinde gorev almaktadirlar.
Poliklinikler, yatakli saglik kuruluslarinin servis sekreterlikleri, arsiv, istatistik, hasta
kabul, taburcu, acil servis, saglik ocaklari, acil saglik hizmetleri, laboratuvar,
ameliyathane, dis {niteleri gibi birimlerde calisabilmektedirler (Ceylan, 2015, s. 18).
Calisma kapsamina ise, yine diger boliimlerin farkli iklimlere sahip olabilecegi ve yogun
calisma temposuna sahip olmalari nedeniyle sadece klinik ve poliklinik sekreterleri

alinmistir.

Klinik hizmetleri; uzman, uzmanlik egitimi gorenler, hemsire ve eczaci, diyetisyen,
fizyoterapist, psikolog gibi bransla ilgili diger meslek tiyeleri tarafindan birlikte ytiriitiilen
bir ekip galismasi1 olup, yatan hastaya en iyi kosullarda, giivenilir araglarla uygun teshisi
koyarak, bakimimin ve en kisa zamanda tedavisinin saglanmasi, egitim hastanelerinde
ayrica servis i¢i hasta bagi egitimlerini de gerceklestirmeyi amaclayan hizmetlerdir.
Klinik sekreterlerinin; hastalarin servise kabuliinii ve odalarina yerlestirilmesini
saglamak, hasta yatis ve ¢ikislart ile ilgili protokol defteri veya bilgisayar dosyalarinin
giris ve ¢ikis kayitlarin1 yazmak, yatan hastalar i¢in istenen tetkik ve konsiiltasyonlara ait
takip islemini yiiriitmek, hasta ¢ikisi ile ilgili islemleri ve gerekli yazismalar1 yapmak,
haberlesme ve diger yazisma hizmetlerini yiirtitmek, klinigin genel tertip ve diizenini

saglamak gibi gorevleri bulunmaktadir.

Poliklinikler ise, ayakta muayene, tetkik, teshis ve tedavi hizmetlerinin verildigi,
hastalarin hastaneye ilk miiracaat ettikleri tniteleridir. Poliklinik sekreteri muayene,
kontrol ve tetkik icin gelen hastalarin her tiirlii islemlerini yapmaktan sorumludur.
Hastanelerde poliklinik sekreterlerinin; poliklinik randevularini ve is akisini diizenlemek,

poliklinikte muayene olan hastalara iligkin protokol defteri veya bilgisayar dosyalarinin
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giris ve ¢ikis kayitlarin1 tutmak, poliklinikteki haberlesme ve diger yazisma islerini
yapmak, hasta ve yakinlarina gerekli yardim ve bilgiyi saglamak gibi gorevleri
bulunmaktadir (Ceylan, 2015, s. 20-21).

Calismanin yiiriitiilebilmesi i¢in Hacettepe Universitesi Etik Kurulundan (EK 1) ve
aragtirmanin yapilacagi hastaneden (EK 2) gerekli izinler alinmis ve Mart 2016 tarihi
itibariyle hemsire ve sekreterlere anketler uygulanmaya baslanmistir. Bu tarih itibariyle
arastirmanin yapildigi {iniversite hastanesinde toplam 697 hemsire ve 315 sekreter
bulunmaktaydi. 697 hemsireden 154’1 acil ve yogun bakim servislerinde, 175’1 ise
hemodiyaliz servisinde calisan hemsirelerden olusmaktaydi. Bu hemsireler, ¢aligma
kapsami disinda tutulmustur. Geriye kalan 368 hemsirenin 247°si klinik, 121°1 ise
poliklinik hemsiresidir ve bu hemsirelerin tiimiine ulasilmaya ¢alisilmistir. 315 sekreterin
ise 38’1 klinik, 277’si poliklinik sekreteridir ve bu sekreterlerin de tiimiine ulasilmaya

calisilmigtir.

Bu siire icinde, yogun calismalari nedeniyle hemsire ve sekreterlere anketin
uygulanmasinda zorluklar yasanmis ve miisait olmayan hemsire ve sekreterlerden uygun
olduklar1 zaman 6grenilerek bu hemsire ve sekreterlere tekrar gidilmistir. Ayrica, servis
sorumlu hemsirelerinden serviste calisan hemsire sayilari 6grenilmis ve buna gore
ulagilan ve ulagilamayan hemsireler izlenmistir. Anketlerin bir kismi ayni giin geri
alinmis, bir kismu1 ise hemsire veya sekreterlere birakilarak belirli bir siire sonra geri
alimmistir. Arastirmanin sonunda; 167’si hemsirelerden, 202’si sekreterlerden olmak
lizere, toplam 369 anket elde edilmistir. Bu sekilde; hemsirelerin %45’ ine, sekreterlerin

%64’ line, evrenin ise %52,94’line ulagilmistir (Tablo 2).

Tablo 2. Anket Uygulanan Hemsire ve Sekreter Sayisi

Gorev Toplam say1 Ulasilan say1 Ulasilan yiizde (%)
Hemsire 368 167 45,38
Sekreter 315 202 64,13

Genel 697 369 52,94
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7.5. Aragtirmanin Sinirhliklar

Arastirma sadece Ankara’daki bir iiniversite hastanesinde ¢alisan hemsire ve sekreterler
tizerinde yapilmistir. Bu nedenle arastirma bulgular1 sadece bu hastanede ¢alisan hemsire
ve sekreterlerin diisiincelerini yansitmaktadir. Ayrica, arastirmada tiim evrene anket
uygulanamamistir ve ankete cevap verenler ile cevap vermeyenler arasinda cevap

yanligini gosteren bir karsilastirma yapilamamaktadir.

Saglik sektoriinde gorevi kotiiye kullanma ve yanlis uygulamalar gesitli sekillerde ortaya
¢ikmaktadir. Calismada hastanede karsilagilan gorevi kotiiye kullanma veya yanlis
uygulamanin herhangi bir ¢esidi karsisindaki ihbarcilik niyeti ele alinmis olup genel bir

degerlendirme yapilmaistir.

Veri toplama araci olarak anketin kullanilmig olmasi arastirmanin diger bir sinirliligidir.
Anket ile katilimecilarin incelenen degiskenlere iliskin  siibjektif yargilar
degerlendirilmektedir. Ayrica katilimcilarin ankete verdikleri yanitlarin dogru olduguna

inanilmaktadir.

7.6. Veri Toplama Araclar:

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir ve anket bes boliimden
olugmaktadir (Bkz: EK 3). Birinci boliim, arastirmaya katilan hemsire ve sekreterlerin
sosyo-demografik ozelliklerini belirlemeye ydnelik 7 sorudan olusmaktadir. Ikinci
boliimde, katilimcilarin calistiklar1 hastanenin etik iklimine iligkin goriislerini tespit
etmek amaciyla “Etik Iklim Olgegi”, iigiincii boliimde katilimcilarm orgiitsel giiven
diizeyini 6l¢gmek amaciyla “Orgiitsel Giiven Envanteri”, dérdiincii boliimde katilimcilarin
ihbarcilik niyetini 6lgmek amaciyla “Ihbarcilik Niyeti Olgegi”, besinci béliimde ise
katilimeilarin ihbarcilik nedenlerini belirlemek amaciyla “Ihbarcilik Nedenleri Olgegi”
kullanilmigtir. Olgekler 5°1i Likert tipi olup, dlgekte yer alan katilma diizeyleri; 1=hig
katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kismen katiliyorum, 4=katiliyorum, S5=tamamen
katiliyorum seklinde degerlendirilmistir. Arastirmada kullanilan bu 6l¢ekler daha 6nceki
cesitli arastirmalarda da kullanilmis olup, gecerlilik ve giivenilirligi test edilmistir.

Kullanilan 6l¢eklere iliskin bilgiler daha detayli olarak asagida sunulmustur.
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7.6.1. Etik iklim Olcegi

Hemsire ve sekreterlerin calistiklar1 hastanenin etik iklimine iliskin goriislerini tespit
etmek amaciyla Victor ve Cullen (1988)’1n gelistirmis oldugu ve daha sonra Cullen ve
arkadaslar1 (1993) tarafindan revize edilen ve literatiirde de siklikla kullanilan Etik Tklim
Olgegi (Ethical Climate Questionnaire-ECQ) kullanilmistir. Olgegin orijinali Victor ve
Cullen tarafindan (1988) 26 ifadeden olusacak sekilde tasarlanmistir. Cullen ve
arkadaglar1 (1993) ise bu olgege 10 ifade daha ekleyerek 6l¢egi yeniden diizenlemis ve
gelistirmislerdir. Bu sekilde olgek toplamda 36 ifadeye sahip olmak iizere temelde ii¢ alt
boyuttan olusmaktadir. Egoist iklim tipi 12 ifade (1, 2, 4, 6, 8, 10, 17, 19, 25, 29, 33, 35
ve 36. ifadeler) ile, yardimseverlik iklim tipi 12 ifade (5, 12, 16, 21, 26, 27, 28, 30, 31,
32, 34 ve 35. ifadeler) ile ve ilkelilik iklim tipi de 12 ifade (3, 7, 9, 11, 13, 14, 15, 18, 20,
22,23 ve 24. ifadeler) ile temsil edilmistir. Olumsuz anlama sahip olan 1, 6 ve 10. ifadeler
ters kodlanmistir. Bu 6lcek saglik sektoriinde de olmak tizere Tiirkiye’de yapilan bagka
calismalarda (Cetin ve digerleri, 2015; Donertas, 2008; Eser, 2007; Saygan, 2011; Saygan
ve Bediik, 2013; Sonakin, 2010; Sahin ve Diindar, 2011; Yesiltas, 2012) da yaygin sekilde
kullanilmistir. Olgekteki ifadelerin Tiirkgeye uyarlamasi Eser (2007) tarafindan terciime-

geri terctime yolu ile yapilmistir.

Olgege iliskin giivenilirlik analizi Cronbach Alfa katsayis1 ydntemi kullanilarak
yapilmustir. Giivenilirlik katsayisi, 0 ile 1 arasinda degerler alir ve bu deger 1’e
yaklastik¢a giivenilirlik artar (Ural ve Kili, 2005). Olgegin giivenilirligi, 0,00<a<0,40 ise
Olcek gilivenilir degil, 0,40<0<0,60 ise Olcek diisiik glivenilirlikte, 0,60<0<0,80 ise dl¢ek
oldukga giivenilir ve 0,80<0<1,00 ise Olcek yiiksek derecede glivenilirdir (Kalayci, 2008,
s. 405). Olgegin giivenilirlik katsayis1 Eser (2007) tarafindan a=0,90 olarak bulunmustur.
Saglik calisanlarmin yildirmaya maruz kalmalarinda hastane etik iklimi ile sosyo-
demografik 6zelliklerinin roliinii inceleyen ve ayni 6l¢egi kullanan Diindar (2010) ise
Olcegin giivenilirlik katsayisint 0=0,89 olarak bulmustur. Bu calismada ise 6l¢egin
giivenilirlik katsayis1 0=0,876 olarak bulunmustur. Bu da o6l¢egin yiiksek derecede
giivenilir oldugunu gostermektedir. Bazi ifadelerin silinmesi durumunda i¢ tutarliligin
etik iklim i¢in daha da artacagi goriilmiistiir ancak Olceklerin faktorlesme yapilarina
uygun kalmak i¢in ve silme isleminin Cronbach alfa i¢ tutarlilik degerini 6nemli derecede

artirmadig@ i¢in ifadelerden herhangi biri ¢ikarilmamistir (Maksimum Cronbach Alfa
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degeri=0,889). Olgekte yer alan ifadelerin ayirt ediciliginin belirlenmesi amaciyla
ifadelerin ortalamalar1 arasindaki fark incelenmis ve istatistiksel olarak anlamli farklilik
oldugu bulunmustur (p<0,001). Boylece dl¢ekteki ifadelerin, amagladigr 6zelligi 6lgme
konusunda, ayirt edici oldugu goriilmiistiir. I¢ tutarlilik 8l¢iimii igin kullanilan giivenirlik
sonuglar1 ve maddeler arasindaki farkliligi test etmek i¢in yapilan Hotelling T testi

sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir.

7.6.2. Orgiitsel Giiven Envanteri

Hemsire ve sekreterlerin algiladiklar orgiitsel giiven diizeylerinin belirlenmesi amaciyla
Cummings ve Bromiley (1996) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Giiven Envanterinin kisa
formu (The Organizational Trust Inventory Short Form) kullanilmistir. Olgegin orijinali
62 ifadeden olusmaktadir. Orgiitsel giiven 6lgeginin kisa formu ise 12 sorudan olusmakta
ve orgiitsel giiveni duygusal (5, 6, 10, 12. ifadeler) ve bilissel (1, 2, 3, 7, 8, 9, 11. ifadeler)
alt boyutlariyla incelemektedir. Duygusal boyutta orgilitsel giiven algilamalar1 hisler
olarak tanimlanmaktadir. Bilissel boyutta ise kisilerin orgiitsel giiven algilamalari
diistince olarak belirtilmektedir. Olumsuz anlama sahip olan 5, 6, 10 ve 12. ifadeler ters
kodlanmistir. Cummings ve Bromiley (1996) dlcegin kisa formunun gecerlilik diizeyini
uzun forma gore daha yiiksek bulmustur. Bu nedenle bu ¢alismada 6l¢gegin kisa formu
tercih edilmistir. Cummings ve Bromiley (1996) 6lcegin Bentler’s Comparative Fix
Index’ini 0,98 olarak bulmustur. Bu 6l¢ek saglik sektoriinde de olmak iizere Tiirkiye’deki
orgiitsel giiven calismalarinda (Demirci, 2010; Gider, 2010; Gok, 2011; Tas, 2012;
Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013; Tekingiindiiz ve digerleri, 2015; Top, 2012; Tiiziin,
2006) yaygin olarak kullanilmaistir.

Olgegin Tiirkgeye uyarlamasi Tiiziin (2006) tarafindan yapilmigtir. Tiiziin (2006) 12
ifadeden birinin her iki faktére de yiiklenmesi nedeniyle bu ifadeyi 6l¢ekten ¢ikarmstir.
Bu ¢alismada da bu ifade dlgekten ¢ikarilmistir. Olgegin giivenilirlik katsayisi, hekim ve
hemsirelerde orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve is doyumu profilini inceleyen Top
(2012) tarafindan 0=0,79 olarak bulunmustur. Saglik sektoriinde yapilan bagka bir
calismada (Tekinglindiiz ve digerleri, 2015) bu oOlgegin giivenilirlik katsayis1 a=0,84
olarak bulunmustur. Bu ¢alismada ise Olgegin giivenilirlik katsayist 0=0,930 olarak

bulunmustur (Tablo 3). Bu da olgegin yiikksek derecede giivenilir oldugunu
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gostermektedir. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, 5. ifadenin ¢ikartilabilecegi
degerlendirilse de Cronbach alfadaki artis cok fazla olmadigindan ve 6lgegin dziine bagl
kalmak amaciyla cikartilmamistir (Maksimum Cronbach Alfa degeri=0,933). I¢
tutarliligin en iyi diizeyde oldugu goriilmiistiir. Olcekte yer alan ifadelerin ayirt
ediciliginin belirlenmesi amaciyla, ifadelerin ortalamalar1 arasindaki fark incelenmis ve
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu bulunmustur (p<0,001). Boylece olgekteki
ifadelerin, amagladig1 6zelligi 6lgme konusunda, ayirt edici oldugu goriilmiistiir (Tablo

3).

7.6.3. Thbarcilik Niyeti Olcegi

Hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik niyetini dlgmek amaciyla Celep ve Konakli (2012)
tarafindan gelistirilen “Bilgi Ucurma Olgegi” kullanilmistir. Olcek 16 ifade ve 4
faktorden olusmaktadir. Bu faktorler, igsel (4, 6, 7, 15, 16. ifadeler), dissal (8, 9, 11, 13.
ifadeler), gizli (1, 5, 12. ifadeler) ve destek¢i (2, 3, 10, 14. ifadeler) bilgi ugurma olarak

tanimlanmustir.

Olgegin giivenilirlik katsayis1 Celep ve Konakli (2012) tarafindan 0=0,76 olarak
bulunmustur. Bu ¢alismada ise 6l¢egin glivenilirlik katsayis1 0=0,921 olarak bulunmustur
(Tablo 3). Bu da o6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermekte olup, ig
tutarlilik en iyi diizeydedir. 12. ifadenin ¢ikarilmasi Cronbach alfa degerini biraz artiracak
olsa da faktor diizenine uygun olmasi i¢in ¢ikartma islemi uygulanmamistir. Ayrica,
Cronbach alfadaki artis ¢ok fazla degildir (Maksimum Cronbach Alfa degeri=0,924).
Olgekte yer alan ifadelerin ayirt ediciliinin belirlenmesi amaciyla, ifadelerin ortalamalar
arasindaki fark incelenmis ve istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu bulunmustur
(p<0,001). Boylece olcekteki ifadelerin, amagladig: 6zelligi 6l¢me konusunda, ayirt edici
oldugu goriilmiistiir (Tablo 3).

7.6.4. ihbarcilik Nedenleri Olgegi

Hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik nedenlerini 6l¢mek amaciyla Celep ve Konakli (2012)
tarafindan gelistirilen “Bilgi Ugurma Nedenleri Olgegi” kullanilmistir. Olgek 15 ifade ve
3 faktorden olusmaktadir. Bu faktorler, orgiitsel yarar (2, 3, 11, 13, 14 ve 15. ifadeler)
ahlaki ve mesleki degerler (5, 6, 8, 9 ve 10. ifadeler) ve misilleme kaygisi (1, 4, 7 ve 12.
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ifadeler) olarak tanimlanmistir. Bu ¢alismada 6l¢egin 11. ifadesinde yer alan “6grenciler”
yerine “hastalar”; 13. ifadesinde yer alan “Ogrencilerin ailelerine” yerine “hastalarin

yakinlarina” ifadesi kullanilmistir.

Olgegin giivenilirlik katsayis1 Celep ve Konakli (2012) tarafindan 0=0,85 olarak
bulunmustur. Bu ¢aligsmada ise 6l¢egin giivenilirlik katsayis1 0=0,893 olarak bulunmustur
(Tablo 3). Bu da olgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. Bazi
sorularin silinmesi durumunda i¢ tutarliligin daha da artacagi goriilmiistiir ancak
Olceklerin faktorlesme yapilarina uygun kalmak i¢in maddelerde ¢ikartma islemi
yaptlmamustir. Ayrica, Cronbach alfadaki arti ¢ok fazla degildir (Maksimum Cronbach
Alfa degeri=0,904). Olcekte yer alan ifadelerin ayirt ediciliginin belirlenmesi amaciyla,
ifadelerin ortalamalar1 arasindaki fark incelenmis ve istatistiksel olarak anlamli farklilik
oldugu bulunmustur (p<0,001). Boylece dlcekteki ifadelerin, amacgladig1 6zelligi dlgme

konusunda, ayirt edici oldugu goriilmiistiir (Tablo 3).

Tablo 3. Olgeklerin Giivenilirlik Analiz Sonuglart

Olgek Cronbach Alfa Hotelling T testi p degeri
Etik Iklim 0,876 <0,001
Egoist Iklim 0,548 <0,001
Yardimsever iklim 0,919 <0,001
Tlkelilik Tklimi 0,715 <0,001
Orgiitsel Giiven 0,930 <0,001
Bilissel Giiven 0,931 <0,001
Orgiitsel Giiven 0,822 <0,001
ihbarcihk Niyeti 0,921 <0,001
I¢sel Thbarcilik 0,858 <0,001
Dissal [hbarcilik 0,878 <0,001
Gizli Thbarcilik 0,662 <0,001
Destekei Thbarcilik 0,942 <0,001
Ihbarcilik Nedenleri 0,893 <0,001
Orgﬁtsel Yarar 0,926 <0,001
Ahlaki ve Mesleki Degerler 0,812 <0,001

Misilleme Kaygisi 0,842 <0,001
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7.7. Verilerin Analizi

Caligmadaki istatistiksel analizler IBM SPSS V23.0 paket programi ile yapilmis, grafikler
MS Excel 2013 ile hazirlanmistir. Path analizi ise Lisrel 9.2 (Ogrenci) versiyonu ile
yapilmustir. Kategorik veriler i¢in siklik ve yiizdeler; stirekli veriler igin ise ortalama ve
standart sapma degerleri hesaplanmis ve yorumlanmistir. ikili grup karsilastirmalari
Mann Whitney-U testi, ikiden fazla grup arasindaki farklar ise Kruskal Wallis testi ile
incelenmis ve yorumlanmustir. Kruskal Wallis testi sonucu ortaya ¢ikan farkliliklarin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Mann-Whitney U ikili karsilastirma
testi yapilmistir. Degiskenler arast iliskinin degerlendirilmesinde ise Spearman
korelasyon katsayisi kullanilmis ve yorumlanmistir. Ayrica, ¢oklu regresyon analizi
uygulanmistir. Regresyon analizinde kategorik degiskenler, kukla (dummy) degisken
olarak analize dahil edilmistir. Kukla degiskenler belirlenirken her degisken i¢in kategori
sayist -1 kadar yeni degisken iiretilmektedir. Amag, her defasinda bir degiskene iliskin
yalnizca bir kategoriyi analize dahil etmek ve diger kategorilerin etkisini disarida
birakmaktir. Bu sekilde analize giren kategorinin etkisi, dista tutulan kategoriye gore
yorumlanmaktadir. Katilimcilarin gorevi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu ve
gorev yeri degiskenleri kategoriktir. Bu nedenle bu degiskenler kukla degisken olarak
tanimlandiktan sonra analize dahil edilmistir. Arastirmada yer alan siireksiz degiskenler
kukla degisken olarak kodlanarak analize alinirken, siirekli degiskenler orijinal degerleri
ile analize alinmigtir. Son asamada ise Path analizi ile yapisal esitlik modelleri incelemesi
yapilmis, anlamli bulunan modeller yorumlanmistir. Istatistiksel analizler %95 giiven

diizeyinde yorumlanmustir.
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8. BULGULAR
Bu boliimde, katilimeilarin etik iklim algilari, orgiitsel giiven diizeyleri ve ihbarcilik
niyeti ve nedenlerinin, sahip olduklar1 sosyo-demografik ozelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek ve etik iklim algis1 ve orgiitsel giiven diizeylerinin
ihbarcilik niyetleri lizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla 369 katilimci ile

gergeklestirilen anket calismasi sonucu elde edilen bulgular sunulmaktadir.

8.1. Katihmcilarin Tanimlayici Istatistikleri

Tablo 4. Katilimcilarin Tanimlayici Istatistikleri

Degiskenler | Sikhk (n) | Yiizde (%)
Yas

22-29 50 13,6
30-39 202 54,7
40-49 94 25,5
>50 23 6,2
Cinsiyet

Erkek 33 8,9
Kadn 336 91,1
Medeni Durum

Evli 240 65,0
Bekar 129 35,0
Egitim Durumu

Lise ve 6n lisans mezunu 70 19,0
Lisans mezunu 231 62,6
Lisansiistii mezunu 68 18,4
Gorev

Hemgire 167 45,3
Sekreter 202 54,7
Gorev Yeri

Klinik 183 49,6
Poliklinik 186 50,4
Gorey siiresi

0-5 y1l 54 14,6
6-10 y1l 110 29,8
11-15 y1l 96 26,0
16-20 yil 67 18,2
20 y1l ve iizeri 42 11,4
Hastanedeki calisma siiresi

0-5 yil 50 13,6
6-10 y1l 135 36,6
11-15 yil 104 28,2
16-20 yil 54 14,6
20 y1l ve iizeri 26 7,0
TOPLAM 369 100,0
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Katilimeilarin  tanimlayicr istatistikleri ile ilgili bilgiler Tablo 4’te sunulmustur.
Arastirmaya katilan bireylerin %91,1°1 kadin, %54,7’si sekreter, %65°1 evli ve %62,6’s1
lisans mezunudur. Calismaya katilan bireylerin ¢ogunlugu sekreterdir (%54,7) ve 30-39
yas araligindadir (%54,7). Bireylerin ¢ogunlugunun hem gorev stiresi (%29,8) hem de

hastanedeki ¢alisma siiresi (%36,6) 6-10 yildir.

8.2. Katihmcilari Etik iklim Algilarina Iliskin Bulgular

Genel etik iklim algis1 ve alt boyutlarina iliskin ortalama puanlar Tablo 5’te
goriilmektedir. Genel etik iklim ortalama puani 3,35+0,37 olup, en yiiksek puan
(3,64+0,40) ilkelilik alt boyutunda elde edilmistir.

Tablo 5. Etik Iklim Algisina iliskin Ortalama Puanlar

Egoist 3,34+0,26 2,42 3,92
Etik Yardimseverlik 3,07+0,70 1,92 450
Iklim  flkelilik 3,64:£0,40 2,33 5,00

Genel 3,35+0,37 2,25 4,19
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8.3. Katimclarin Etik Iklim Algisitmin  Tammlayier Ozelliklerine Gore
Degerlendirilmesi

Katilimcilarin genel etik iklim algisi ve alt boyutlarina ait ortalamalar yaslari agisindan
karsilastirilmistir (Tablo 6 ve Grafik 1). Yas gruplarina gore genel etik iklim algisinda ve
alt boyutlarin higbirinde istatistiksel olarak anlaml farklilik elde edilmemistir (p>0,05).

Tablo 6. Katilimcilarin Yas Gruplarina Gore Etik Iklim Algisinin Karsilastiriimasi

Yas gruplan
Olgek Alt Boyutlari 22-29 30-39 40-49 >50 p
X+SS X+SS X+SS X+SS
Egoist 3,36+0,28 3,33+0,25  3,34+0,28 3,40+0,13 0,614
Etik Yardimseverlik 3,00+0,69 3,05+0,71 3,00+0,64 3,50+0,57 0,521
Iklim Tlkelilik 3,66+0,46 3,63+0,40  3,59+0,36 3,83+0,12 0,386
Genel 3,34+0,40 3,34+0,37  3,31+0,33 3,58+0,15 0,340

Grafik 1. Katilimeilarin Yas Gruplarina Gore Etik Iklim Algisinin Karsilastiriimasi
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Katilimcilarin genel etik iklim algisi ve alt boyutlarina ait ortalamalar cinsiyetleri
acisindan karsilagtirilmistir (Tablo 7 ve Grafik 2). Genel etik iklim algisinin kadinlarda
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir ve bu farklilik istatistiksel olarak anlamlidir (p=0,004).
Etik iklimin yardimseverlik alt boyutunda da kadinlara ait puanin yiiksek oldugu
goriilmiistiir ve bu farklilik istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,001).
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Cinsiyet
Olgek Alt Boyutlar Erkek Kadin p
XSS Min = Mak x+£SS Min = Mak

Egoist 3,35£0,20 2,50 3,67 3,34+0,26 242 3,92 0,784
Etik Yardimseverlik 2,59+0,52 2,08 4,42 3,11+069 192 450 <0,001*
Iklim Ilkelilik 3,61£0,25 258 4,17 3,64+041 2,33 5,00 0,306

Genel 3,18+0,25 2,47 4,06 @ 3,37+0,37 2,25 4,19 0,004*

* p<0,05

Grafik 2. Katilimeilarin Cinsiyetlerine Gére Etik Iklim Algisinin Karsilastiriimasi
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Katilimcilarin genel etik iklim algis1 ve alt boyutlarina ait ortalamalar medeni durumlari

acisindan karsilagtirtlmistir (Tablo 8 ve Grafik 3). Medeni duruma goére genel etik iklim

algisinda ve alt boyutlarin higbirinde istatistiksel olarak anlamli farklilik elde

edilmemistir (p>0,05).

Tablo 8. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Etik Iklim Algisinin Karsilastirilmasi

Medeni Durum

Olcek Alt Boyutlar Evli Bekar p
X+SS Min Mak xX+sS Min | Mak
Egoist 3354025 2,42 3,92 333+027 242 3,83 0,591
. Yardimseverlik 3,07+0,69 1,92 4,50 3,05+0,71 2,00 4,50 0,687
Etik Iklim .
Ilkelilik 3,66+0,36 2,33 5,00 3,61+0,46 2,33 4,42 0,503
Genel 3,36+0,34 247 4,17 3,33+0,41 2,25 4,19 0,341
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Grafik 3. Katilimcilarin Medeni Durumlaria Gore Etik Iklim Algisinin Karsilastirilmasi
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Katilimcilarin genel etik iklim algisi ve alt boyutlarina ait ortalamalar egitim durumlari
acisindan karsilagtirilmigtir (Tablo 9 ve Grafik 4). Egitim durumuna gore genel etik iklim
puaninda istatistiksel a¢idan anlamli farklilik bulunmustur (p=0,009). Elde edilen
farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, lisansiistii mezunlarinin lisans mezunlarina
gore daha yiiksek genel etik iklim puanina sahip oldugu goriilmiistiir. Egitim durumuna
gore etik iklimin yardimseverlik alt boyutunda da anlamli farklilik bulunmustur
(p<0,001). Elde edilen farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, lisansiistii
mezunlarinin hem lise ve oOnlisans hem de lisans mezunlarina gore daha yiliksek
yardimseverlik puanina sahip oldugu goriilmistiir. Etik iklimin diger alt boyutlarinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gériilmemistir (p>0,05).

Tablo 9. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gore Etik iklim Algismin Karsilastiriimasi

Egitim Durumu

Ok AtBoyutar | ams LM Lmisn o Rk
mezunu
X+£SS xX+SS x+SS
Egoist 3,33+0,24 3,34+0,27 3,38+0,25 0,698
Etik Yardimseverlik 3,01+0,62 2,97+0,68 3,44+0,73 <0,001* (1,2-3)
IKklim Tlkelilik 3,70+0,32 3,63+0,41 3,60+0,45 0,453
Genel 3,35+0,30 3,31+0,36 3,47+0,44 0,009* (2-3)

* p<0,05
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Grafik 4. Katilimeilarin Egitim Durumlarina Gére Etik Iklim Algisinin Karsilastiriimasi
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Katilimcilarin genel etik iklim algisi ve alt boyutlarina ait ortalamalar gorevleri agisindan
karsilastirilmistir (Tablo 10 ve Grafik 5). Goreve gore genel etik iklim puaninda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,001). Elde edilen farklilik
kategoriler arasinda incelendiginde, hemsirelerin sekreterlere gore daha yiiksek genel etik
iklim puanina sahip oldugu goriilmiistiir. Goreve gore etik iklimin ilkelilik alt boyutunda
ise anlaml1 bir farklilik gbriilmemisken (p>0,05); egoist (p=0,003) ve yardimseverlik
(p<0,001) alt boyutlarinda hemsirelerin sekreterlerden daha yiiksek ortalama puanlara
sahip oldugu gozlenmistir.

Tablo 10. Katilimcilarin Gorevlerine Gére Etik Iklim Algisinin Karsilastiriimasi

Gorev
Olcek  Alt Boyutlar Hemsire Sekreter p
XSS Min | Mak XSS Min = Mak
Egoist 3,40+0,23 250 392 3,30+0,27 2,42 3,75 0,003*
Etik Yardimseverlik 3,44+0,70 1,92 450  2,7540,52 2,00 450 <0,001*
IKlim  flkelilik 3,62+0,41 242 442 3,65+039 233 500 0437
Genel 3,49+0,41 2,33 4,19 3,2340,28 2,25 4,11 <0,001*

* p<0,05
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Grafik 5. Katilimeilarin Gérevlerine Gore Etik Iklim Algisinin Karsilastirilmasi
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Katilimeilarin genel etik iklim algis1 ve alt boyutlarina ait ortalamalar gorev yerleri

acisindan karsilastirilmistir (Tablo 11 ve Grafik 6). Gorev yerlerine gore genel etik iklim

puaninda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,001). Elde edilen farklilik

kategoriler arasinda incelendiginde, klinikte ¢alisanlarin poliklinikte ¢alisanlara gore

daha ytiksek genel etik iklim puanina sahip oldugu goriilmiistiir. Gorev yerine gore etik

iklimin yardimseverlik alt boyutunda da istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur

(p<0,001). Bu farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, klinikte ¢alisanlarin

polikliniktekilere gore daha yiiksek ortalama puanlara sahip oldugu gézlenmistir.

Tablo 11. Katilimcilarin Gorev Yetlerine Gére Etik iklim Algisinin Karsilastirilmasi

Gorev Yeri
Olgek Alt Boyutlar Klinik Poliklinik p
x+£sS Min | Mak X+£sS Min = Mak
Egoist 3,36+0,26 242 392  3,33+0,25 242 3,75 0,351
Etik Yardimseverlik 3,39+0,66 1,92 450 2,74+0,57 2,08 450 <0,001*
IKlim Tlkelilik 3,60+0,45 2,33 500 3,67+0,34 2,33 442 0,103
Genel 3,45+0,41 225 4,19  3,25+0,29 2,47 4,14  <0,001*

* p<0,05
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Grafik 6. Katilimcilarin Gérev Yerlerine Gore Etik Iklim Algisinin Karsilastirilmasi
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Katilimcilarin genel etik iklim algis1 ve alt boyutlarina ait ortalamalar gorev siireleri
acisindan karsilagtirilmistir (Tablo 12 ve Grafik 7). Gorev siiresi kategorilerine gore genel
etik iklim puaninda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p=0,014). Elde
edilen farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, 21 yil ve daha fazla siiredir belirtilmis
gorevde olanlarin 10 yi1l ve altinda ¢alismis olanlardan daha yiiksek genel etik iklim
puanina sahip oldugu goriilmiistiir. Gorev siirelerine gore etik iklimin egoist ve ilkelilik
alt boyutlarinda anlamli bir farklilik goriilmemisken (p>0,05); yardimseverlik (p<0,001)
alt boyutunda 21 y1l ve daha fazla siiredir gorevde olanlarin diger tiim kategorilerden daha

yiiksek ortalama puana sahip oldugu gézlenmistir.

Tablo 12. Katilimcilarin Gérev Siiresine Gére Etik iklim Algisinin Karsilastirilmas:

Goreyv siiresi

. F kl
Olgek Alt Boyutlart ~ 0-5yill  6-10y112 11-15yil® 16-20 yil*  >21 yil ® p Grfm;r
X+SS X+SS X+SS X=+SS X+SS
Egoist 3,2940,30 3,3240,26 3,37+0,24 3,35+0,27 3,33+0,25 0,412
Etik  Yardimseverlik 2,95+0,61 2,96+0,70 3,07+£0,68 3,07+0,76 3,29+0,59 <0,001* (125)3
TRlim 5 itk 3,59+0,52 3,60+0,42 3,68+0,31 3,71+0,34 3,42+0.42 0,536
Genel 3,28+0,40 3,30+0,38 3,37+0,33 3,38+0,37 3,35+0,37 0,014* (1,2-5)

* p<0,05
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Grafik 7. Katilimcilarin Gorev Siiresine Gére Etik Iklim Algisinin Karsilastiriimasi
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Katilimcilarin genel etik iklim algis1 ve alt boyutlarina ait ortalamalar hastanedeki
calisma siireleri agisindan karsilastirilmistir (Tablo 13 ve Grafik 8). Calisma siiresi
kategorilerine gore etik iklimin genel ve alt boyut puanlarinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik elde edilmemistir (p>0,05).

Tablo 13. Katilmcilarin Hastanedeki Calisma Siiresine Gére Etik Iklim Algisinin
Karsilagtirilmasi

Hastanedeki ¢calisma siiresi

Olgek Alt Boyutlar: 0-5 yil 6-10 y1l 11-15 yil 16-20 y1l >21 yil p

XSS X+SS X+SS X+SS XSS
Egoist 3,35+0,27  3,324024  335+0,29  3,36+0,24 3,31£0,27 0,667
Etik Yardimseverlik =~ 2,95+0,63  2,94+0,71 = 3,14£0,70 = 3,09+0,68 = 3,16£0,58 0,052
Iklim Ilkelilik 3,63+0,48  3,61+£0,39  3,64+0,37  3,72+0,34  3,42+0,48 0,442
Genel 331+0,39  3,29+0,37  3,38+0,37 = 3,39+0,31 3,30+0,39 0,056

Grafik 8. Katilimcilarin Hastanedeki Calisma Siiresine Gore Etik Iklim Algisinin
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Hemsire ve sekreterlerin etik iklim algilarinin sosyo-demografik 6zeliklerine gore degisip
degismedigi incelenmistir. Hemsire ve sekreterlerin etik iklim algilarinin cinsiyet, egitim
durumu, gorev, gorev yeri ve gorev siiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterirken; yas, medeni durum ve hastanedeki ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermedigi goriilmiistiir.

8.4. Katihmeilarin Orgiitsel Giiven Diizeylerine iliskin Bulgular
Genel orgiitsel giiven diizeyi ve alt boyutlarina iliskin ortalama puanlar Tablo 14’te
gorilmektedir. Genel orglitsel giiven ortalama puani 3,83+0,66 olup, en yiiksek puan

(4,15+0,72) duygusal giiven alt boyutunda elde edilmistir.

Tablo 14. Orgiitsel Giiven Diizeyine Iliskin Ortalama Puanlar

. N - -
Olgek Alt Boyutlar Ortalama Puan Minimum  Maksimum

Standart Sapma Deger Deger

] Biligsel 3,52+0,71 1,00 5,00

Orgiitsel Duygusal 4,15+0,72 2,00 5,00
Giiven

Genel 3,83+0,66 1,98 5,00

8.5. Katihmeilarin Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Tamimlayic1 Ozelliklerine Gore
Degerlendirilmesi

Katilimcilarin genel orgiitsel giiven diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar yaslari
acisindan karsilagtirilmistir (Tablo 15 ve Grafik 9). Yas gruplarina gore genel orgiitsel
giiven diizeyinde ve alt boyutlarin hicbirinde istatistiksel olarak anlamli farklilik elde

edilmemistir (p>0,05).

Tablo 15. Katilmcilarin ~ Orgiitsel Giiven Diizeyinin Yas Gruplarma Gore

Karsilastirilmasi
Yas gruplan
Olcek Alt Boyutlar 22-29 30-39 40-49 >50 p
XSS x+£SS x+£sS x+£SS
) Bilissel 3,40+0,74 3,5340,69 3,46+0,73 3,82+0,34 0,446
Orgiitsel 5y qusal 3,97+0,81  4,14£0,70 = 4,16£0,74 = 4,69+0,31 0,148
Giiven

Genel 3,69+0,72  3,83+0,64  3,81+0,67  4,25+0,25 0,281
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Grafik 9. Katilimcilarin Orgiitsel Giiven Diizeyinin Yas Gruplarina Gore Karsilastirilmasi
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Katilimceilarin genel orgiitsel giiven diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar cinsiyetleri
acisindan karsilagtirilmistir (Tablo 16 ve Grafik 10). Genel orgiitsel gliven puaninda ve
alt puanlarinda cinsiyet bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik elde edilmemistir

(p>0,05).

Tablo 16. Katilmcilarm  Orgiitsel  Giiven Diizeylerinin ~ Cinsiyetlerine ~ Gdore

Karsilagtirilmasi
Cinsiyet
Olgek Alt Boyutlar Erkek Kadin P
x+£sS Min = Mak x+£SS Min | Mak
o Bilissel 343+0,70 214 457 353+0,71 1,00 500 0,602
gir_lgv‘e‘:lsel Duygusal 439:028 400 475 413:075 200 500 0,158
Genel 3,91+0,42 3,14 454  3,83+0,68 198 5,00 0,880

Grafik 10. Katilimecilarn ~ Orgiitsel Giiven Diizeylerinin ~ Cinsiyetlerine ~ Gére
Karsilastirilmasi
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Katilimcilarin genel orgiitsel giiven diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar medeni
durumlan agisindan karsilagtirllmistir (Tablo 17 ve Grafik 11). Medeni duruma gore,
orgiitsel glivenin duygusal giliven alt boyutunda (p=0,044) istatistiksel olarak anlamli
farklillk goriilmiistiir. Elde edilen farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, evli

katilimcilarin duygusal giiven puani bekar olanlara gore daha yiiksektir.

Tablo 17. Katilimcilarm Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Medeni Durumlaria Gére

Karsilastirilmasi
Medeni Durum
Olgek Alt Boyutlar Evli Bekar p
X+£SS Min  Mak x+£SS Min  Mak

. Bilissel 3,55+0,66 1,57 5,00 3,46+0,78 1,00 5,00 0,394
orettsel Duygusal 4,23+0,65 200 500 401:0,82 2,00 500 0,044*

Genel 3,89+0,60 1,98 5,00 3,73+0,74 2,00 5,00 0,086
* p<0,05

Grafik 11. Katilimeilarin Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Medeni Durumlarma Gére

Karsilastirilmasi
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Katilimcilarin genel o6rgiitsel gliven diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar egitim
durumlart agisindan karsilastirilmistir (Tablo 18 ve Grafik 12). Egitim durumuna gore
genel orgilitsel gliven puaninda istatistiksel olarak anlamli farkliik bulunmustur
(p=0,021). Elde edilen farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, lise ve Onlisans
mezunlarinin lisans ve lisansiistii mezunlarina gore daha yiiksek genel orgiitsel giiven
puanina sahip oldugu goriilmiistiir. Egitim durumuna gore orglitsel giivenin biligsel alt
boyutunda anlamli farklilik bulunmustur (p=0,002). Elde edilen farklilik kategoriler

arasinda incelendiginde, lise ve Onlisans mezunlarinin lisans mezunlarina gore daha
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yiiksek biligsel puana sahip oldugu goriilmiistiir. Duygusal alt boyutta istatistiksel olarak

anlamli farklilik goriilmemistir (p>0,05).

Tablo 18. Katilimcilarm Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Egitim Durumlarma Gére

Karsilastirilmasi
Egitim Durumu
- .!'is.e ve Lisans Lisanstistii Farkh
Olgek Alt Boyutlar onhsansl mezunu2 mezunu® p gruplar
mezunu
X+SS x+Ss X+SS
i Bilissel 3,75+0,54 3,44+0,70 3,54+0,82  0,002*  (1-2)
g:igvi;sel Duygusal 432039 4,1420,70 404098 0,459
Genel 4,04+0,41 3,79+0,64 3,79+0,87 0,021*  (1-2,3)
* p<0,05

Grafik 12. Katilimeilarin Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Egitim Durumlarina Gére

Karsilastirilmasi
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Katilimcilarin genel orgiitsel giiven diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar gorevleri

acisindan karsilastirilmistir (Tablo 19 ve Grafik 13). Goreve gore genel orgiitsel giiven

puaninda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir (p>0,05). Orgiitsel giivenin

duygusal alt boyutunda da anlamli bir farklilik g6zlenmemisken biligsel alt boyut

puaninin istatistiksel olarak hemsirelerde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (p=0,024).
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Tablo 19. Katilmecilarin ~ Orgiitsel ~ Giiven  Diizeylerinin ~ Gorevlerine  Gére
Karsilastirilmasi
Gorev
Olcek Alt Boyutlar Hemsire Sekreter p
x+SS Min = Mak XSS Min = Mak
. Bilissel 3,57+0,80 1,71 5,00 3,47+0,62 1,00 5,00 0,024*
83%‘;:1“’1 Duygusal 405:0,97 2,00 500 424:041 300 500 0362
Genel 3,81+0,85 1,98 5,00 3,85+0,45 2,00 5,00 0,055
*p<0,05
Grafik 13. Katilmecilarin ~ Orgiitsel ~ Giiven  Diizeylerinin ~ Gorevlerine  Gére
Karsilastirilmasi
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Katilimcilarin genel orgiitsel giiven diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar gorev yerleri

acisindan karsilastirilmistir (Tablo 20 ve Grafik 14). Gorev yerine gore genel orgiitsel

gliven puaninda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p=0,036). Buna gore

poliklinikte ¢alisanlarin orgiitsel giiven diizeyi daha yiiksektir. Orgiitsel giivenin duygusal

alt boyutunda bir farklilik gézlenmemisken biligsel alt boyut puaninin istatistiksel olarak

kliniklerde ¢alisanlarda daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (p=0,002).

Tablo 20.  Katilmcilarin Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Gorev Yerlerine Gore

Karsilastirilmasi
Gorev Yeri
Olgek  Alt Boyutlar Klinik Poliklinik p
XSS Min | Mak XSS Min = Mak
. Bilissel 3,58+0,85 1,00 5,00 3,46+0,52 2,14 4,57 0,002*
orgltsel  puygusal 406£0.92 200 500 425:042 225 500 0775
Genel 3,82+0,85 1,98 5,00 3,85+0,40 2,27 4,64 0,036*

* p<0,05
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Grafik 14. Katilmcilarn  Orgiitsel Giiven Diizeylerinin  Gorev  Yerlerine Gére

Karsilagtirilmasi
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Katilimeilarin genel orgiitsel giiven diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar gorev

stireleri agisindan karsilastirilmistir (Tablo 21 ve Grafik 15). Gorev siirelerine gore genel

orgiitsel giiven puani ve alt boyut puanlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamustir (p>0,05).
Tablo 21. Katilimeilarin -~ Orgiitsel Giiven Diizeylerinin  Gérev ~ Siiresine  Gdore
Karsilagtirilmasi
Gorev siiresi
.. Alt
Olcek Boyutlar: 0-5 yil 6-10yil 1115yl 1620yl >21yil P
X+SS X+SS X+SS XSS XSS
. Bilissel 3,43+0,84  3,46+0,69 3,56+0,62 3,54+0,71 3,43+0,78 0,386
giri%‘gfel Duygusal ~ 3,93+0,80 = 4,08+0,75  4,29+0,54 = 4,17+0,79  4,01+0,83 0,075
Genel 3,68+0,75 3,77+0,66 3,93+0,52 3,85+0,70 3,72+0,79 0,092

Grafik 15. Katilmecilarm  Orgiitsel  Giiven

Karsilastirilmasi
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Katilimcilarin genel orgiitsel giliven diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar hastanedeki
calisma siireleri agisindan karsilagtirllmistir (Tablo 22 ve Grafik 16). Calisma siiresi
kategorilerine gore orgiitsel giivenin genel ve alt boyut puanlarinda istatistiksel farklilik

elde edilmemistir (p>0,05).

Tablo 22. Katilimeilarin Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Hastanedeki Calisma Siiresine
Gore Karsilastirilmasi

Hastanedeki ¢aliyma siiresi

Olcek g(l)tyu tlart 0-5 yil 6-10 y1l 11-15yil  16-20 yil >21 yil p
X+SS X=+SS X1SS X+SS X+SS
] Sibeel 3394071 | 348068  3,55£0,72  3,59+0,67 3,37+0,88 0,392
girigvi::lse' Duygusal  3.870,81  4,18:071 = 4230,62 4,13:0,79 = 3,92:0,83 0,088
Genel 3,6340,70 | 383063  3,89+0,61  3,86:0,69 3,64+0,84 0,187

Grafik 16. Katilimcilarin Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Hastanedeki Calisma Siiresine
Gore Karsilastirilmasi
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Hemsire ve sekreterlerin orgiitsel gliven diizeylerinin sosyo-demografik 6zeliklerine gore
degisip degismedigi incelenmistir. Hemsire ve sekreterlerin orgiitsel giiven diizeylerinin
medeni durum, egitim durumu, goérev ve gorev yerine gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik gosterirken; yas, cinsiyet, gérev siiresi ve hastanedeki ¢alisma siiresine gore

farklilik gostermedigi goriilmiistiir.
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8.6. Katihmcilarin fhbarcihik Niyeti ve Nedenlerine Iliskin Bulgular

Genel ihbarcilik niyeti ve nedenleri ve alt boyutlarina iliskin ortalama puanlar Tablo 23’te
goriilmektedir. Thbarcilik niyetinin genel ortalama puani 2,90+0,59 olup, en yiiksek puan
(3,50+0,60) igsel ihbarcilik alt boyutunda elde edilmistir. Ihbarcilik nedenlerinde ise en
yiiksek puan ahlaki ve mesleki degerler boyutunda elde edilmistir.

Tablo 23. Thbarcilik Niyeti ve Nedenlerine Iliskin Ortalama Puanlar

Ortalama Puan+ Minimum Maksimum

Olcek Alt Boyutlar Standart Sapma Deger Deger
Icsel Thbarcilik 3,50+0,60 1,80 4.80
. Dissal Ihbarcilik 1,73+0,70 1,00 3,75
INhiBZtric‘l‘k Gii nbareilik 3,48+0,55 1,67 5,00
Destekei Thbarcilik 2,91+1,00 1,00 5,00
Genel 2,90+0,59 1,74 4,34
Orgﬁtsel Yarar 3,39+0,79 1,17 5,00
ihbarcilik /S:!gae'ﬂe‘;e Meslek 3,64+0,68 1,60 5,00
Nedenleri
Misilleme Kaygisi 3,05+0,63 1,25 5,00
Genel 3,36+0,52 1,34 4,68

8.7. Katihmeilarin Thbarcihik Niyeti ve Nedenlerinin Tanimlayici Ozelliklerine Gore
Degerlendirilmesi

Katilimcilarin genel ihbarcilik niyeti, nedenleri ve alt boyutlarina ait ortalamalar yaslari
acisindan karsilastirilmistir (Tablo 24 ve Grafik 17, 18). Yas gruplarina gore genel
ithbarcilik niyeti ve alt boyutlarinda anlamli farklilik elde edilmemistir (p>0,05).

Yas gruplarina gore ihbarcilik nedenlerinin misilleme kaygisi haricinde diger alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik elde edilmemistir (p>0,05). Misilleme
kaygisindaki farklilik incelendiginde, 22-29 yas arasindakilerin, 50 ve {stli yastaki
bireylerden istatistiksel olarak daha yiiksek puana sahip oldugu gortilmiistiir (p<0,001).



Tablo 24. Katilimcilarin  Thbarcilik
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Niyeti ve Nedenlerinin Yas Gruplarina Gore

Karsilagtirilmasi
Yas gruplan
(3 791l 202 4103 4 Farkh
Olgek Alt Boyutlar 22-29 30-39 40-49 >50 p gruplar
X+£SS x+SS x+SS xX+SS

Icsel Thbarcilik 3,33+0,49  3,51+0,61 3,48+0,63 3,60+0,23 0,139

Dissal Thbarcilik = 1,55+0,67 1,73+£0,71 1,74+0,69 1,81+0,52 @ 0,160
Ihbareik Gizli ihbarciik ~ 3,36+0,50  3,49+40,54  34120,60  3,67+0,38 0,429
Niyeti Destekei

: ¢ 2,77€0,79 = 2,84£1,06 = 2,95+1,01 3,00+0,46 = 0,644

Ihbarcilik

Genel 2,7540,49  2.89+0,61 = 2,89+0,59 = 3,02+0,24 0,423

Orgiitsel Yarar 3,35+0,55 3,43+0,87 = 3,28+0,78 3,54+0,66 = 0,587

Ahlaki ve
ihbarcilik Mesleki Degerler 3,54+40,51  3,6740,74  3,57+0,65  4,00£0,63 0,401
Nedenleri Misilleme 3,47£0,58  3,09+0,59  2.89+0,60 = 2,63+0,92 <0,001* (1-4)

Kaygisi

Genel 3,46+£0,39  3,39+0,57 @ 3,25+0,51 3,39+0,65 0,070
* p<0,05

Grafik 17. Katilimeilarin Ihbarcilik Niyetinin Yas Gruplarina Gére Karsilastirilmasi
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Grafik 18. Katilimcilarin ihbarcilik Nedenlerinin Yas Gruplarina Gore Karsilastirilmasi
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Katilimcilarin genel ihbarcilik niyeti ve nedenleri diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar
cinsiyetleri agisindan karsilastirilmustir (Tablo 25 ve Grafik 19, 20). ihbarcilik niyeti igin
cinsiyete gore digsal ihbar alt boyutunda anlamli farklilik bulunmus ve kadinlarin
erkeklerden daha yiiksek puan aldig1 goriilmistiir (p<0,001). Diger taraftan erkeklerin
kadinlara gore gizli ihbar (p<0,001) ve destek¢i ihbar (p=0,011) alt boyutlarinda
istatistiksel olarak daha yiiksek puan elde ettikleri gozlenmistir. i¢sel ihbarcilik alt

boyutunda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik gortilmemistir (p>0,05).

Ihbarcilik nedenlerinde cinsiyet agisindan sadece drgiitsel yarar alt boyutunda istatistiksel
olarak anlamli farklilik elde edilmis ve bu farklilikta kadinlarin ortalama puaninin daha
yikksek oldugu goézlenmistir (p=0,015). Diger ihbarcilik nedeni alt boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik elde edilmemistir (p>0,05).

Tablo25.  Katiimcilarin Thbarcilik Niyeti ve Nedenlerinin Cinsiyetlerine Gdre

Karsilastirilmasi
Cinsiyet
Olcek Alt Boyutlar Erkek Kadin p
X+SS Min Mak X+SS Min Mak
icsel ihbarcilik 3,61:0,50 1,80 440 349:060 1,80 4,80 0,242
, Digsal ihbarciik ~ 1,26+0,42 1,00 3,00 1,78+0,70 1,00 375  <0,001*
IN"il;Z‘tric‘l‘k Gizli ihbarcilik 3,78:050 167 467 3451055 167 500  <0,001*
Destekgi fhbarcilik |~ 3,3620,70 1,50 4,75 2,87+1,02 1,00 500  0,011*
Genel 3,00:041 1,74 420 289+0,60 174 434 0450
Orgiitsel Yarar 3,09:0,76 1,50 4,67 3,42+0,79 117 500 0,015
ihbarcilik gg;'ﬂe‘f Mesleki 5 73.057 1,60 460 363:069 1,60 500 0,106
Nedenleri  iiilleme Kaygist |~ 2,96£045 2,00 4,00 305£0,65 1,25 500 0,393
Genel 3261051 1,70 429 337052 134 468 0,359

* p<0,05
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Grafik 19. Katilimcilarin Thbarcilik Niyetinin Cinsiyetlerine Gére Karsilastirilmast
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Grafik 20. Katilimcilarin ihbarcilik Nedenlerinin Cinsiyetlerine Gére Karsilastiriimast
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Katilimcilarin genel ihbarcilik niyeti ve nedenleri diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar
medeni durumlan agisindan karsilastirilmistir (Tablo 26 ve Grafik 21, 22). Medeni
duruma gore genel ihbarcilik niyeti ve alt boyutlarinda anlamli farklilik elde edilmemistir

(p>0,05).

Medeni duruma gore ihbarcilik nedeninde (p=0,022) ve ihbarcilik nedenlerinin misilleme
kaygisi alt boyutunda (p=0,001) istatistiksel olarak anlaml farklilik goriilmiistiir. Bekar
katilimcilarin genel ihbarcilik nedeni ve misilleme kaygist puaninin evli olanlarin
misilleme kaygis1 puanindan daha yiiksek oldugu gdézlenmistir. Diger alt boyut ortalama
puanlarmin higbirinde medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

saptanmamustir (p>0,05).
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Tablo 26. Katilimcilarm Ihbarcilik Niyeti ve Nedenlerinin Medeni Durumlarma Gére

Karsilagtirilmasi
Medeni Durum
Olcek Alt Boyutlar Evli Bekar p
xX+SS Min = Mak xX+SS Min | Mak

f¢sel Thbarcilik 3,53£0,60 1,80 4,80  3,44+0,60 220 4,80 0,177
. Dissal Thbarcilik 1,75£0,69 1,00 3,75 1,69+0,72 1,00 3,75 0,230
Lhi;:trimhk Gizli ihbarciik ~ 3,49:0,58 1,67 500 3,45:051 233 467 039

Destekei Thbarcilik = 2,90+1,03 1,00 = 5,00 2,92+096 1,00 4,75 0,902

Genel 2,9240,59 174 434 28840,57 182 420 0,612

Orgiitsel Yarar 3,36+0,81 1,17 500 = 3,45+0,75 1,67 500 0,295
ihbarcihk g:;'ﬂe‘;e Mesleki 3 671068 1,60 500 3,6850,67 1,80 500 0475
Nedenleri i cilleme Kayeist | 2.97£0,63 1,25 500  3,19£062 150 475 0,001%

Genel 3,3140,55 1,34 468  344+047 182 457 0,022*
* p<0,05

Grafik 21. Katilimcilarin fhbarcilik Niyetinin Medeni Durumlarina Gore Karsilastiriimasi
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Katilimcilarin genel ihbarcilik niyeti ve nedenleri diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar
egitim durumlart agisindan karsilagtirilmistir (Tablo 27 ve Grafik 23, 24). Egitim
durumuna gore genel ihbarcilik puaninda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,001). Elde edilen farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, destekgi
ihbarcilik alt boyutu hari¢ diger alt boyutlarda ve genel ortalamada lisansiistii
mezunlarmin lisans ve lise ve Onlisans mezunlarina gore daha yiiksek puanlara sahip
oldugu gorilmiistiir. Destekgi ihbarcilik alt boyutunda ise tiim kategorilerin birbirinden
farkli oldugu lise ve 6nlisans mezunlarinin, lisans ve lisansiistiinden; lisans mezunlarinin

ise lisansiistiinden daha diistik puana sahip oldugu gozlenmistir.

Egitim durumuna goére genel ihbarcilik nedeni puaninda istatistiksel olarak farklilik
bulunmustur (p=0,001). Elde edilen farklilik kategoriler arasinda incelendiginde,
lisansiistii mezunlarinin lisans mezunlarina gore daha yiiksek ihbarcilik nedeni genel
puanina Sahip oldugu goriilmiistiir. Ayni farkliliklar ahlaki ve mesleki degerler alt boyutu
ve Orgiitsel yarar alt boyutunda da gozlenmistir. Misilleme kaygisi ise lisansiistii ve lise
ve Onlisans mezunu gruplarinda farklili§a sebep olmus, lisansiistii mezunlarinin ortalama

misilleme kaygisi istatistiksel olarak daha diisiik bulunmustur (p=0,039).

Tablo 27. Katilimcilarm Thbarcilik Niyeti ve Nedenlerinin Egitim Durumlarina Gore

Karsilagtirilmasi
Egitim Durumu
Lise ve . o
Olcek Alt Boyutlar onlisans Lisans mezunu? L1sansust3u p Farkh
2 mezunu Gruplar
mezunu
X+SS X+SS X+Ss
I¢sel Thbarcilik 3,52+0,58 3,424+0,58 3,74+0,61 @ <0,001* (1,2-3)
. Dissal Thbarcilik 1,54+0,52 1,65+0,67 2,22+0,74 | <0,001* (1,2-3)
L“ig:trf‘hk GLIIREaIR 3,3320,38 3455054  3,72£0,66 <0,001*  (1,2-3)
Destekgi Thbarcilik 2,46+1,00 2,89+1,00 3,43+0,76 | <0,001* (1-2-3)
Genel 2,710,48 2,85+0,57 3,28+0,59 <0,001*  (1,2-3)
Orgiitsel Yarar 3,51+1,04 3,26+0,71 3,7140,64 | <0,001* (2-3)
ihbareihk g:'gae'j;e‘;e Mesleki 3 601087 3574059  3.84:068  0,010% (2-3)
Nedenleri '\ ricilleme Kaygist  3.20£0.67 3,0340,62  2,93+0,65  0,039* (1-3)
Genel 3,47+0,71 3,29+0,46 3,494045  0,001* (2-3)

* p<0,05



130

Grafik 23. Katilimcilarin Ihbarcilik Niyetinin Egitim Durumlarina Gore Karsilastiriimasi
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Katilimcilarin genel ihbarcilik niyeti ve nedenleri diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar
gorevleri agisindan karsilastirilmistir (Tablo 28 ve Grafik 25, 26). Goreve gore ihbarcilik
genel puani istatistiksel olarak farklidir (p<0,001). Elde edilen farklilik kategoriler
arasinda incelendiginde, tiim alt boyutlarda ve genel ortalamalarda hemsirelerin
sekreterlerden daha yiiksek puana sahip oldugu goriilmiistiir. Goreve gore ihbarcilik
nedeni genel puaninda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,001). Elde
edilen farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, misilleme kaygisi alt boyutunda
sekreterler; diger tiim alt boyutlarda ise hemsirelerin istatistiksel olarak daha yiiksek

ortalama puana sahip olduklar1 goriilmustiir.
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Tablo 28. Katilmcilarm Ihbarcilik Niyeti ve Nedenlerinin  Gorevlerine Gére

Karsilagtirilmasi
Gorev
Olcek Alt Boyutlar Hemsire Sekreter p
x+£sS Min = Mak x+£sS Min Mak
Icsel Ihbarcilik 3,69+0,55 2,20 4,60 3,34+0,59 1,80 4,80 <0,001*
. Dissal Thbarcilik 2,17+0,71 1,00 3,75 1,37+0,41 1,00 2,75 <0,001*
f\lhi;:tric"‘k Gizli [hbarcilik 3,67+0,57 233 500 3324048 167 433  <0,001*
Destekci Thbarcilik ~ 3,42+0,75 1,50 5,00 2,48+£0,98 1,00 4,75 <0,001*
Genel 3,24+0,54 1,82 4,34 2,63+0,47 1,74 3,89 <0,001*
Orgiitsel Yarar 3,64+0,59 1,67 5,00 3,18+0,87 1,17 5,00 <0,001*
ihbarcihk g:'gae‘ﬂe‘f Mesleki 3 g34061 220 500 349:0,60 160 500 <0,001*
Nedenleri ) illeme Kayeist | 2,90£0,69 125 500  3,16£0,56 125 475  <0,001%
Genel 3,46+0,43 2,04 4,39 3,2840,58 1,34 4,68 <0,001*
* p<0,05
Grafik 25. Katilimcilarin ihbarcilik Niyetinin Gorevlerine Gore Karsilastiriimasi
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Katilimcilarin genel ihbarcilik niyeti ve nedenleri diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar

gorev yerleri agisindan karsilastirilmigtir (Tablo 29 ve Grafik 27, 28). Gorev yerlerine

gore ihbarcilik genel puaninda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur

(p<0,001). Elde edilen farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, tiim alt boyutlarda ve

genel ortalamalarda klinikte ¢alisanlarin poliklinikte ¢alisanlardan daha yiiksek puana

sahip oldugu goriilmiistiir.

Gorev yerlerine gore ihbarcilik nedenlerinin misilleme kaygisi alt boyutu harig¢ diger tiim

alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,001). Elde edilen

farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, farklilik bulunan tiim alt boyutlarda klinikte

caliganlarin istatistiksel olarak daha yiiksek ortalama puana sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 29. Katilmcilarm Thbarcilik Niyeti ve Nedenlerinin Gorev

Yerlerine Gore

Karsilastirilmasi
Gorev Yeri
Olcek Alt Boyutlar Klinik Poliklinik p
X+SS Min = Mak X+SS Min = Mak
f¢sel ihbarcilik 3,7040,58 1,80 4,80  3,29+0,54 1,80 4,40 <0,001*
. Dlssalihbarcﬂlk 2,14+0,69 1,00 3,75 1,33+0,41 1,00 3,00 <0,001*
IN"i‘;Z‘tric"‘k Gizli ihbarcilik 3,6040,57 1,67 500  132+0,41 100 300 <0,001*
Destekei fhbarcilik  3,3540,80 1,00 500 = 2,48:0,99 1,00 475 <0,001*
Genel 320+0,54 174 434 261047 174 420 <0,001*
Orgiitsel Yarar 3,76+0,65 1,67 5,00 3,02+0,75 1,17 5,00 <0,001*
ihbarcilik gg'gae'ﬂe‘f Mesleki 3 ¢810.66 200 500  3,40:0,60 160 480 <0,001*
Nedenleri '\ ridilleme Kaygist  2,08£0.71 1,25 500 = 3,1120,54 125 425 0,059
Genel 3,5440,48 197 4,68  3,18£0,50 1,34 457 <0,001*

* p<0,05
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Grafik 27. Katilimeilarin ihbarcilik Niyetinin Gérev Yerlerine Gore Karsilastirilmasi
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Katilimcilarin genel ihbarcilik niyeti ve nedenleri diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar
gorev siireleri agisindan karsilagtirilmigtir (Tablo 30 ve Grafik 29, 30). Gorev siiresine
gore genel ihbarcilik niyeti puaninda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur
(p<0,001). Elde edilen farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, igsel ihbarcilik
(p=0,025) ve gizli ihbarcilik (p=0,001) alt boyutlarinda 21 yil ve daha fazla goérevde
olanlarin 5 y1l ve daha az siiredir gorevde olanlardan daha yiiksek puana sahip oldugu
goriilmiistiir. Dissal, destek¢i ve genel ihbarcilik niyeti puanlarinda ise 21 yil ve daha
fazla siiredir gérevde olanlar diger tiim gruplardan istatistiksel olarak daha yiiksek puan

elde etmistir (p<<0,001).
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Gorev siiresine gore ihbarcilik nedeni genel puaninda (p=0,006) ve misilleme kaygisi alt

boyutunda (p<0,001) istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Elde edilen

farklilik kategoriler arasinda incelendiginde, 5 yil ve daha az siiredir gérevde olanlarin

16-20 y1l arasinda gorevde olanlardan daha yiiksek genel ihbarcilik nedeni puanina sahip

oldugu gorilmistiir. Misilleme kaygisi alt boyutunun ise 0-5 yildir ayni1 gorevde

olanlarda 6-15 yildir gérevde olanlara gore; 11-15 yildir gérevde olanlarin ise 16 yil ve

daha fazla siiredir ayni1 gérevde olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Diger alt

boyutlarda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur (p>0,05).

Tablo 30. Katilimcilarin fhbarcilik Niyeti ve Nedenlerinin Gérev  Siiresine Gdore

Karsilagtirilmasi
Gorev siiresi
Olgek  Alt Boyutlari 0-5yill  6-10yi2 11-15yil® 1620 yil* >21yil®  p G‘m‘l‘;r
X+£sS X+£SS X+£sS x+£sS X+£sS
Igsel ihbarcilik  3,31+0,57 3,47+0,62 3,54+0,57 3,47+0,64 3,62+0,52 0,025*  (1-5)
Dissal Thbarcilik  1,60+0,64 1,70+0,77 1,67+0,63 1,72+0,76 2,07+0,44 <0,001* (1'2’3’25
Ihbareiik Gizli hbarcilik  3,26+0,49 3,49+0,52 3,510,56 3,42+0,61 3,58+0,58 <0,001*  (1-5)
Nivet Destekgi Thbarcilik 2,70+0,80 2,86+1,09 2,81+1,02 2,86+1,03 3,45:+0,63 <0,001* (1'2’3"51;
Genel 2,724+0,50 2,88+0,61 2,88+0,57 2,87+0,64 3,18+0,46 <0,001* (1‘2’3’35
Orgiitsel Yarar  3,56+0,73 3,30+0,80 3,36+0,83 3,28+0,89 3,71+0,41 0,158
inbareiik gg;‘ﬂe‘f Mesleki 5 c210.67 3.5440,71 3,6440,69 3.6140.73 3.8840.42 0,051
Nedenleri ' i illeme Kaygist 3,50£0,58 3,16£0,54 3,01£0,56 2,8240,64 2,79+0,69 <0,001* %:i’;
Genel 3,58+0,50 3,33+0,51 3,34+0,56 3,24+0,56 3,46+0,38 0,006* (1-,4)

* p<0,05
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Grafik 29. Katilimcilarin Thbarcilik Niyetinin Gérev Siiresine Gore Karsilastirilmasi
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Grafik 30. Katilimcilarin fhbarcilik Nedenlerinin Gorev Siiresine Gore Karsilastirilmasi
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Katilimcilarin genel ihbarcilik niyeti ve nedenleri diizeyi ve alt boyutlarina ait ortalamalar
hastanedeki calisma siireleri agisindan karsilastirilmistir (Tablo 31 ve Grafik 31, 32).
Ihbarcilik niyeti genel ortalama puanlari ¢alisma siiresi kategorilerinde istatistiksel olarak
anlamh  farklilik gostermistir  (p=0,042). Bu farkliligi olusturan kategoriler
incelendiginde, 21 yil ve daha fazla ¢alisma yili olan bireylerin genel ihbarcilik puani
0-5 ve 16-20 y1l kategorilerindeki bireylerden istatistiksel olarak daha yiiksektir. Destekei
ihbarcilik alt boyutunda 21 yil ve daha fazla galisanlar diger tiim gruplardan istatistiksel
olarak daha yiiksek puana sahiptir (p=0,036). Dissal ihbarcilik alt boyutunda 21 yil ve
daha fazla ¢alisma yilina sahip olanlarin 5 yil ve daha az ¢aligma yilina sahip olanlardan

istatistiksel olarak daha yiiksek puanlara sahip oldugu goriilmiistiir (p=0,003).
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Ihbarcilik nedenlerinde ise orgiitsel yarar (p=0,014) ve misilleme kaygis1 (p<0,001)

puanlart ¢alisma siiresi kategorileri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermistir. Hastanedeki calisma siiresi 21 yil ve daha fazla olanlarin orgiitsel yarar

ortalamast 6-10 yi1l olan calisanlarin ortalamasindan daha fazladir. Misilleme kaygisi

ortalamasi ise hastanedeki ¢alisma yilt 0-5 yil olanlarda daha uzun siiredir ¢alisanlara

gore daha fazladir.

Tablo 31. Katilimeilarin Ihbarcilik Niyeti ve Nedenlerinin Hastanedeki Caligma Siiresine
Gore Karsilastirilmasi

Hastanedeki ¢alisma siiresi

Olcek  Alt Boyutlar 0-5yil! 6-10yil? 11-15yil® 16-20yil* >21yil®  p GFrTf;‘I';r
X+£SS x+sS X+SS X+sS X+SS
f¢sel Thbarcilik 3,36+0,54 3,50+0,62 3,50+0,63 = 3,42+0,55 3,64+0,59 0,078
Dissal Thbarcilik 1,64+0,73 1,66+£0,72 1,74+0,63 = 1,71+£0,79 2,06+0,47 0,003* (1-5)
Ihbarelik  Gizli fhbarcilik 3,33£0,46 3,50+0,53 3,480,663  3,39+0,50 3,48+0,61 0,158
Niyeti . (1,2,34-
Destekgi Ihbarcilik  2,83+0,79 2,88+1,07 = 2,81+1,07 = 2,80+0,93 3,33+0,76 0,036* 5)
Genel 2,79+0,53 2,88+0,60 2,88+0,61 = 2,83+0,55 3,13+0,53 0,042* (1,4-5)
Orgiitsel Yarar 3,4540,58 3,31+0,88 3,38+0,85  3,36+0,75 3,82+047 0014*  (2-5)
ihbareik gg;ﬁe‘f Mesleki 3 571056 3.594075 3.604073 3,720,610 3914045 0.151
Nedenleri \riiiieme Kaygist  3,480,57 3,1260,57 2,94£0,63  2,91£0,62 3,03:0,64 <0,001* ”3 4(;
Genel 3,50+0,39 3,34+0,57 3,31£0,58  3,33+049 3,59+036 0,057
* p<0,05

Grafik 31. Katilimcilarin Thbarcilik Niyetinin Hastanedeki Calisma Siiresine Gore
Karsilastirilmasi
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Grafik 32. Katilimcilarin Thbarcilik Niyetinin Hastanedeki Calisma Siiresine Gore
Karsilagtirilmasi
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Hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik niyetleri ve nedenlerinin Sosyo-demografik
ozeliklerine gore degisip degismedigi incelenmistir. Hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik
niyetlerinin cinsiyet, egitim durumu, gorev, gérev yeri, gorev siiresi ve hastanedeki
caligma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gdsterirken; yas ve medeni
duruma gore farklilik gostermedigi goriilmistiir. Hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik
nedenlerinin ise tim degiskenlere gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi

goriilmiistiir.



138

8.8. Etik iklim, Orgiitsel Giiven ve Ihbarcihik Niyeti Arasindaki Iliski

Etik iklim, orgiitsel giiven ve ihbarcilik niyeti arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile
incelenmistir. Korelasyon katsayisi, iki degisken arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigini belirler ve -1 ile +1 arasinda degerler alir. Korelasyon katsayisinin yorumu

asagidaki degerlere gore yapilmistir (Kalayci, 2008, s. 116):

r=0,00 - 0,25 Cok zayif
r=0,26 - 0,49 Zayif

r=0,50 - 0,69 Orta

r=0,70 - 0,89 Yiiksek

r=0,90 — 1,00 Cok yiiksek iliski

Korelasyon analizine gore, etik iklim, Orgiitsel giiven ve ihbarcilik niyetinin hemen
hemen tiim alt boyutlarinin ve genel diizeylerin birbirleriyle farkli diizeylerde iligkili
oldugu belirlenmistir. Genel etik iklim puani ortalamasi ile genel orgiitsel giiven puani
ortalamasi arasinda yiiksek diizeyde (0,704) ve istatistiksel olarak anlamli (p<0,01)
dogrusal bir iligki bulunmustur (Tablo 32). Genel etik iklim puan1 ortalamasi ile ihbarcilik
niyeti genel puani ortalamasi arasinda orta diizeyde (%51,4) ve istatistiksel olarak anlaml
(p<0,01) dogrusal bir iliski bulunmustur (Tablo 33). Orgiitsel giiven puani ortalamas ile
ihbarcilik niyeti puani arasinda ise zayif diizeyde (%33,6), istatistiksel olarak anlamli

(p<0,01) dogrusal bir iliski bulunmustur (Tablo 34).

Tablo 32. Etik Iklim ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Korelasyon

Etik Tklim
Egoist Yardimseverlik Tlkelilik Genel
Bilissel 0,347 0,621™ 0,563™ 0,705™
Orgiitsel | 5 00 sal 0,331 0,476™ 0514~ | 0,586
Giiven
Genel 0,364™ 0,601™ 0,580™ 0,704™

* p<0,05; ** p<0,01
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Etik Iklim
Egoist | Yardimseverlik | Tlkelilik Genel
I¢sel ihbarciik 0,316™ 0,514 0,187 | 0,494
- Dissal Thbarcilik 0,064 0,548™ -0,131" | 0,306™
f\lhi:’/gtric‘“k Gizli ihbarcilik 0,467" 0432~|  0350%| 0534”
Destek¢i Ihbarcihik 0,259™ 0,519™ 0,005 0,400™
Genel 0,339™ 0,605™ 0,106" 0,514™
* p<0,05; ** p<0,01
Tablo 34. Orgiitsel Giiven ve Thbarcilik Niyeti Arasindaki Korelasyon
Orgiitsel Giiven
Bilissel Duygusal Genel
I¢sel ihbarciik 0,377 0,321 0,372
) Dissal Thbarcilik 0,123" 0,048" 0,090
IN"i';’,ztric"‘k Gizli ihbarailik 0,397 0433™ 0,440
Destekgi Thbarcihk 0,269™ 0,242™* 0,274™
Genel 0,337 0,292™ 0,336™

* p<0,05; ** p<0,01

8.9. ihbarcihg Etkileyen Faktorlere Iliskin Regresyon Analizi Sonuclari

Ihbarcilik niyetini etkileyen faktorler dort farkli regresyon modeli kurularak

incelenmistir. Ayrica, kurulan regresyon modellerinin her biri i¢in ¢oklu baglant1 ve

otokorelasyon durumu incelenmistir. Coklu baglanti, bagimsiz degiskenlerin bazilarinin

veya timiinlin kendi aralarinda yiiksek diizeyde dogrusal iliski halinde olmalar

durumunu ifade eder (Akgiil, 2003, s. 367). Otokorelasyon ise, hata terimlerinin birbirleri

ile iliskili olmasi durumudur. Bu durum, regresyonda hata terimlerinin birbirinden

bagimsiz oldugu varsayimindan sapmayi ifade eder (Akgiil, 2003, s. 375).

Coklu baglanti, kosul indeksi degerleri ile belirlenmis, ¢oklu baglant1 sorununu ortadan

kaldirmak i¢in ise ileri se¢im yontemi ile degisken se¢imi kullanilmistir. Kosul indeksinin

30’dan biiylik oldugu durumlarda siddetli ¢coklu baglant1 oldugu kabul edilmektedir ve

birden fazla ¢oklu baglant1 olabilecegi diisiiniilmelidir (Pagel ve Lunneborg, 1985, s.
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350). Otokorelasyon durumu ise Durbin Watson degeri (d) ile degerlendirilmis,
otokorelasyonu ortadan kaldirmak i¢in ise fark modellemeleri yapilmistir. Durbin Watson

istatistigi 2 civarinda ise, otokorelasyon olmadig1 belirtilebilir (Akgiil, 2003, s. 376).

Kurulan birinci modele genel etik iklim ve genel o6rgiitsel gliven puani dahil edilmis ve
bu bagimli degisenlerin ihbarcilik niyeti genel puanina anlamli bir etkisi oldugu
goriilmistiir. Elde edilen model %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,001). Bu modele gore, etik iklimin 1 puan artmasi ihbarcilik niyeti puaninda 0,987
puanlik bir artisa neden olmaktadir. Orgiitsel giivenin 1 puan artmas ise ihbarcilik niyeti
puanini ortalama 0,113 puan azaltmaktadir. Modeldeki bagimsiz degiskenlerin ihbarcilik
niyeti ile toplam iliskisi %53,9dur. Thbarcilik niyeti genel puanmin %29,1°i etik iklim ve

orgiitsel giiven puanlari ile agiklanabilmektedir (Tablo 35).

Tablo 35. Etik Iklim ve Orgiitsel Giivenin ihbarcilik Niyeti Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken (ihbarcihik Niyeti)

%95 Gliven

Bagimsiz
5 Std. Aralig
Degiskenl -
egiskenler B (Beta) SE t p (B) Alt Ost
Siir Smnir
Sabit 0,030 0,237 0,126 0,900 -0,437 | 0,496

Etik iklim (Genel) 0,987 0,097 | 10,172 | <0,001 | 0,619| 0,797 | 1,178

Orgiitsel Giiven 0113 | 0054 | -2,084| 0038 -0127|-0220| -0006
(Genel)

R=0,539; R?= 0,291; F= 74,975; p<0,001

Bu modelde regresyon varsayimlart incelendiginde, ¢oklu baglant1 sorununun olmadigi
(en biiyiik kosul indeksi= 26,904<30) ancak otokorelasyon sorunu oldugu goriilmiistiir
(d=1,117). Bu durumda farklar modellenmistir. Fark modelleri sonucunda en son model
Tablo 36°da verilmistir. Modelde otokorelasyon sorunu giderilmistir (d=1,821). Ayrica
¢oklu baglant1 sorunu gozlenmemistir (en biiyiik kosul indeksi = 17,868<30). Elde edilen
artiklar Kolmogorov-Smirnov testi ile incelenmis ve sifir ortalama ve sabit varyansla

normal dagildig1 goriilmiistiir (p<0,05).

Yeni olusturulan modele gore etik iklim ve Orgiitsel giivenin ihbarcilik niyeti genel

puanina anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Elde edilen model %95 giiven
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diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir (p<<0,001). Bu modele gore, etik iklimin 1 puan
artmasi ihbarcilik niyeti puaninda ortalama 0,711 puanlik bir artisa neden olmaktadir.
Modeldeki bagimsiz degiskenlerin ihbarcilik niyeti ile toplam iliskisi %351,7 dir.
Ihbarcilik niyeti genel puaninin %26,7’si etik iklim ve orgiitsel giiven puanlari ile

aciklanabilmektedir (Tablo 36).

Tablo 36. Etik Iklim ve Orgiitsel Giivenin Thbarcilik Niyeti Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken (ihbarcihik Niyeti)

o %95 Guiven
Ba?msu Std. Aralig1
Degiskenler B (Beta) | SE t p ®) T Ot

Sinir Sinir
Sabit 0199 | 0132| 1511| 0,132 -0,060 0,459
Fark (Etik Iklim 0711| 0104 | 6862 | <0,001| 0474| 0507| 0915
(Genel))
Fark (Orgiitsel 0,043 | 0054 | 0796 | 0426| 0,055| -0,063 0,149
Giiven (Genel))

R=0,517; R?=0,267; F= 66,514; p<0,001

Kurulan ikinci modele etik iklim, 6rgiitsel giiven, yas, bulundugu gorevdeki siire, ¢alisma
stiresi, gorev, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve gorev yeri dahil edilmis ve bu
bagimsiz degisenlerin ihbarcilik niyeti genel puanina anlamli bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Elde edilen model %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,001). Etik iklimin 1 puan artmasi ihbarcilik niyeti puanini 0,581 puan artirmaktadir.
Meslegin sekreter olmasi durumunda hemsirelere gore ihbarcilik niyeti puaninda 0,217
puanlik ortalama bir azalis elde edilecektir. Ayni sekilde kadinlarin erkeklere gore
ihbarcilik niyeti puanlarinin 0,464 puan az oldugu gorilmistiir. Gorev yerinin klinik
olmasi ihbarcilik niyeti puanini ortalama 0,338 puan artirmaktadir. Tiim degiskenlerin
ihbarcilik niyeti genel puam ile arasindaki iliski %70,5°tir. Ihbarcilik niyeti puaninin

%49,6’s1 modeldeki bagimsiz degiskenlerce agiklamaktadir (Tablo 37).
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Tablo 37. Etik Iklim, Orgiitsel Giiven ve Sosyo-demografik Ozelliklerin Ihbarcilik Niyeti

Uzerindeki Etkisi
Bagimh Degisken (Thbarcihik Niyeti)
o %95 Guiven
B
nggll(s;l er B SE ¢ Std. Aralig1
(Beta) P (B) Alt Ust

Sinir Sinir
Sabit 1048 0,299 3501 0,001 0,459 1,636
Etik iklim (Genel) 0581 | 0,098 | 5947 |<0,001| 0364] 0,389 0,773
%f:;f)el Giiven 0050 | 0052| 0968| 0334| 0056| -0052| 0,152
Yas 0,002 0007 0266| 0791| 0022 -0,011 0,015
Garev siiresi 0,004 0007 | 0552| 0581| 0,050 -0,010 0,018
Calisma siiresi 0,001 0,006| 0232| 0816| 0,015| -0,011 0,014
Gérev (Sekreter) 0217 | 0082| 2638 0009| -0184| 0379| -0,055
Cinsiyet (Kadmn) 0,464 | 0,081 | -5701| <0001 | -0226| -0624| -0,304
Medeni Durum -0,020| 0054 | -0370| 0712 | -0016| -0127| 0086
(Bekar)
Egitim Durumu 0,081 | 0,063 | -1,282 | 0,201 | -0,054 | -0,204 0,043
(Lise ve onlisans)
Egitim Durumu
(Lisans) (Sabit) 1,000
Egitim Durumu 0,052 | 0068 | 0763| 0446 | 0,034| -0,082 0,185
(Lisansiistii)
Gérev yeri (Klinik) | 05338| 0073| 4,647 | <0,001| 0289 | 0,195 0,482

R=0,705; R%= 0,496; F= 29,241, p<0,001

Modelde regresyon varsayimmi incelemesi yapildiginda ¢oklu baglanti sorunu oldugu
gozlenmistir (en biiyiik kosul indeksi= 58,555>30). Bu durumu gidermek igin ileri se¢im
yontemi ile degisken se¢imi yapilmistir. Buna gore olusan yeni model Tablo 38°de
goriilmektedir. Giiglii bir otokorelasyon sorunu yoktur (d=1,542). Elde edilen artiklar
Kolmogorov-Smirnov testi ile incelenmis ve sifir ortalama ve sabit varyansla normal

dagildig1 gortilmistiir (p<0,05).

Ileri se¢im yontemi ile yeniden kurulan modele gore, etik iklim, gorev yeri, cinsiyet ve
meslegin ihbarcilik niyeti genel puanina anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Elde
edilen model %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,001). Etik iklimin
1 puan artmasi ihbarcilik niyeti puanini 0,654 puan artirmaktir. Gorev yerinin Kklinik
olmasi ihbarcilik niyeti puanimi 0,320 puan artirmaktadir. Kadinlarin erkeklere gore

ihbarcilik niyeti puanlarinin 0,485 puan az oldugu goériilmiistiir. Meslegin sekreter olmasi
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durumunda hemsirelere gore ihbarcilik niyeti puaninda 0,270 puanlik bir azalis elde
edilecektir. Tiim degiskenlerin ihbarcilik niyeti genel puani ile arasindaki iliski
%69,8°dir. Ihbarcilik niyeti puanmnin %48,7’si modeldeki bagimsiz degiskenlerce
aciklamaktadir (Tablo 38). Yeni modelde ¢oklu baglanti sorunu giderilmistir (en biiyiik
kosul indeksi= 28,662<30), otokorelasyon ise yoktur (d=1,557).

Tablo 38. Etik iklim, Orgiitsel Giiven ve Sosyo-demografik Ozelliklerin Thbarcilik Niyeti

Uzerindeki Etkisi
Bagimh Degisken (ihbarcilik Niyeti)
< %95 Gliven
Bagimsiz
= B Std. Aralig1
D kenl =
calskenier (Beta) SE t P (B) Alt Ust
Smir Smir
Sabit 1,144 | 0,239 4,779 | <0,001 0,673 10,615

Etik iklim (Genel) 0,654 | 0,064 | 10,227 | <0,001 0,410 | 0,528 0,780
Gorev yeri (Klinik) 0,320 | 0,069 4,670 | <0,001 0,273 | 0,185 0,455
Cinsiyet (Kadin) -0,485 | 0,080 -6,058 | <0,001 | -0,236 | -0,643 -0,328
Gorev (Sekreter) -0,270 | 0,070 -3,841 | <0,001 | -0,229 | -0,408 -0,132

R=0,698; R?= 0,487; F= 86,359; p<0,001

Ugiincii modele sadece etik iklim ve drgiitsel giiven alt boyutlar1 dahil edilmis ve bu
bagimli degisenlerin ihbarcilik niyeti genel puanina anlamli bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Elde edilen model %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,001). Thbarcilik niyeti genel puani; egoist alt boyutunun bir puan artmas1 durumunda
0,674; yardimsever alt boyutunun bir puan artmas: durumunda 0,483 ve ilkelilik alt
boyutunun bir puan azalmasi durumunda 0,432 puan artmaktadir. Bilissel ve duygusal alt
boyutlarinin etkisi ise istatistiksel olarak anlamsizdir. Modeldeki bagimsiz degiskenlerin
ihbarcilik niyeti ile toplam iliskisi %66,6°dir. Thbarcilik niyeti genel puaninin %44,3i
etik iklim ve orgiitsel giiven alt boyut puanlari ile agiklanabilmektedir (Tablo 39).
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Tablo 39. Etik Iklim ve Orgiitsel Giiven Alt Boyutlarmin Ihbarcilik Niyeti Uzerindeki

Etkisi
Bagimh Degisken (Thbarcihik Niyeti)
o %95 Giiven
gzg;;?;l er B SE ¢ 0 Std. Araligi i}
(Beta) (B) Alt Ust
Sinir Sinir
Sabit 0,629 0,314 | 2,002 | 0,046 0,011 1,247
Egoist Iklim 0,674 0,114 | 5,897 | <0,001 0,295 0,449 0,899
Yardimsever iklim 0,483 0,043 | 11,330 | <0,001 0,574 0,400 0,567
Ilkelilik Iklimi -0,432 0,085 | -5,082 | <0,001 | -0,294 | -0,599 -0,265
Bilissel Giiven 0,072 0,055 | 1,297 | 0,195 0,086 | -0,037 0,180
Duygusal Giiven -0,034 0,046 | 0,740 | 0,460 | -0,042 | -0,124 0,056

R=0,666; R?= 0,443; F=57,781; p<0,001

Modelde regresyon varsayimi incelemesi yapildiginda ¢oklu baglant1 sorunu oldugu
gbzlenmistir. Bu durumu gidermek i¢in ileri se¢cim yoOntemi ile degisken se¢imi
yaptlmistir. Buna gore olusan yeni model Tablo 40°ta goriilmektedir. Giglii
otokorelasyon sorunu bulunmamaktadir (d=1,542). Elde edilen artiklar Kolmogorov-
Smirnov testi ile incelenmis ve sifir ortalama ve sabit varyansla normal dagildig:

goriilmiistiir (p<0,05).

Ileri se¢im yontemi ile yeniden kurulan modele gore, etik iklim alt boyutlarmin ihbarcilik
niyeti genel puanina anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Elde edilen model %95 giiven
diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,001). Ihbarcilik niyeti genel puani, egoist
alt boyutunun 1 puan artmas: durumunda 0,503; yardimsever alt boyutunun 1 puan
artmas1 durumunda 0,682 ve ilkelilik alt boyutunun 1 puan azalmasi durumunda 0,402
puan artmaktadir. Model %95 giiven diizeyinde anlamlidir (p<0,001). Modeldeki
bagimsiz degiskenlerin ihbarcilik niyeti ile toplam iliskisi %66,4 tiir. Thbarcilik niyeti
genel puaninin %44,1°1 etik iklim alt boyut puanlari ile agiklanabilmektedir (Tablo 40).
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Tablo 40. Etik Iklim ve Orgiitsel Giiven Alt Boyutlarinmn Thbarcilik Niyeti Uzerindeki

Etkisi
Bagimh Degisken (Ihbarcilik Niyeti)
. %95 Gliven
g:gi;ll(sellfler B SE t Std. Araligi
(Beta) P (B) Alt Ust
Siir Sinir
Sabit 0,544 0,306 1,780 | 0,076 -0,057 1,145
Egoist Tklim 0,503 0,037 | 13,425 | <0,001 0,597 0,430 0,577
Yardimsever iklim 0,682 0,114 6,008 | <0,001 0,299 0,459 0,906
Tlkelilik iklimi -0,402 | 0,073 | -5,534 | <0,001 | -0,274 | -0,545 -0,259

R=0,664; R?= 0,441; F= 95,815; p<0,001

Kurulan dordiincii modele etik iklim ve orgiitsel giivenin alt boyutlari, yas, gorev siiresi,
caligma siiresi, gorev, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve gorev yeri dahil edilmis
ve bu bagimli degisenlerin ihbarcilik niyeti genel puanina anlamli bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Elde edilen model %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,001). Egoist etik iklim alt boyutunun bir puan artmasi ihbarcilik niyeti puanini 0,571
puan artirmaktadir. Yardimsever etik iklim alt boyutunun bir puan artmasi ihbarcilik
niyeti puanini ortalama olarak 0,323 puan artirmaktadir. ilkelilik etik iklim alt boyutunun
bir puan artmasi ihbarcilik niyeti puanini ortalama olarak 0,298 puan azaltmaktadir.
Kadinlarin erkeklere gore ortalama olarak ihbarcilik niyeti puanlarinin 0,445 puan az
oldugu goriilmiistiir. Gorev yeri klinik olanlarin ihbarcilik niyeti ise poliklinik olanlara
gore 0,277 puan daha fazladir. Modele katilan tiim bagimsiz degiskenler ile ihbarcilik
niyeti genel puami arasindaki iliski %74,5°tir. Thbarcilik niyeti puanmin %55,5’i
modeldeki bagimsiz degiskenlerce agiklanmaktadir (Tablo 41).
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Tablo 41. Etik iklim ve Orgiitsel Giiven Alt Boyutlar1 ve Sosyo-demografik Ozelliklerin
Ihbarcilik Niyeti Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken (ihbarcihik Niyeti)

%095 Giiven Araligi

Bagimsiz Degiskenler B Std.

& 813 (Beta) SE t p (B) Alt Ust

Sinir Sinir

Sabit 0,970 | 0357 | 2,720 | 0,07 | 0250 | 0269 | 1,672
Egoist iklim 0571 | 0,107 | 5358 | <0,001 | 0384| 0361| 0780
Yardimsever iklim 0,323 | 0,050 | 6,415 <0,001 | -0,203 | 0224 | 0422
Ikelilik Iklimi -0,298 | 0,079 | -3,773 | <0,001 | 0,115| -0,453 -0,143
Biligsel Giiven 0,095 | 0,051 | 1851| 0,065| 0,008| -0006| 0,196
Duygusal Giiven 0,006 | 0,047 | 0139| 0889 | 0026| -0085| 0,098
Yas 0,002 | 0,006 | 0325| 0,746 | 0,068| -0010| 0014
Gorev siiresi 0,005 | 0,007 | 0,791| 0429 | -0031| -0008| 0019
Caligma siiresi 0,003 | 0006 -0489 | 0625| -0,090| -0,015| 0,009
Gorev (Sekreter) 0106 | 0079 | -1,330 | 0184 | 0217 | -0,262| 0,051
Cinsiyet (Kadin) 0445 | 0078 | -5702 | <0,001 | 0250 | -0,599| -0,292
Medeni Durum 0,002 | 0051 | 0042| 0967| 0002| -0098| 0,102
(Bekar)
Egitim Durumu (Lise | 595 | 0060 | -1,588 | 0,113 | 0,064 | -0213| 0,023
ve Onlisans)
Egitim Durumu
(Lisans) (Sabit) 1,000
Egitim Durumu 0,055 | 0064| 0854| 0394| 0036| -0071| 0,180
(Lisansiistii)
Gorev yeri (Klinik) 0277 | 0072 | 3858 |<0,001| 0237| 0136| 0419

R=0,745; R?= 0,555; F=29,310; p<0,001

Modelde regresyon varsayimmi incelemesi yapildiginda ¢oklu baglanti sorunu oldugu

gozlenmistir (en biiylik kosul indeksi= 77,074>30). Bu durumu gidermek igin ileri segim

yontemi ile degisken se¢imi yapilmistir. Buna gore olusan yeni model Tablo 42°de

goriilmektedir. Giiglii otokorelasyon sorunu yoktur (d=1,687). Elde edilen artiklar

Kolmogorov-Smirnov testi ile incelenmis ve sifir ortalama ve sabit varyansla normal

dagildig1 goriilmiistiir (p<0,05).

Ileri segim ydntemi ile kurulan yeni modele gore, etik iklim alt boyutlar1, gérev, cinsiyet

ve goérev yerinin ihbarcilik niyeti genel puanina anlamli bir etkisi vardir. Elde edilen

model %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,001). Egoist etik iklim

alt boyutunun bir puan artmasi ihbarcilik niyeti puanin1 0,572 puan artirmaktadir.

Yardimsever etik iklim alt boyutunun bir birim artmasi ihbarcilik niyeti puanini ortalama
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olarak 0,377 puan artirmaktadir. Ilkelilik etik iklim alt boyutunun bir birim artmasi
ihbarcilik niyeti puanini ortalama olarak 0,226 puan azaltmaktadir. Meslegin sekreter
olmas1 durumunda hemsirelere gore ihbarcilik niyeti puaninda 0,161 puanlik ortalama bir
azalis elde edilecektir. Ayn1 sekilde kadinlarin erkeklere gore ortalama olarak ihbarcilik
niyeti puanlarinin 0,475 puan az oldugu gorilmistiir. Gorev yerinin klinik olmasi
durumunda poliklinige gore ihbarcilik niyeti puaninda 0,256 puanlik ortalama bir artig
elde edilecektir. Modele katilan tiim bagimsiz degiskenler ile ihbarcilik niyeti genel puani
arasindaki iliski %73,6°dir. Thbarcilik niyeti puanmin %54,2’si modeldeki bagimsiz
degiskenlerce agiklanmaktadir (Tablo 42).

Tablo 42. Etik iklim ve Orgiitsel Giiven Alt Boyutlar1 ve Sosyo-demografik Ozelliklerin
Ihbarcilik Niyeti Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken (Ihbarcihk Niyeti)

%95 Giliven

Bagimsiz Degiskenler B SE ¢ 0 Std. Aralig "
(Beta) (B) Alt Ust
Smir Smir

Sabit 1,052 | 0,313 | 3,358 0,001 0,436 | 1,668
Egoist iklim 0,572 | 0,106 | 5,399 | <0,001| 0,250 0,364 | 0,781
Yardimsever iklim 0,377 | 0,042 | 9,023| <0,001| 0,448 0,295 | 0,459
Tlkelilik Tklimi -0,226 | 0,071 | -3,204 0,001 | -0,154 -0,365 | -0,087
Gorev (Sekreter) -0,161 | 0,069 | -2,345 0,020 | -0,137 -0,296 | -0,026
Cinsiyet (Kadin) -0,475| 0,077 | -6,203 <0,001 | -0,231 -0,626 | -0,324
Gorev yeri (Klinik) 0,256 | 0,068 | 3,786 | <0,001| 0,219 0,123 | 0,390

R=0,736; R?= 0,542; F= 71,310; p<0,001
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8.10. PATH Analizi Modelleri

Path analizi, degiskenler arasindaki yapisal iliskiyi kestirmek ve bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskenler iizerindeki toplam etkilerinin ne kadarimin dogrudan, ne kadarinin
da dolayli olarak ortaya c¢iktigint  belirlemekte kullanilan bir ydéntem olarak
tanimlanmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin derecesi ve yonii korelasyon
katsayilariyla belirlenirken, iliskinin matematiksel yapisi regresyon analizi ile
belirlenmektedir. Ancak bu yaklasimlar degiskenler arasi iligkinin tam olarak ortaya
konmasi i¢in ¢gogu zaman yeterli olamamaktadir. Ciinkii iki degisken arasindaki iliski bir
ticlincii degiskene bagli olarak da ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica incelenen ¢cok degiskenli
veri yapisinda herhangi bir degisken bazi degiskenler agisindan bagimli, bazi degiskenler
acisindan da bagimsiz degisken durumunda olabilmektedir. Bu durumda korelasyon ve
regresyon analizi neden-sonug iligkilerini ortaya koymada yetersiz kalmaktadir. Bu
nedenle, degiskenler arasi iliskileri daha dogru belirleyebilmek igin path analizinden
yararlanilmaktadir (Alpar, 2017, s. 731).

Path analizinde amag, degisken gruplar1 arasindaki nedensel iliskilerin 6nemliligini ve
biiyiikliigiinii tahmin etmektir. Coklu regresyon analizinde dikkate alinan varsayimlar
altinda, bir bagimli degisken tiim bagimsiz degiskenler iizerinden analiz edilirken, Path
analizinde her bagimli degisken her bir bagimsiz degisken ilizerinden analiz edilmekte
yani birden fazla regresyon analizi yapilabilmektedir. Iki degisken arasindaki sebep-
sonug iliskisinde, hangi degiskenin ya da degiskenlerin sebep degiskeni, hangi degiskenin
ya da degiskenlerin ise sonug¢ degiskeni olarak ele alinmasi gerektigi dnemli bir konu
oldugundan, bu iliskinin arastiric1 tarafindan belirlenip analizin de buna gore yapilmasi

gerekmektedir (Ozel ve Altun, 2015, s. 100).

Path analizi; degiskenler arasi iliskiyi gdstermesi i¢in path diyagraminin olusturulmasi,
dogrusal iliskinin miktarinin ve yoniiniin belirlenmesi, iliskinin dogrudan veya dolayl
etkilerinin ayrigtirtlmasi ve bu iligkilerin yorumlanmasi agamalarini icermektedir. Path
analizinin kullanilmasiyla her bagimli degisken her bir bagimsiz degisken ile analiz
edilmekte ve bu analiz i¢in birden fazla regresyon analizi yapilmaktadir. Bir anlamda path

analizi ¢oklu regresyon ¢oziimlemesinin genisletilmis bir seklidir. Bir path katsayisi, path
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modelindeki bir bagimli degisken lizerinde bagimsiz degiskenin dogrudan etkisini

gosteren standartlastirilmis regresyon katsayidir (Alpar, 2017, s. 732).

Bir path diyagramindaki degiskenler arasindaki etkiler dogrudan veya dolayli olabilir.
Dogrudan etki, bir degiskenden diger degiskene olan dogrudan etkidir. Yani, bir
modeldeki bagimsiz bir degiskenden, bagimli bir degiskene tanimlanan tek yonlii etkidir.
Dogrudan etki, iki degisken arasindaki path katsayisi ile tanimlanir. Dolayl etkide ise bir
bagimsiz degiskenin bir bagimli degiskene olan etkisi, bir ya da daha fazla degiskenle
ortaya konulmaktadir. Dolayli etkide ilgili degiskenler arasindaki dolayli etki, yol
tizerinde bulunan tiim path katsayilarinin ¢arpilmasi ile hesaplanir (Alpar, 2017, s. 739-
740; Cokluk ve digerleri, 2016, s. 340).

Kuramsal yapi ile eldeki veri seti arasindaki uyumun iyiligini degerlendirmede, her bir
indeksin giiclii ve zayif yonlerinin olmasi nedeniyle birden ¢ok uyum indeksi kullanilir.
Uyum indeksleri, modelin kabul edilip edilemeyecegine iliskin bir takim kabul edilebilir
sinir degerler kullanilarak yorumlanmaktadir. Yani analizler sonucunda tiretilen uyum
indekslerinin belli degerlerin {izerinde veya altinda olmasi istenir. Kullanilan en eski ve
yaygin uyum 6l¢iisii ki-kare'dir. Bir modelin kabul edilebilir olmasi i¢in ki-kare degerinin
anlamli ¢itkmamasi istenir. Ancak yapisal esitlik modellemesi ¢alismalarinda istenen, iki
kovaryans matrisi arasinda, yani teorik beklentilerimizle veri arasinda bir farkliligin
olmamasidir. Bu durumda ki-kare degerinin anlamli olmamasi, yani 0,05’ten biiyiik
olmas1 beklenir. Ancak uygulamada ki-kare degeri genelde anlamli ¢ikmaktadir. Bu
nedenle bunun yerine bir baska hesaplama, ki-kare degeri serbestlik derecesine
boliinmesiyle yapilir ve bu oranin 2 veya altinda olmasi, modelin iyi bir model oldugunu;
5 veya daha altinda bir deger olmasi ise, modelin kabul edilebilir bir uyum iyiligine sahip
oldugunu gosterir. Bu iki degerin disinda Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root
Mean Square Error of Approximation-RMSEA) en yaygin olarak kullanilan uyum iyiligi
olgiilerinden biridir. RMSEA degerinin 0,05'in altinda olmasi iyi bir uyum degerini,
0,08'in altinda olmasi ise kabul edilebilir bir uyum iyiligi degerini ifade eder (Cokluk ve
digerleri, 2016, s. 400). Ayrica uyum iyiligi indeksi (Goodness of Fit Index-GFl) ve
karsilastirmali uyum indeksi (Comparative Fit Index-CFI) de uyum 1iyiligini
degerlendirmede kullanilan indeksler olup, GFI i¢in 0,90 veya daha iistii degerler, CFI
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igin ise 0,95 veya daha tstii degerler kabul edilir uyumu gostermektedir (Y1lmaz ve Varol,
2015, s. 34).

Calismada etik iklim ve orgiitsel giivenin ihbarcilik niyeti lizerindeki dolayli ve dogrudan
etkileri path analizi yontemi ile incelenmistir. Oncelikle ihbarcilik niyetinin bagimli, etik
iklim ve orgiitsel giivenin ise bagimsiz degiskenler oldugu durum incelenmistir. Ikinci
olarak oOrgiitsel giivenin bagimsiz, etik iklimin araci ve ihbarcilik niyetinin bagiml
degisken oldugu durum incelenmistir. Son olarak ise, etik iklimin bagimsiz, orgiitsel
giivenin araci ve ihbarcilik niyetinin bagimli degisken oldugu durum incelenmistir. Bu

durumlari incelemek amaciyla kurulan modeller asagida yer almaktadir.

1. model

hbarcilik niyetinin bagimh degisken, etik iklim ve orgiitsel giivenin ise bagimsiz
degiskenler oldugu durumda, genel ihbarcilik niyeti puanini agiklamada genel orgiitsel
giiven puaninin ters yonlii; genel etik iklim puaninin ise ayni yonlii etkisi oldugu
goriilmistir  (Sekil 11). Elde edilen model istatistiksel olarak anlamhidir
(RMSEA=0,000<0,05; CFI=1>0,95; GFI= 1>0,90).

1.00 Orgiitsel
(13,58) Giiven

0.69 hbarcilik 0,71
(10,91) Niyeti (13,58)

1,00
(13.58)

Etik Iklim

x2=0,00; sd= 0; p=1,000; RMSEA=0,000

Sekil 11. Etik Iklim ve Orgiitsel Giivenin Ihbarcilik Niyetini Aciklayabilirligi

Modele bagimsiz degisken olarak etik iklim ve orgiitsel giiven birlikte dahil edildiginde,
etik iklimin ihbarcilik niyeti tizerindeki dogrudan etkisi %62; orgiitsel giivenin ihbarcilik
niyeti lizerindeki dogrudan etkisi ise %13’tiir (Sekil 11). Sekil 11°deki parantez i¢inde

gosterilen degerler ise path katsayilarina ait t degerlerini gostermektedir ve bu degerlere
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gore path katsayilar istatistiksel olarak anlamlidir (t>1,96; p<0,05). Modelde etik iklim
ve Orgiitsel giivenin ihbarcilik niyetini birlikte agiklama oran1 incelendiginde, etik iklimin
thbarcilik niyetini genel agiklama orami %83; orgiitsel giivenin agiklama orami ise

%17°dir.

Bu modelde orgiitsel giiven ile etik iklim arasinda nedensel olmayan, iki ucu oklu egri ile
gosterilen, bir iliski s6z konusudur. Orgiitsel giiven ve etik iklimin ihbarcilik niyeti
tizerindeki dogrudan etkileri goriilebilmekte ancak dolayl etkileri goriillememektedir.
Orgiitsel giiven ile ihbarcilik niyeti, etik iklim ile ihbarcilik niyeti arasinda analiz
edilmemis etki s6z konusudur. Orgiitsel giivenin ihbarcilik niyeti iizerindeki analiz
edilmemis etkisi %43 (0,69*%0,62), etik iklimin ihbarcilik niyeti iizerindeki analiz
edilmemis etkisi ise %9 (0,69*0,13)’dur.

2. model

Orgiitsel giivenin bagimsiz degisken oldugu, etik iklimin araci oldugu ve ihbarcilik
niyetinin bagimli degisken oldugu durum incelenmistir (Sekil 12). Sekil 12°deki parantez
icindeki degerler path katsayilarina ait t degerlerini gostermektedir ve bu degerlere gore
path katsayilart istatistiksel olarak anlamlidir (£1,96; p<0,05). Elde edilen model
istatistiksel olarak anlamlidir (RMSEA=0,000<0,05; CFI=1,00>0,95; GFI= 1,00>0,90).

s 0,07
\ Etik Iklim (13.58)
03?
- \%:5\\'
0.43 ‘ Orgiitsel \ 0.69
(13,38) Giiven (12.04)
v
fhbarcilik 0,25
Niyeti (13.58)

x%=0,00; sd= 1; p=1,000; RMSEA=0,000

Sekil 12. Etik Iklimin Aract Oldugu Durumda Orgiitsel Giivenin Ihbarcilik Niyetini
Aciklayabilirligi
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Orgiitsel giivenin etik iklim genel puanina %39’luk dogrudan etkisi vardir. Etik iklimin
ise %69’luk bir degerle ihbarcilik genel puanina dogrudan etkisi goriilmiistiir. Orgiitsel

giivenin dolayl1 olarak ihbarcilik puanina %27’lik (0,39*0,69) bir etkisi goriilmiistiir.

3. model

Etik iklimin bagimsiz degisken oldugu, orgiitsel giivenin araci oldugu, ihbarcilik niyetinin
ise bagimli degisken oldugu durum analiz edilmistir (Sekil 13). Ancak gegerli bir model
elde edilememistir (RMSEA=0,603>0,05; CFI= 0,259 <0,95; GFI= 0,780<0,90).

Or%utsel ’ 0.43
Giiven

0.19 -0.11

Etik Iklim

r

fhbarcilik ’
Niyeti 0,19

Sekil 13. Orgiitsel Giivenin Aract Oldugu Durumda Etik Iklimin Thbarcilik Niyetini
Aciklayabilirligi

x?%=270,35; sd= 2; p=0,000; RMSEA=0,603
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9. TARTISMA

Bu béliimde, calisma kapsamindaki hemsire ve sekreterlerin etik iklim algilari, 6rgiitsel
giiven diizeyleri, ihbarcilik niyeti ve ihbarcilik nedenleri ile ilgili bulgular, arastirmanin

amaglart dogrultusunda tartigilmaktadir.

9.1. Etik iklim Algsi ile ilgili Degerlendirmeler

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin genel etik iklim algilaria iligkin ortalamanin
(3,35+0,37) olgege iliskin orta degerden yliksek oldugu goriilmektedir. Sonakin (2010)
ise hemsireler lizerinde yaptigi calismasinda bu degeri 2,91+0,60 olarak bulmustur.
Calismanin yapildig1 hastanenin JCI akreditasyon belgesine sahip bir hastane olmasi etik
iklim algisinin yliksek olmasini etkileyen bir faktor olabilir. Akreditasyon standartlari;
hasta giivenligi hedefleri, hasta ve ailesinin haklar1 gibi etik ile iligkili olarak
degerlendirilebilecek boyutlar icermektedir. Fletcher ve arkadaslar1 (1998) JCAHO nun
saglik kuruluslarinin orgiitsel etik kurallarimi karsilamasint gerektiren 6nemli bir

konumda oldugunu belirtmistir.

Hemsire ve sekreterlerin ¢alistiklar1 hastanenin etik iklim boyutlarina iliskin
degerlendirmelerine bakildiginda, ilkelilik iklim algisinin (ortalama: 3,64+0,40) egoist
iklim algis1 (ortalama: 3,34+0,26) ve yardimseverlik iklim algisina (ortalama: 3,07+0,70)
gore daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu bulunmustur. Ilkelilik iklim algis1 drgiitiin
olusturdugu kural ve prosediirlere uymay1 ifade etmektedir. Hastanenin akreditasyon
belgesine sahip olmasi ¢alisanlarin belirli kural ve prosediirlere uymasinda etkili olabilir.
Arastirmanin yapildigi hastanenin uzun yillardir hizmet veren, kurumsallagmis bir
yapisiin olmasi nedeniyle yerlesmis kural ve prosediirlere sahip olmasi da bu iklim
algisini agiklayabilir. Ayrica calismadaki hemsire ve sekreterlerin biiylik cogunlugu hem
gorev siiresi (%85,4) hem de hastanedeki ¢alisma siiresi (%86,4) 6 yildan fazla olanlardan
olusmaktadir. Bu durum hemsire ve sekreterlerin hem kurumsal etik ilkeleri hem de
mesleki etik ilkeleri daha fazla tanimalari, algilamalari ve benimsemelerine neden
olabilir. Victor ve Cullen (1998) orgiitlerin belirgin bir etik iklime sahip olduklarini
belirtmislerdir. Bu calismada hemsire ve sekreterler arastirmanin yapildigir hastanede
diger iklim tiirlerine gore daha belirgin olarak ilkelilik etik ikliminin varligim

algilamaktadirlar.
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Borhani ve arkadaslar1 (2012) da 275 hemsire {lizerinde yaptiklar1 ve bu ¢alismadan farkl
etik iklim boyutlarinin kullanildig1 ¢aligmalarinda, en yiiksek ortalamaya sahip olan
boyutun profesyonellik oldugunu ortaya koymuslardir. Profesyonellik ikliminde de
ilkelilik iklimine benzer olarak, yasalara ve profesyonel standart, kural ve diizenlemelere
sik1 bir sekilde uymak s6z konusudur. Benzer sekilde Deshpande ve Joseph (2009)’in
calismasinda hemsirelerin %97’si sirasiyla profesyonellik ve kurallar ikliminin var
oldugunu belirtmislerdir. Hashish (2015) de 500 hemsire {izerinde yaptig1 calismada,
hemsirelerin en fazla algiladiklar etik iklimin kurallara yonelik oldugunu bulmustur.
Tiirkiye’de ise Tiikeltiirk ve arkadaslar1 (2015) 168 doktor, hemsire ve idari personel
tizerinde yaptiklar1 calismada, en yiiksek ortalamaya sahip olan etik iklim boyutunun
yasalar ve kodlar oldugunu bulmustur. Saglik profesyonellerinin uymalar1 gereken etik
ilkelerin ve hasta haklarinin acik¢a belirlenmis olmasi ve bunlarin mesleki egitimde
aktariliyor olmasi, yasalar ve kodlar boyutunun yiiksek ortalamaya sahip olmasina neden
olarak gosterilmistir. Bu ¢alismada da ilkelilik iklim ortalamasinin yiiksek ¢ikmasi ayni
sekilde beklendik bir durumdur. Hastaneler, uyulmasi gereken, yonetsel, insan kaynaklari
yOnetimi, hizmet sunumu, ilag ve bilgi sistemleri ile ilgili olmak {izere pek ¢ok ilke ve
prosediiriin bulundugu orgiitlerdir. Saglik sektoriiniin karmasik dogasi diisiiniildiigiinde,
hastane ilke ve prosediirlerinin bu denli fazla olmas1 dogaldir. Bu durum zaman zaman
saglik calisanlari i¢in halihazirda kendilerinden beklenen rollerinin iizerine karmasiklik
ve is yiki ekleyebilmektedir. Hasta taburculuk prosediiriinden ¢alisanlarin hijyenini
saglamaya kadar, ilke ve prosediirler, orgiitiin kural ve diizenlemelere uymasini
saglayacak kapsamli rehberlerdir. Ilkelerin varlig1 ayrica, kaza risklerinin azaltilmasim
saglar, verimliligi azaltir ve hastalar, ¢alisanlar ve ziyaretgiler icin giivenli bir is
cevresinin olusturulmasina yardim eder. Bu durum, hastane ilke ve prosediirlerini
yonetmek ve organize etmek icin iyi bir politika yonetim sistemine sahip olunmasi

gerektigini gostermektedir (Policy Medical, 2017, s. 1).

Inoue ve arkadaslar1 (2017) hasta giivenligi prosediirlerinin hemsirelerin islerindeki
kaliteyi iyilestirerek is tatminlerini artirdigini ortaya koymustur. Ancak, bu prosediirler
dogrultusunda hemsirelerin hata liiksii olmadigi i¢in hemsireler iizerine asir1 stres
yiikleyerek is tatmininin azalmasina da neden olabilir. Parboteeah ve Kapp (2008) da

ilkelilik ikliminin giivenligi gelistirme davranisinda pozitif etkisi oldugunu ortaya
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koymustur. Bu anlamda ¢alismadaki hemsire ve sekreterlerin hem hasta hem de calisan
giivenligini gelistirmeye yonelik davramiglar gostermeye egilimli olabilecekleri
sOylenebilir. Peterson (2002) ilkelilik iklimi ile etik dis1 davranislar arasinda ters yonde
iliski oldugunu bulmustur. Bu anlamda, ¢alismanin yapildigi hastanedeki hemsire ve
sekreterlerin etik dist davraniglar gostermeye daha az egilimli olabilecekleri

disiiniilebilir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin tanimlayici 6zelliklerine gére hastanenin etik
iklimine iliskin algilarinin farkli olup olmadigi degerlendirildiginde, yas gruplari arasinda
genel etik iklim diizeyi ve alt boyutlarin hepsinde 50 yas ve iizerindeki hemsgirelerin
ortalamast daha yiiksek olmakla beraber ortalamalarin higbirinde anlamli fark
bulunmamistir. Karagdzoglu ve arkadaslar1 (2014) da yas1 daha biiyiik olan hemsirelerin
daha yiiksek etik iklim ortalamasia sahip oldugunu ancak farkin istatistiksel olarak
anlamli olmadigin1 bulmustur. Hemsireler iizerinde yapilan diger pek ¢ok calismada
(Ghorbani ve digerleri, 2014; Mobasher ve digerleri, 2004; Reid, 2004; Sonakin, 2010)
da yasin etik iklim algis1 lizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 bulunmustur. Hemsireler
tizerinde yapilan ve yasin etik iklim algist ile iligkili oldugunu bulan ¢alismalar (Bahgecik
ve Oztiirk, 2003; Diindar, 2010; Hashish, 2015; Hwang ve Park, 2014) da olmakla
birlikte, bu ¢alismalar arasinda tutarsizliklar bulunmaktadir. Calismalarin bazilarinda
genglerin etik iklim algis1 yiiksek bulunurken bazilarinda ise yaslilarin etik iklim algisini
daha yiiksek bulunmustur. Victor ve Cullen (1998)’a gore, bir orglitte baskin olan etik
iklim, olgusal olarak kisilerin disinda gelismektedir. Borhani ve arkadaslarina (2012) gore
ise kisisel oOzellikler tek basma ahlaki ve etik davraniglar1 agiklamada yetersiz

kalmaktadir.

Calismada, genel etik iklim diizeyinde ve yardimseverlik alt boyutunda kadinlara ait
puanin yiiksek oldugu bulunmustur. Diindar (2010) da genel etik iklim algisina ait puanin
kadin saglik calisanlarinda erkeklerden daha yiiksek oldugunu bulmustur. Parboteaah ve
Kapp (2008) da ¢aligmalarinda etik iklimin degerlendirilmesi ile cinsiyetin anlamli bir
iligkisi oldugunu bulmustur. Wimbush ve arkadaslarina gore (1997a) kadinlar etik
degerlere erkeklerden daha fazla inanmakta ve sahip ¢ikmakta ve kadin ¢alisanlarin fazla

oldugu orgiitlerde etik iklime olan inang artmaktadir. Ayrica, kadin ¢alisanlarin sayisinin
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artmasi yardimseverlik ve ilkelilik iklim tiirleri i¢indeki etik davranislar1 artirmaktadir.
Buna gore, caligmamizda hemsire ve sekreterlerin ¢ogunlukla kadinlardan olusmasi
ilkelilik iklim algisinin yiiksek olmasinin bir nedeni olabilir. Ayrica, bilimsel
arastirmalarda kadin-erkek farkliliklarin1 inceleyen Giiltekin (2014) uzmanlarin
kadinlarin duygusal sinyallere daha duyarli olduklarint ve daha kolay bag kurduklarini
belirttigini ortaya koymustur. Bu nedenle kadinlar diger ¢alisanlarla daha iyi iletisim
kurarak, onlar1 daha iyi anlayip empati kurarak etik iklimi de daha olumlu algilayabilir.
Saglik calisanlarinin cinsiyeti ile etik iklim algis1 arasinda iligki bulmayan caligmalar
(Borhani ve digerleri, 2012; Ghorbani ve digerleri, 2014; Goldman ve Tabak, 2010;
Hwang ve Park, 2014; Jahantigh ve digerleri, 2015; Karagdzoglu ve digerleri, 2014;
Mobasher ve digerleri, 2004; Reid, 2004; Sonakin, 2010; Tiikeltiirk ve digerleri, 2015;

Tiitiincii ve Savran, 2007) da bulunmaktadir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin medeni durumuna gore genel etik iklim
algisinda ve alt boyutlarin higbirinde istatistiksel olarak farklilik bulunmamaistir.
Hemsireler {izerinde yapilan baska bir ¢alismada (Karagézoglu ve digerleri, 2014) da bu
calismaya benzer olarak hemsirelerin etik iklim algisinin medeni duruma gore farklilik
gostermedigi bulunmustur. Ancak, evli olan hemsirelerin etik iklim algisini1 daha yiiksek

bulan galigsmalar (Hwang ve Park, 2014; Sonakin, 2010) da bulunmaktadir.

Caligmaya katilan hemsire ve sekreterlerin egitim durumuna gore genel etik iklim algisi
ve yardimseverlik alt boyutu puan farkli bulunmustur. Buna gore, daha yiiksek egitim
diizeyine sahip olan hemsire ve sekreterlerin daha yiiksek etik iklim algisina sahip oldugu
sOylenebilir. Sonakin (2010) da lisansiistii egitim derecesine sahip hemsirelerin etik iklim
algisinin diger hemsirelerden daha yiiksek oldugunu bulmustur. Goldman ve Tabak
(2010) da yiiksek lisans derecesine sahip olan veya uygulamali hemsirelik egitimi almis
olan hemsirelerin bazi etik iklim boyutlarma ait algilarinin lisans mezunu olan
hemsirelerden yiliksek oldugunu bulmustur. Bu sonuglar calismamizi destekler
niteliktedir. Lisansiisti mezunu hemsirelerin aldiklar etik, tip etigi, klinik etik,
deontoloji, ahlak felsefesi gibi kapsamli egitimin diger mezunlara oranla daha ileri
seviyede olmasi, bu durumun nedenlerinden biri olabilir. Ulusoy ve Alpar (2013) 6n

lisanstan mezun olan hemsirelerin, liseden mezun olan hemsirelere gore daha fazla



157

dayanisma gosterdiklerini ortaya koymustur. Lise mezunu hemsirelerin dayanigma ile
ilgili olumsuz diisiincelerinin daha yiiksek olmasinin tiniversite diizeyinde mesleki egitim
alan hemsgirelerin, meslegin etik degerlerini ve mesleklesme kavramini daha iyi
Ozlimseyerek mezun olmalarindan kaynaklanmis olabilecegi belirtilmistir. Daha yiiksek
egitim diizeyine sahip olanlarin daha diisiik etik iklim algisina sahip olduklarini bulan
calismalar da bulunmaktadir (Diindar, 2010; Karagoézoglu ve digerleri, 2014). Bu
calismada boyle bulunmamasinin nedeni, ¢alismada sadece hemsireler degil, sekreterlerin
de yer almasi olabilir. Nitekim, bu g¢alismada lisansiisti mezunu olanlarin %97’si
hemsirelerden olusmaktadir ve sekreterlere gore daha yiiksek egitim diizeyine sahip olan
hemsirelerin daha yiiksek etik iklim algisina sahip oldugu bulunmustur. Bazi ¢alismalarda
(Bahgecik ve Oztiirk, 2003; Ghorbani ve digerleri, 2014; Hwang ve Park, 2014; Jahantigh
ve digerleri, 2015; Mobasher ve digerleri, 2004) ise hemsirelerin egitim diizeyi ile etik
iklim algis1 arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Bir iiniversitede idari kadroda
calisanlar lizerinde yapilan baska bir ¢calismada (Cetin ve digerleri, 2015) da farkli egitim

diizeyine sahip calisanlarin etik iklim algilar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamastir.

Caligmaya katilan hemsirelerin sekreterlere gore daha yiiksek genel etik iklim puanina
sahip oldugu goriilmiistiir. Goreve gore etik iklimin ilkelilik alt boyutunda bir farklilik
goriilmemisken, egoist ve yardimseverlik alt boyutlarinda da hemsirelerin sekreterlerden
daha yiiksek ortalama puanlara sahip oldugu gozlenmistir. Hemsirelerin egoist iklim
algilarinin yiiksek olmasi orgiitte kisisel, kurumsal ve evrensel ¢ikarlara 6nem verildigini
diisiindiiklerini gostermektedir. Hemsirelerin sekreterlere gore, diger hemsire ve saglik
calisanlari ile daha koordineli calismak durumunda olmalari ise yardimseverlik iklimini
daha yiiksek olarak algilamalarinin bir nedeni olabilir. Tiikeltiirk ve arkadaslarinin (2015)
doktor, hemsire ve idari personel {izerinde yaptigi caligmada hemsire ve idari personelin
etik iklim algis1 arasinda fark bulunmamistir. Ancak, kanun ve kodlar alt boyutunda
hemsirelerin ve idari personelin puanlarinin doktorlara gore daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Cetin ve arkadaslar1 (2015) {iniversitede calisan idari personel {izerinde
yaptiklar1 ¢calismada egoist iklim ortalamasini 3,22; yardimseverlik iklim ortalamasini
3,14; ilkelilik iklim ortalamasini ise 3,40 olarak bulunmustur. Bu bulgular bizim
calismamizda bulunan sekreterlere iliskin ortalamalara (sirasiyla 3,30; 2,75; 3,65)

benzerdir. Sonakin (2010) hemsirelerin genel etik iklim algist puanini 2,91 olarak
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bulmustur. Bizim ¢alismamizda ise bu deger daha yiiksek (3,49) bulunmustur. Sahin ve
Diindar (2011) hemsirelerin egoist iklim alg1 ortalamasini 3,1; yardimseverlik iklim alg1
ortalamasmi 2,9; ilkelilik iklim ortalamasim1i ise 3,0 olarak bulmustur. Bizim

calismamizda ise bu degerler de (sirasiyla 3,40; 3,44; 3,62) daha yliksek bulunmustur.

Calismada sekreterlerin etik iklim algilar1 hemsirelere gore daha diisiik bulunmakla
beraber, 6l¢ege iliskin orta degerin oldukga iistiinde oldugu goriilmektedir. Ceylan (2015)
sekreterlik mesleginin etikle ¢cok yakin baglantis1 oldugunu belirtmistir. Is ahlaki ve etik
ilkeler, sekreterlik kiiltiiriiniin en 6nemli unsurlarindan biridir. Bu etik ilkeler sekreterlik
mesleginin 0ziinli olusturan ortak degerler dogrultusunda olusturulmalidir. Sekreterler
icin sir tutmak, ¢alisilan kurumun bilgilerini korumak, saygili, disiplinli ve giivene dayali

bir ¢calisma yiiriitmek oncelikli etik kurallardir (Ceylan, 2015, s. 45).

Caligmaya katilan hemsire ve sekreterlerin gorev yerlerine gore genel etik iklim puani
ortalama olarak farkli bulunmugtur. Buna gore, klinikte ¢alisanlar poliklinikte ¢alisanlara
gore daha yiiksek genel etik iklim puanina sahiptir. Gorev yerine gore etik iklimin
yardimseverlik alt boyutunda da klinikte ¢alisanlarin polikliniktekilere gore daha yiiksek
ortalama puanlara sahip oldugu gozlenmistir. Kliniklerde daha fazla hemsirenin bir arada
calistyor olmasi ve birbirleri ile yardimlasiyor olmasi bunun bir nedeni olabilir.
Sekreterler acisindan ise, polikliniklerdeki sekreter islemleri, daha yiiksek hasta
hareketliligi nedeniyle, kliniklere gore daha yogun ve karmagiktir. Bu durum poliklinik
sekreterlerinin yogun is yiikii altinda kalarak etik iklimi olumsuz algilamasina neden

olabilir.

Caligmaya katilan hemsire ve sekreterlerin gorev siirelerine gore genel etik iklim puani
ortalama olarak farklt bulunmustur. Buna gore, 21 yil ve daha uzun siire belirtilmis
gorevde olanlar, 10 yil ve altinda ¢alismis olanlardan daha yiiksek genel etik iklim
puanina sahiptir. Yardimseverlik alt boyutunda ise, 21 yil ve daha fazla siiredir gérevde
olanlarin diger tiim kategorilerden daha yiiksek ortalama puanlara sahip oldugu
bulunmustur. Sonakin (2010) da hemsirelerin gorev siiresi arttik¢a etik iklim puanlarinin
arttigini bulmustur. Goldman ve Tabak (2010) da daha kidemli hemsirelerin etik iklim

boyutlarindan bazilarina ait algilarinin mesleki siiresi daha kisa olan hemsirelere gore
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daha yiiksek oldugunu bulmustur. Borhani ve arkadaglarinin (2012) calismasinda da daha
deneyimli olan hemsirelerin etik iklim puanlarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu
durum saglik ¢alisanlarinin mesleklerinde gecirdikleri siirenin artmasi ile mesleklerine
daha fazla adapte olmalar1 ve mesleki etik ilkeleri benimsemeleri ile agiklanabilir. Ayrica,
gorev siiresi daha fazla olan ¢alisanlarin kendilerini daha fazla gerceklestirmis kisiler
olmas1 ve kidem ve deneyimlerinin artmasi ile mesleki beklentilerinin azalmasi beklenir.
Meslekte yeni olan ¢alisanlar ise daha fazla kariyer beklentisi iginde olup, diger ¢alisanlar
ile rekabet i¢ginde olabilirler ve bu nedenle daha sik ¢atismalar yasayabilirler. Bu durum
da gorevde yeni olanlarin etik iklimi daha olumsuz algilamalarinin nedeni olabilir. Ceylan
(2015) sekreterlikte etik kurallara uymada, ortak degerleri benimsemenin ve zamanla

yerlesmis davranis bi¢iminin 6nemli oldugunu belirtmistir.

Hwang ve Park (2014) ise mesleki deneyimi 3 yildan az ve 10 y1l veya daha fazla olanlarin
etik iklim algisinin daha yiiksek oldugunu bulmustur. Ulusoy ve Alpar (2013) 5 yildan
fazla ¢alisan hemsirelerin, 5 yildan az calisan hemsirelere gore daha fazla dayanigma ile
ilgili olumlu diisiincelere sahip oldugunu bulmustur. Bu bulgu yardimseverlik etik iklimi
ile iliskilendirilebilir. Bahgecik ve Oztiirk (2003) ise, deneyimi 1-5 yil olan hemsirelerin,
deneyimi 6-23 yil olan hemsirelere gore etik iklimi daha pozitif algiladiklarini bulmustur.
Ancak Bahgecik ve Oztiirk (2003)’i{in ¢alismasinda deneyimi 1-5 yil olan hemsirelerin
cogunlugu 6zel hastanede caligmaktadir. Deneyimi 1-5 yil olan hemsirelerin etik iklimi
daha pozitif algilamalarimin nedeni 06zel hastanelerin politika ve prosediirlerine
atfedilebilir. Tiirkiye’deki 6zel hastaneler kdr amacli olmalar1 nedeniyle miisterileri
cekmeye ¢alismaktadir. Bu durum, 6zel hastaneleri miisterilerin haklari, ihtiyaglar1 ve
tatminini dikkate almaya zorlamaktadir. Bu nedenle, 6zel hastanelerde c¢alisanlarin
cogunlugunu olusturan 1-5 y1l deneyime sahip olan hemsireler etik iklimi daha olumlu
olarak algilayabilirler. Baz1 ¢alismalar (Ghorbani ve digerleri, 2014; Hashish, 2015;
Jahantigh ve digerleri, 2015; Mobasher, 2004) ise is deneyimi ile etik iklim algis1 arasinda

fark bulmamustir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin ¢alisma siirelerine gore etik iklimin genel ve
alt boyut puanlarinda istatistiksel farklilik bulunmamustir. Bahgecik ve Oztiirk (2003) de

hemsirelerin etik iklim algisinin  hastanedeki ¢aligma siirelerine gore farklilik
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gostermedigini bulmustur. Goldman ve Tabak (2010) ise kurumdaki ¢aligsma siiresi daha
fazla olan hemsirelerin etik iklim boyutlarindan bazilarina ait puanlarin daha yiiksek
oldugunu bulmustur. Diindar (2010) ise etik iklimin bazi boyutlar1 i¢in 15-30 yildir
calisanlarin daha yiiksek etik iklim puanina sahip oldugunu bulmustur. Victor ve Cullen
(1988) calisma yili arttikca kurumun etik davraniglarinin ve etik iklimin arttigini

belirtmistir.

9.2. Orgiitsel Giiven Diizeyi ile Ilgili Degerlendirmeler

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin genel orgiitsel giiven ortalama puani 3,83 tiir.
Buna gore, katilimcilarin orgiitlerine duyduklar giiven diizeyinin olgege iliskin orta
degerden oldukga yiiksek oldugu sdylenebilir. Tekingiindiiz ve arkadaslar1 (2015) da
saglik calisanlarinin 6rgiitsel giivenin hem biligsel hem de duygusal boyutunun ortalama
degerin lizerinde oldugunu bulmustur. Durukan ve Akyiirek (2010) de hemsirelerin
orgiitsel giiven diizeyleri ortalamasini 3,55 olarak bulmus ve orta seviyeden yiiksek olarak
degerlendirmistir. Altuntas (2008) da hemsirelerin yoneticiye, kuruma ve ¢alisma
arkadaslarina giiven diizeylerini ortalama degerden yiiksek bulmustur. Halic1 ve
arkadaslar1 (2015) da saglik ¢alisanlari lizerinde yaptigi calismada yoneticiye, kuruma ve
caligma arkadaslarina giiven diizeylerinin yiiksek oldugunu bulmustur. Demirtas ve
Bahgecik (2006) de hemsirelerin, yonetici hemsirelerine olan giiven diizeyini ortalama
degerden yiiksek bulmustur. Ozer (2007)’in calismasinda hemsirelerin  %64,5’i
yoneticilerinin ekibe giiven veren yoneticiler olduklari belirtilmistir. Hemsirelerin
orgilitsel giiven diizeylerinin yiiksek olmasi kurumun ve yonetimin etkinliginin olumlu
olarak degerlendirilmesini saglayabilir. Ayden ve Ozkan (2014) ise saglik calisanlar:
izerinde yaptig1 ¢alismada Orgiitsel giiven ortalamasini bu ¢calismadan daha diisiik olarak
2,91 bulmustur. Durdag ve Naktiyok (2010) ise hemsireler {izerinde yaptig1 ¢aligmada
yoneticiye giiven diizeyini 2,88; orgiite giiven diizeyini ise 2,33 olarak bulmus ve bu

oranlar diisiik olarak degerlendirmistir.

Katilimeilarin duygusal giiven diizeyleri, biligsel giiven diizeylerinden daha yiiksektir.
Tekinglindliz ve arkadaglar1 (2015) da bu ¢alismaya benzer sekilde duygusal giivenin
biligsel giivenden daha yiiksek oldugunu bulmustur. McAllister (1995) calisanlar

arasindaki karsilikli etkilesimlerin zamanla duygusal baglara doniisebildigini ve bu baga
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dayali olarak da giivenin olusabildigini ifade etmistir. Buna gore, hemsire ve sekreterlerin
cogunlugunun (%64,8) 6 ile 15 yildir mevcut hastanede calisiyor olmalari, ¢alisanlar

arasinda duygusal glivenin daha fazla olmasinin bir nedeni olabilir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin yas gruplarina gore genel orgiitsel gliven
diizeyinde ve alt boyutlarin higbirinde istatistiksel olarak farklilik bulunmamistir. Gider
(2010) de saglik calisanlarinin oOrgiitsel giiven diizeylerinin yasa gore farklilik
gostermedigini ortaya koymustur. Ayni sekilde, Durukan ve Akytirek (2010) hemsirelerin
yaslarma gore oOrgiitsel giiven diizeyinde anlamli farklilik bulmamistir. Semercioglu ve
arkadaglar1 (2012) da tibbi sekreterlerin orgiitsel gliven diizeylerinin yasa gore farklilik
gostermedigini bulmustur. Tekingiindiiz ve Tengilimoglu (2013) ise 47 yas iistiindeki
saglik ¢alisanlarinin biligsel giiven diizeylerinin daha yiiksek oldugunu bulmustur. Ayn
calismada, 26-36 yas grubunun duygusal giiven diizeyi ise 47 yas ve tizerindeki saglik
calisanlarindan yiiksek bulunmustur. Altuntas (2008) ise 25 yas ve altindaki hemsirelerin
yOneticiye ve kuruma giiven puanlarinin 41 yas ve lstlindekilere gore yiiksek oldugunu
bulmustur. Altuntas (2008) bu durumu, yasin artmasi ile hemsirelerin kariyer ile ilgili
beklentilerinin karsilanma olasiliginin azalmasi ve hem meslegin gergekleri hem de
calistiklar1 kurum ve yoneticileri ile ilgili olumsuz deneyimlerinin artmasi, aradiklarini
bulamamalar1 nedeniyle giiven diizeylerinin azaldigi, meslek hayatinin ilk yillarindaki

geng c¢alisanlarin ise daha kosulsuz olarak giiven duyduklar: seklinde yorumlamaigtir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin genel Orgiitsel giiven puaninda ve alt
boyutlarinda cinsiyet bakimindan istatistiksel farklilik bulunmamistir. Gider (2010) de
saglik calisanlarinin orgiitsel giiven diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gostermedigini
ortaya koymustur. Semercioglu ve arkadaslar1 (2012) ise tibbi sekreterlerin orgiitsel

giiven diizeyinin erkeklerde daha yiiksek oldugunu bulmustur.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin medeni durumuna gore, Orglitsel giivenin
duygusal giiven alt boyutunda anlamli farklilik gériilmiistiir. Evli katilimeilarin duygusal
giiven puani bekar olanlara gore daha yiiksektir. Altuntas (2008) da benzer olarak evli
hemsirelerin yoneticiye gliven puaninin daha yiiksek oldugunu bulmustur. Altuntas

(2004) bagka bir calismasinda evli hemsirelerin bekar hemsirelere gore islerine karsi daha
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olumlu tutum iginde oldugunu belirlemistir. Bu dogrultuda, calistigi orgiite karst giiven
duygusunun da daha olumlu olmasi beklendiktir. Halic1 ve arkadaslar1 (2015) ise bekar
saglik calisanlarinin yoneticiye giiven diizeylerinin daha yiiksek oldugunu bulmustur.
Ancak Halic1 ve arkadaslarinin (2015) g¢alismasinda hemsireler disinda diger saglik
calisanlar1 da bulunmaktadir. Durukan ve Akyiirek (2010) ise hemsirelerin medeni

durumlarina gore orgiitsel giiven diizeyleri arasinda anlamli farklilik bulmamistir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin egitim durumuna gore genel orgiitsel giiven
puani ortalama olarak farklidir. Buna gore, lise ve dnlisans mezunlari, lisans ve lisansiistii
mezunlarina gore daha yiiksek genel orgiitsel giiven puanina sahiptir. Ayrica, lise ve
Onlisans mezunlarinin lisans mezunlarina gore daha yiiksek biligsel puana sahip oldugu
bulunmustur. Duygusal alt boyutunda ise istatistiksel farklilik goriilmemistir. Altuntas
(2008) da benzer olarak lise, Onlisans ve lisans mezunu hemgsirelerin yoneticiye
giivenlerinin lisansiisti mezunu hemsirelere gore daha yiiksek oldugunu bulmustur.
Ayrica Yildirim ve arkadaslar1 (2004) lisans ve lisansiistii mezunu hemsirelerin ¢alisma
kosullari, ilerleme imkan1 ve genel memnuniyet boyutlarinda memnuniyet diizeylerinin
daha diisiik oldugunu bulmustur. Daha yiiksek egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin daha
yiiksek beklenti ve daha diisiik is doyumuna sahip olmasi, ¢alistiklart kurumun vaatlerini
yerine getirmedigi yoniindeki dislincesinin artmasina, dolayisiyla orgiite duydugu
giivenin azalmasina neden olabilir. Tiirkiye’de hemsirelerin farkli egitim diizeyine sahip
olmalar1 ve bu farkliligin uygulama alanindaki rollere yansitilmamis olmas: da Grgiite
duyulan giiven duygusunun diismesine neden olabilir. Tekingilindiiz ve Tengilimoglu
(2013) ise doktor-tipta uzmanlik ve ilkdgretim derecesine sahip saglik galisanlarinin
biligsel giiven diizeylerinin diger egitim grubundakilerden daha yiliksek oldugunu
bulmustur. Gider (2010) ise saghk calisanlarinin Grgiitsel giiven diizeylerinin egitim

durumuna gore farklilik gdstermedigini bulmustur.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin genel orgiitsel giiven puani ortalama olarak
farkl1 degildir. Orgiitsel giivenin duygusal alt boyutunda da bir farklilik gdzlenmemisken
biligsel alt boyut puanimnin hemsirelerde daha yiliksek oldugu goriilmistiir. Halic1 ve
arkadaslar1 (2015) hemsirelerin yoneticiye giiven diizeylerinin idari/ yardimeci

hizmetlerde ¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu bulmustur. Ayni ¢alismada, kuruma ve



163

calisma arkadaglarina giiven diizeylerinde ise goreve gore farklilik bulunmamistir. Gider
(2010) ise hekim, hemsire, yardimecr saglik personeli ve memurlar arasinda orgiitsel
giiven diizeyi agisindan farklilik bulmamustir. Calisilan kurumun vaatlerini yerine
getirmesi, caliganlari ile adilce miizakere etmesi ve miizakere yapilan konularda vaatlerini
yerine getirmesi biligsel giivenin artmasini saglayan faktorlerdir. Sekreterlik mesleginde
iIse kariyer imkanmin saglanmamasi sekreterlerin motivasyonunu olumsuz yodnde
etkileyerek orgiite olan bilissel giiven diizeylerinin diisiik olmasina neden olabilir. Unalan
ve arkadaslar1 (2006) bir tiniversite hastanesinde ¢alisan sekreterlerin ¢alisilan boliimde
is yikii dagiliminin adil oldugunu, basarilarindan dolayr takdir edildigini, kurum igi
terfilerde adalet ilkesine uyuldugunu diisiinenlerin memnuniyet oranlarini yiiksek
bulmustur. Yilmaz ve arkadaslar1 (2008) bir iiniversite hastanesinde ¢alisan tibbi
sekreterlerin sorunlarini yonetim ile, saglik profesyonelleriyle iligkiler ile, hasta ve hasta
yakinlart ile, sosyal ve ekonomik durumlar ile ilgili sorunlar olmak tizere dort ana grupta
toplamistir. Yonetim ile ilgili sorunlar altinda; asir1 is yiikiine sahip olmalar1 (%69),
yeterli i$ motivasyonunun yapilmamast (%62), calisma performansimin objektif
degerlendirilmemesi (%57), hizmet i¢i egitime ihtiya¢ duyulmasi (%52) gibi sorunlar yer
almigtir. Sosyal ve ekonomik sorunlarla ilgili bulgular ise; {icret yetersizligi (%90),
kariyer gelistirme olanaklarinin yetersizligi (%77), sosyal haklarin yetersizligi (%64) ve
15 giivenligi konusunda gelecek endisesine sahip olmalar1 (%62) olarak tespit edilmistir.

Bu sorunlar orgiite giiven diizeyini etkileyebilecek faktorler olarak degerlendirilebilir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin gorev yerine gore orgiitsel giivenin duygusal
alt boyutunda bir farklilik gbzlenmemisken, bilissel alt boyut puaninin Kliniklerde
calisanlarda daha yiiksek oldugu bulunmustur. Poliklinikte ¢alisanlarin gogunlugu (%93)
sekreterlerden olusmaktadir. Sekreterlerin biligsel alt boyut puani hemsirelerden daha
diisiiktiir. Bu nedenle poliklinikte calisanlar daha diisiik bilissel alt boyut puanina sahip
olabilir. Gider (2010) ise poliklinik, Klinik, idari, ameliyathane/yogun bakim, acil servis,
laboratuvar/radyoloji birimlerinde c¢alisan saglik personelinin oOrgiitsel giiven diizeyi

arasinda farklilik bulmamustir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin gorev siirelerine gore genel orgiitsel giiven

puani ve alt boyut puanlari ortalama olarak farkli bulunmamistir. Durukan ve Akyiirek
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(2010) de hemsirelerin tecriibe siirelerine gore orgiitsel giiven diizeyinde anlamli farklilik
bulmamuistir. Semercioglu ve arkadaslar1 (2012) da tibbi sekreterlerin is hayatindaki
caligma siirelerine gore oOrglitsel giiven diizeyinde farklilik bulmamistir. Halic1 ve
arkadaslar1 (2015) ise saglik calisanlarinin yoneticiye ve kuruma giiven diizeylerinin
toplam calisma siirelerine gore farklilik gosterdigini bulmustur. Ancak Halic1 ve
arkadaslarinin (2015) ¢alismasinda hemsireler disinda diger saglik calisanlar1 da yer
almaktadir ve sadece mesleki calisma siiresi degil, toplam calisma siirelerine gore
degerlendirme yapilmistir. Bu durum, ¢alismadaki bulgularin bizim bulgularimizdan

farklilik gostermesinin bir nedeni olabilir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin hastanedeki calisma siiresine gére orgiitsel
giivenin genel ve alt boyut puanlarinda farklilik bulunmamistir. Durukan ve Akyiirek
(2010) de hemsirelerin kurumdaki c¢aligma siiresine gore Orgiitsel giiven diizeyinde
anlamli farklilik bulmamistir. Gider (2010) de saglik ¢alisanlarinin hastanedeki ¢alisma
stiresine gore oOrgiitsel giiven diizeyinde anlamli farklilik bulmamaistir. Kurumdaki ¢alisma
stiresine gore orglitsel gliven diizeyinde farklilik bulan ¢alismalar (Altuntas, 2008; Halici

ve digerleri, 2015; Semercioglu ve digerleri, 2012) da mevcuttur.

9.3. ihbarcilik Niyeti ile Tlgili Degerlendirmeler

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin genel ihbarcilik niyeti puani ortalamasi
2,90+0,59 olarak bulunmustur. Bu deger Olcege iliskin orta degerin biraz altindadir.
Ancak, ihbarcilik niyeti alt boyutlar1 agisindan incelendiginde, 3,50+0,60 ortalama ile
igsel ihbarcilik boyutunun en yiiksek puana sahip oldugu goriilmiistiir. Gizli ihbarcilik ise
3,48+0,55 ortalama ile ikinci sirada yer almaktadir. Destek¢i ihbarcilik ortalamasi
2,91+1,00 olarak bulunurken, en diisiik ortalamaya sahip olan boyut 1,7340,70 ortalama
ile digsal thbarciliktir. Tas (2015) ise dort devlet, ii¢ 6zel ve bir liniversite hastanesinde
calisan hemgireler lizerinde yaptig1 calismasinda, i¢sel ihbarcilik ortalamasini 3,24; digsal
thbarcilik ortalamasini 2,37; bu ¢aligmadaki gizli ihbarciigin karsiligi olan anonim
thbarcilik ortalamasini 1,82 ve bu caligmadaki destek¢i ihbarciligin karsiligi olan
informal ihbarcilik ortalamasini ise 3,46 olarak bulmustur. Buna gore, bizim

calismamizda igsel ve gizli ihbarcilik diizeylerinin Tas (2012)’1n bulgularindan daha
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yiikksek iken, digsal ve destek¢i ihbarcilik diizeylerinin ise daha diisiik oldugu

goriilmektedir.

Demiral (2008), hemsireler i¢in insan sagliginin once geldigi ve yanlis bir uygulamayi
ihbar ettiklerinde genellikle olumsuz sonuglarla karsilasmalarina ragmen kararlarindan
vazge¢meyerek ilgili konunun takipgisi olduklarini ortaya koymustur. Sprinks (2013)’in
calismasinda hemsirelerin %64’ herhangi bir durumu ihbar ettiklerini belirtmislerdir.
Rennie ve Crosby (2002) ise tip 6grencileri tizerinde yaptiklar1 ¢caligsmada Ogrencilerin
biiyiik cogunlugunun ihbarcilik eyleminin gerekliligini savundugunu ortaya koymustur.
Bakar (2012) ise doktor, hemsire ve idari personel iizerinde yaptigi ¢alismasinda etik dis1
olaylarin raporlanma oranini olduk¢a diisiikk bulmustur. Katilimcilar raporlama ile ilgili
sorulara ¢ogunlukla “kararsizim” cevabini vermislerdir. Bakar (2012) ayrica, “bir hata
yapilir, ancak bu hata hastaya zarar verebilecek nitelikte olmasimna ragmen bir zarar
olugmazsa” bu hatay1 raporlama diizeyini 5’li degerlendirme 6lgegi iizerinden 2,7 olarak

bulmustur.

Toplumsal kiiltiir ¢alisanlarin ihbarcilik davranisini etkileyen faktorlerden biridir. Ciftci
(2017) c¢alisgmasinda Tiirkiye’deki toplumsal kiiltiirtin  ithbarciligi  genellikle
desteklemedigi sonucuna ulagsmistir. Ancak Hofstede (2001)’in yapmis oldugu
siiflandirmaya gore Tiirkiye, bireyciligin diisiik ve topluluk¢ulugun yiiksek oldugu bir
tilkedir. Bu dogrultuda bireyler toplum yararini diisiinerek ihbari daha fazla tercih
edebilirler.

Calismanin  bulgularina gore, hemsire ve sekreterler olumsuz bir durumla
Karsilastiklarinda daha c¢ok igsel ihbarciligi tercih etmektedirler. Callahan ve Collins
(1992)’in caligmasinda da calisanlara gére uygun ihbarcilik hiyerarsisinin 6ncelikle igsel,
ikinci olarak digsal ihbarcilik oldugu ortaya konmustur. Literatiirde (Y1lmaz, 2009a) etkili
isleyen kurum igi iletisim sistemi ve politikalara sahip olan orgiitlerde igsel ihbarcilik
stirecinin etkin olarak isledigi belirtilmektedir. Bu nedenle, arastirmanin yapildigi
hastanede kurum ig¢i iletisim sistemi ve politikalarinin etkili oldugu diisiiniilebilir. Ayrica,
hemsire ve sekreterlerin sorunlar1 6ncelikle orgiit icerisinde ¢cozmeye ¢aligsmak istemesi

giiclii bir etik iklimin, orgiitsel kiiltiir, 6rgiitsel baglilik, gliven ve davranigin gelismis
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oldugunun bir gostergesi olabilir (Binikos, 2008, s. 57; Tas, 2015, s. 74). Bununla beraber,
gizli ihbarcilik da igsel ihbarcilik kadar yiliksektir. Hemsire ve sekreterler karsilastiklar
olumsuz durum veya olaylar1 isimsiz olarak ihbar etmektedir. Bunun nedeni, hemsire ve
sekreterlerin, kendileri hakkindaki bilgileri gizleyerek, ihbarciliktan dogacak olumsuz
sonuclart engellemek istemesi ve herhangi bir misilleme ile karsilasma olasiligini

azaltmak istemeleri olabilir.

Digsal ihbarcilik diizeyi ise olduke¢a diisiik bulunmustur. Digsal ihbarciligin oldukga
diisiik diizeyde olmasmin nedeni galisanlar tarafindan ihbarciligin ahlaki bir davranig
olarak goriilmeyerek sadakatsizlik davranisi olarak algilanmasi olabilir (Fleddermann,
2012, s. 108). Bakar (2012) da doktor, hemsire ve idari personel iizerinde yaptigi
calismasinda olay1 hastane disindaki kisilerle paylasma oranini bizim ¢aligmamiza benzer
sekilde oldukga diisiik (1,85) bulmustur. Arendt ve arkadaslar1 (2000) ihbarcilarin, etik
veya yasal sorunun ¢6ziimii konusunda orgiit i¢indeki imkanlarin tiikendigi noktada, son
care olarak oOrgiit i¢indeki sorunu kurum digina yansittiklarini ortaya koymustur.
Calismaya katilan hemsire ve sekreterler de bu dogrultuda sorunun ¢oziimii konusunda
oncelikle igsel ihbarcilik kanallarini kullanmis olabilirler. Ciftci (2017) Tiirkiye’de, aile
ve grup icinde meydana gelen olumsuzluklarin disartya duyurulmasini engelleyen bir
kiltirel egilimin mevcut oldugunu belirtmistir. Bu nedenle topluluk yararina
sonuglanmadigi stirece, ihbarcilik etik agidan dogru bir davramig olarak kabul

edilmemektedir. Bu durum dissal ihbarciligin diisiikk ¢ikmasinin bir nedeni olabilir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin yaslar1 ve medeni durumlarina gore ihbarcilik
niyeti genel puani ve alt boyutlarmin higbirinde farklilik bulunmamugstir. Vadera ve
arkadaslar1 (2009) ihbarcilar ile sessiz kalan pasif gézlemciler arasindaki farki belirleyen
demografik degiskenlerin tutarsizlik gosterdigini belirtmistir. Cesitli alanlarda yapilmig
baz1 ¢alismalar ihbarcilar ile ilgili demografik bir profil gelistirmede giiclii bir kanit
ortaya koyamamisglardir (Rothschild ve Miethe, 1999, s. 113). Cassematis ve Wortley
(2012) calismalarinda ihbar eden c¢alisanlar ile ihbar etmeyen gozlemcileri kisisel
Ozellikleri agisindan olduk¢a benzer bulmus ve ihbar edenlerin belirli bir demografik
kategoriye (cinsiyet, yas veya gorev siiresi) atanamayacagini ortaya koymustur. Ancak,

ihbarcilar ve sessiz gozlemciler arasinda bazi degiskenler agisindan farklilik oldugunu
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ortaya koyan ¢alismalar da bulunmaktadir (Brief ve Motowidlo, 1986, s. 711; Mesmer-
Magnus ve Viswesvaran, 2005, s. 279; Miceli ve Near, 2005, s. 96).

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin cinsiyetlerine gore dissal ihbar alt boyutunda
kadinlarin erkeklerden ortalama olarak daha yiiksek puan aldigi goriilmiistiir. Sosyal rol
teorisinde, statiileri ne olursa olsun kadinlarin cinsel ayrimciliga tabi tutulduklari ve
herhangi bir ihbarcilik olayinda da erkeklere gore daha fazla misillemeye maruz
kalacaklar1 ileri siirlilmektedir (Kidder ve Parks, 2001, s. 949). Kadin hemsire ve
sekreterlerin digsal ihbarciliga daha fazla yonelmelerinin nedeni, igsel ihbarcilikta
bulunmalart durumunda kimliklerinin daha kolay ortaya cikarak, oOrgiit yoneticileri
tarafindan misillemeye maruz kalacaklar1 korkusu olabilir. Sims ve Keenan (1998) da
kadin ¢alisanlarin daha ¢ok digsal ihbarciligi tercih ettiklerini bulmustur. Diger taraftan
erkeklerin kadinlara gore gizli ihbar ve destekgi ihbar alt boyutlarinda istatistiksel olarak
daha yiiksek puan elde ettikleri gézlenmistir. Tas (2012) da erkek hemsirelerin kadin
hemsirelere gore kendileri hakkinda bilgi vermekten daha fazla kagindiklarin1 bulmustur.
Tas (2012) bu durumu, erkek hemsirelere yliklenen ailevi, ekonomik sorumluluklari
nedeniyle, bakmakla yiikiimlii olduklart kisileri tehlikeye atmaktan g¢ekindikleri igin

kimliklerinin gizli kalmasini istiyor olabilecekleri seklinde yorumlamistir.

Caligmaya katilan hemsire ve sekreterlerin egitim durumuna gore, ihbarcilik genel puanm
ve tlim alt boyutlarinda daha yiiksek egitim diizeyine sahip olanlarin daha yiiksek
ortalamalara sahip oldugu bulunmustur. Egitim diizeyi yiiksek olan galisanlar olumsuz
olaylar1 bildirme gibi konularda verilen kurum ici egitimleri daha rahat algilayip
benimsiyor olabilirler. Ayrica, ihbarda bulunduklari durumda karsilasabilecekleri
misilleme davraniglari ile nasil bag edecekleri ile ilgili de daha iyi bilgiye sahip olabilirler.
Miceli ve Near (1984) da ihbar eden g¢alisanlarin daha yiiksek egitim diizeyine sahip
olduklarii bulmustur. Egitim diizeyi yiiksek olanlarin daha fazla ihbarda bulunuyor
olmalarinin nedeni bu kisilerin daha ¢ok hemsirelerden olusmasi da olabilir. Cilinkii, bu
caligmada lisansiisti mezunu olanlarin  %97’si  hemsirelerden olusmaktadir ve
sekreterlere gore daha yiiksek egitim diizeyine sahip olan hemsireler daha fazla ihbarda

bulunmaktadirlar.
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Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik genel puani ortalama olarak
farklidir. Tiim alt boyutlarda ve genel ortalamalarda hemsirelerin sekreterlerden daha
yiiksek puana sahip oldugu goriilmistiir. Bunun nedeni, hemsirelerin karsilastiklar
olumsuz olay veya durumlarin daha ¢ok hasta ile iliskili ve daha hayati 6neme sahip olan
durumlar olmasi olabilir. G6zlemci, tanik oldugu olumsuz eylemin ciddi sonuglar
doguracagmi diisiiniiyor ise ihbar etme egiliminin daha fazla olacag: belirtilmektedir

(Near ve Miceli, 1985, s. 4).

Baska bir calismada (Gilines ve Arslan, 2008) sckreterlere is arkadaslarinin etik
davranmadigini bildikleri bir konuda ona karst tavirlarinin ne olacagi sorulmus,
sekreterlerin sadece %11,2’si yapilan etik dis1 davranis hakkinda ilgili kisilere bilgi
verecegini belirtmistir. Sekreterlerin cogunlugu (%66,4) ise yaptiginin yanlis oldugunu
belirterek onunla olan iligkisine devam edecegini belirtmistir. Hi¢bir sey olmamis gibi
davranip iliskilerine devam edeceklerini belirtenlerin oran1 %3,7; yaptiginin yanlighigin
belirtip 1iligkilerini kesecegini belirtenlerin oram1 ise %13,1°dir. Ayn1 ¢aligmada
sekreterlerin calistiklart kurumda etik disi davranislar oldugunu diisiinenlerin orant
%29,7; kismen oldugunu diisiinenlerin oranmi ise %34,7°dir. Yine ayni g¢alismada,
sekreterlere yoneticilerinin ¢alisanlar arasinda adaletsiz davrandigimi diistindiigiinde
tavirlarinin ne olacagi soruldugunda, %34’ mutlaka dile getirip itiraz edecegini, diger
bir %34°1i ise durumun diizeltilmesi i¢in miicadele edecegini belirtmistir. Sekreterlerin
%12’si1 ise degisen bir sey olmayacagin diisliniip tepki vermeyecegini belirtmistir. Son
olarak, ankete katilanlarin isyerlerinde yasanan etik dis1 davranis sebepleri sorulmus,
sekreterlerin %24,8’1 yonetici veya firma sahiplerinin ilgisizligi, %21,8’i yonetimden
kaynaklanan sebepler ve diger %21,8’1 ¢alisanlarin birbirine ve kuruma giivenmemesi

oldugunu belirtmistir.

Sekreterler ¢alistiklar1 hastanede bir¢ok insanla, sorunla ve degisik durumlarla karsi
karsiya gelebilmektedir. Is yerinde basarili olabilmek ve bu sorunlar1 daha baglamadan
engelleyebilmek icin sekreterlerin bazi duyussal ozelliklere sahip olmasi gerekir.
Sekreterin sahip olmasi gereken 6zelliklerden biri de sir saklamasidir. Sekreter sozciigi
Latince Secretum sozciigiinden tiiretilmistir. Secretum sozciigii gizlilik ve sir anlamina

gelmektedir. Sekreter giivene layik, sir saklamasini bilen demektir. Sekreterler dikte
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ettirilen mektuplardan, katildig1 toplantilardan, tuttugu dosyalardan, kuruma ait birgok
sirlar1 6grenmektedirler. Sekreterlerin bunlart hi¢bir zaman, yetkililer disindakilere
aciklamamalar1 gerekmektedir (Ceylan, 2015, s. 13). Ancak, sekreterlerin sir saklama
yiikiimliigii, olumsuz bir durumla karsilastiklarinda bunu ilgili kisilere veya yoneticilere
bildirmesinin 6niinde bir engel degildir. Thbarcilik eylemi, kurumsal diizenin temel
ilkelerine bir itirazda bulunmamakta bunun aksine, bu ilkelerin ¢ignenmesi durumunda
gerceklestirilmektedir. Bu anlamda ihbarcilik kurumsal gizlilige ters olabilir, ancak

mesru bir eylem olarak tanimlanmaktadir (Arendt ve digerleri, 2000, s. 10).

Gilines ve Arslan (2008)’1in arastirmasina gore sekreterler en ¢ok “kurum ile ilgili
gizli/onemli bilgileri disar1 sizdirmak” davranisini etik dis1 bulduklarini belirtmistir.
Sekreterlere gore diger etik dis1 davraniglar sirasiyla; kamu ¢ikarini gz ardi etmek, kisisel
cikarlarim1 Onde tutmak, yolsuzluk ve usulsiizliige karigmak, mesai arkadaslarini
amirlerine stirekli sikayet etmek, kendini siirekli 6vmek ve baskalarin1 karalamak,
kisilerin sirlarin1 bagkalarina tasimak, kisilerin onur ve haysiyetine uygun olmayan laflari
yayarak, calisma arkadaslarini zor durumda birakmak, ise gec¢ gelip, erken ayrilmak,
dedikodu yapmak ve insanlarin 6zel hayatlar1 ile ilgili yorumlarda bulunmak, yalan
sOylemektir. Aymi ¢alismada sekreterlerin mesleki etik ilkeleri arasinda, bilgi akisini
dogru ve eksiksiz yapmak, bilgileri yalan sOylemeden aktarmak ve bilgi gizliligini
saglamak, bagli bulundugu yonetici/yoneticilerin 6zel ya da is ile ilgili bilgilerini sakl
tutmak, diiriist, adil, glivenilir ve seffaf olmak, gizlilik ilkesi, kurum ve kisiler ile ilgili
gizli/onemli bilgileri disar1 sizdirmamak ve bagkalari ile paylasmamak gibi ihbarcilik ile
iligkili olabilecek ilkeler bulunmaktadir. Sekreterlerin sir tutma ve gizlilik ilkelerinin
baskin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle olumsuz bir olay1 ihbar ederken ikilemde

kalmalan s6z konusu olabilir.

Uluslararas1 Profesyonel Sekreterler Birligi (Professional Secretaries International)’nin
sekreterler i¢in olusturduklari profesyonel davranis Olgiitlerinden birisi; “Sekreter,
stirekli is odiinleme ve édiillendirme ile ilgili kararlarin, mesleki bilgi, yetenek, deneyim
ve uygulamaya baglh olmasinda 1srarli olacak; avantajli durumlart kisisel ve
profesyonellige aykirt bicimde, kétiiye kullanan is arkadaslart ya da isverenlerin

eylemlerine katilmayr ya da sessiz kalarak goz yummayr reddedecek; is yerindeki
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cinsiyet, inang, irk ya da yasla ilgili yapilan tacizleri reddedecek; etkinligi diistiren ya da
daha once belirlenmis gorevlerin uygulanmasin giiclestiren durumlart ve isle ilgili
olumsuz herhangi bir degisikligi yoneticisine bildirecektir.” dlgiitiidiir (Ceylan, 2015, s.
46). Sonug olarak, sekreterlerin gizli bilgileri sir olarak tutma ytikiimliiliikleri yaninda,
gerektigi durumlarda olumsuzluklar1 ihbar etmeleri de profesyonel bir davranis

Olclistdiir.

Hemsirelerin de mesleki etik ilkeleri arasinda sir saklama ilkesi yer almaktadir. Buna
gore, hemsireler hizmet verdikleri bireyin kendileri ya da ailesi ile ilgili olarak paylastigi
bilgileri yasal zorunluluk ve kendisinin ya da ii¢ilincii kisilerin hayatini tehdit eden bir
zorunluluk olmadigi siirece bireyin rizasi olmaksizin bagka bireylerle paylasamaz. Ancak
hemsirelerin hasta giivenligi ile ilgili, daha hayati olaylarla karsilasiyor olmalari,
hastanede hemsirelerin olay bildirimine yonelik egitim ve tesvikler hemsgirelerin

sekreterlere gore daha fazla ihbarda bulunmalarinin nedenleri olabilir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin gorev yerlerine gore ihbarcilik genel puani
ortalama olarak farklidir. Buna gore, tiim alt boyutlarda ve genel ortalamalarda klinikte
calisanlarin poliklinikte ¢alisanlardan daha yiiksek puana sahip oldugu gorilmiistiir.
Bunun nedeni ise klinikte ¢alisan hemsire ve sekreterlerin poliklinikte ¢alisanlara gore
daha agir vaka ve durumlarla daha sik ve uzun siireli karsilasiyor olmasi olabilir. Yine
burada da c¢alisanlarin tanik oldugu olumsuz eylemin ciddi sonuglar doguracaginm
diisiiniiyor olmasi ihbar etme egiliminin daha fazla olmasinin bir nedeni olabilir (Near ve

Miceli, 1985, s. 4).

Caligmaya katilan hemsire ve sekreterlerin gorev siirelerine gore genel ihbarcilik puani
ve tlim alt boyutlar ortalama olarak farklidir. Daha uzun siiredir gérevde olanlarin daha
yiiksek puanlara sahip oldugu bulunmustur. Gorevlerinde daha uzun siire calisanlar
mesleki etik ilkelere ve kurallara daha sadik olma egiliminde olabilirler. Boylece olumsuz
bir durumla karsilastiklarinda bu durumu ihbar etmede kendilerini daha fazla sorumlu

hissedebilirler.
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Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik niyeti genel ortalama puanlari
hastanede caligma siirelerine gore de farklilik gostermistir. Destekei ihbarcilik ve digsal
ihbarcilik alt boyutunda daha uzun siire ¢alisma yilina sahip olanlarin daha yiiksek
puanlara sahip oldugu goriilmiistiir. Hastanede daha uzun siire ¢alisanlar kurumlarina
kars1 daha fazla baglilik ve aidiyet duygusu hissetmeleri nedeniyle, olumsuz bir durumla
karsilastiklarinda ihbar etmede daha fazla sorumluluk ve yiikiimliilik hissedebilirler
(Near ve Miceli, 1996, s. 511). Hastanede daha uzun siire ¢alisanlarin destek¢i ihbarcilik
diizeyinin yiiksek olmasinin nedeni ise, ¢alisanlarin hastanede bulunduklar siire boyunca
daha giiclii arkadaslik bagi kurmus olmalar1 ve olumsuz bir olay veya davranisla
karsilastiklarinda bu durumu birbirleriyle paylasmalari olabilir. ihbarcilar, etik sorunun
¢Oziimii konusunda diger tiim yollarin denendigi ve orgiit i¢indeki imkanlarin tiikendigi
noktada, son ¢are olarak Orgiit icindeki etik veya yasal sorunu kurum disina
yansitmaktadirlar (Arendt ve digerleri, 2000, s. 10). Hastanede daha uzun siire
calisanlarin da dissal ihbarcilik diizeyinin yliksek olmasinin nedeni, calistiklart siire
boyunca i¢sel ihbarciligi denemis olup olumlu bir karsilik alamamalari olabilir. Calisma
bulgularia bakildiginda, 21 yil ve daha uzun siiredir hastanede ¢alisanlarin 0-5 yildir
hastanede c¢alisanlara gore daha fazla ihbarda bulunduklart goriilmektedir. Yeni
calismaya baslayanlarin islerini kaybetme korkusuyla ihbarciligi goze alamamis olmalari

da muhtemeldir.

9.4. ihbarcilik Nedenleri ile ilgili Degerlendirmeler

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik nedenlerinde en yiiksek puan ahlaki
ve mesleki degerler (3,64+0,68) boyutunda elde edilmistir. Thbarcilik nedenlerinde ikinci
sirada orgiitsel yarar (3,39+0,79), son sirada ise misilleme kaygist (3,05+0,63)
bulunmaktadir. Hemsire ve sekreterlerin dncelikli olarak, olumsuz olay veya davranigin
topluma zarar verecegine inanmasi, ahlaki ve mesleki toplumsal gorev duygulari, mesleki
etik ilkelerine aykir1 olmas1 ve vicdanen rahatsiz olmasi gibi nedenlerle ihbar etmesi,
ihbarcilik davraniginin etik boyutunu gostermektedir. Poorchangizi ve arkadaslari (2017)
da hemsgirelerin mesleki degerlere iliskin toplam puaninin yiiksek oldugunu bulmustur.
Jackson ve arkadaslar1 (2010b), hemsirelerin ihbarcilik kararlarimin arkasinda yatan
sebepleri arastirmig, hemsirelerin ihbarciligr genel olarak bakim gorevlerinden birisi

olarak gordiiklerini ortaya koymustur.
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Uluslararas1 Profesyonel Sekreterler Birligi'nin gelistirdigi sekreterler i¢in profesyonel
meslek etigi ilkeleri arasinda, “Sekreter, halkin giivenlik ve génencinin arttirrimasi ve
korunmasint en tist diizeyde bir gorev olarak diisiinmek zorundadir” ve “Sekreter,
meslegin ve uygulayicilarinin onuru, yeterliligi ve dl¢iitlerini saglamak ve gelistirmek
icin ¢aba gosterecektir” ilkeleri yer almaktadir (Ceylan, 2015, s. 46). Buna gore
sekreterler i¢in de ahlaki ve mesleki degerlerin 6nem tasidigi goriilmektedir. Glines ve
Arslan (2008), sekreterlerin %93,3’tinliin mesleklerinin gereklerini yerine getirdiklerini

diistindiiklerini bulmustur.

Hemsire ve sekreterler, ahlaki ve mesleki degerlerden sonra ikinci olarak, olumsuz olay
veya davranigin Orgiitin amaglarina aykiri oldugunu ve kuruma, hastalara, hasta
yakinlarina, orgiitteki meslektaslarina ve diger calisanlara ciddi zararlar verecegini
diisinmesi nedeniyle ihbar edeceklerini belirtmislerdir. Ahern ve McDonald (2002)
calismalarinda, olumsuz bir olay1 ihbar eden hemsirelerin hastalara kars1 6ncelikli olarak
sorumlu olduklar1 ve yetersiz ve etik olmayan kisilerden hastayr korumalar1 gerektigi
inancina sahip olduklarini ortaya koymustur. Ayrica, calismada hastayr savunma
gorevinin, hastayr korumak ve bakim kalitesini artirmak i¢in hemsirelere ihbar etmekten
baska fazla secenek birakmadigi belirtilmistir. Bagka bir ¢alismada (Davis ve Konishi,
2007) ihbarcilik profesyonel sorumlulugun bir pargasi olarak degerlendirilmis ve
hastalar1 savunma, hemsirelerin ihbarda bulunmalarin etkileyen 6nemli bir unsur olarak
bulunmustur. Demiral (2008), hemsireler i¢in insan sagliginin her seyden 6nce geldigini
ve karsilastiklart yanlis uygulamalarin olumsuz sonuglarina ragmen, konunun takipgisi

olmaktan ve ihbarciliktan vazgecmediklerini bulmustur.

Uluslararas1 Profesyonel Sekreterler Birligi’nin gelistirdigi sekreterler i¢in profesyonel
meslek etigi ilkeleri arasinda, “Sekreter sorumluluklarini, bilgi ve becerilerini en yeterli
bi¢cimde kullanarak, yoneticisi ve orgiitiin ¢ikarlarint artirmak igin giivenilir bir eleman
olarak gorev yapacaktir” ilkesi de yer almaktadir (Ceylan, 2015, s. 46). Buna gore

sekreterler i¢in de Orglitsel yarar saglamak dnem tagimaktadir.

Hemsire ve sekreterlerin misilleme kaygi diizeyi ise en diisiik bulunmustur. Dolayisiyla

hemsire ve sekreterlerin; meslektaslarinin kendilerine cephe almalari, islerinin tehlikeye
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girmesi, mesleki kariyerlerinin olumsuz etkilenmesi gibi durumlardan korkmalari
ihbarcilik kararlarinda daha diisiik rol oynamaktadir. Yine de hemsire ve sekreterlerin
misilleme kaygisi diizeyinin 6l¢ege iliskin orta degerin tizerinde oldugu goriilmektedir.
Bir ¢alismada hemsirelerin %64 {iniin bir durumu ihbar ettikleri, bunlardan %24’{iniin
cesaretinin kirildigi veya bu ihbarn siirdiirmemeye yonlendirildikleri bulunmustur.
Hemsirelerin %54°1 ise kariyerlerinin zedelenmesi gibi nedenlerle magdur olmaktan
korktuklarint belirtmistir. Hemsirelerin neredeyse yaris1 (%44) bir yanlis uygulamayi
tekrar rapor etmeden once iki defa diisiineceklerini belirtmistir (Sprinks, 2013, s. 11).
McDonald ve Ahern (2000) hemsireler {izerinde yaptig1 calismada, yanlis uygulamay1
ihbar etmenin bir¢ok misillemeye yol actigini ve ihbar etmenin ¢aligmadaki hemgireler
icin yipratici bir deneyim oldugunu ortaya koymustur. Verschoor (2005) ise, ¢alisanlarin
neredeyse yarisinin (%44) gozlerinin Oniinde gergeklesen yolsuzlugu, degisiklik

olmayacagina inandiklar1 ve korktuklar1 i¢in ihbar etmediklerini ortaya koymustur.

Yas gruplarina gore hemsire ve sekreterlerin misilleme kaygisinda farklilik bulunmus ve
22-29 yas arasindakilerin, 50 ve iistii yastaki bireylerden istatistiksel olarak daha yiiksek
puana sahip oldugu goriilmiistiir. Daha yasl olan g¢alisanlar daha uzun siiredir ayni
kurumda ¢alistyor olmalari nedeniyle, duygusal baglilik gelistirdikleri arkadaslarini ihbar
ettiklerinde meslektaslarinin kendisine karsi cephe almasindan endise duyuyor olabilirler.
Ayrica, yas1 daha fazla olan ¢alisanlar orgiitteki deneyimlerinin de katkisiyla ihbarda
bulunmalar1 durumunda ne ile karsilasacaklar1 hakkinda daha fazla fikre veya bilgiye
sahip olabilirler. Daha geng ¢alisanlar ise, ihbarda bulunmalar1 durumunda ne ile karsi
karsiya olacaklari hakkinda daha az fikre sahip olup, olumsuz karsiliklar alacaklarina dair

daha fazla endise duyuyor olabilirler.

Ihbarcilik nedenlerinde cinsiyet agisindan sadece orgiitsel yarar alt boyutunda istatistiksel
olarak farklilik bulunmus ve bu farklilikta kadinlarin ortalama puaninin daha yiiksek
oldugu gozlenmistir. Kiigiikozkan (2015) saglik caligsanlari izerinde yaptig1 ¢alismasinda,
kadinlarin erkeklere gore, orgiitsel bagliligin boyutlar1 olan ‘“duygusal baglilik” ve
“normatif baghlik” diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Orgiitsel

baglilig1 yiiksek olan kadinlarin 6rgiitsel yarar1 gozetmesi de beklendik bir durumdur.
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Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin medeni durumuna gore ihbarcilik nedenleri
genel boyutunda ve ihbarcilik nedenlerinin misilleme kaygisi alt boyutunda farklilik
goriilmiistiir. Bekar Katilimcilarin misilleme kaygisi puaninin evli olanlarin misilleme
kaygis1 puanindan daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Ast1 (2013)’nin ¢alismasinda, evli
hemsirelerin stresle bas etme becerilerini daha iyi kullandiklart bulunmustur. Giimiis
(2015) de evli bireylerin problem ¢dzme becerisi ve algilanan sosyal destek diizeyleri
arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Buna gore,
misilleme kaygisinin 6niine gegmek bir stresle bas etme ve problem ¢6zme durumu olarak
diisiiniiliirse, evli ¢alisanlarin eslerinden gorebilecegi manevi destek misilleme kaygisinin
daha diisiik olmasini saglayabilir. Ayrica, bu ¢alismada bekarlarin daha geng
calisanlardan olusmasi da bekarlarin misilleme kaygisinin daha yiiksek ¢ikmasinin bir

nedeni olabilir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin egitim durumuna gore ihbarcilik nedenlerinde
farkliliklar bulunmustur. Buna gore, ahlaki ve mesleki degerler alt boyutu ve orgiitsel
yarar alt boyutunda lisansiistii mezunlarinin lisans mezunlarina gore daha yiiksek puana
sahip oldugu goriilmiistiir. Lisansiistii mezunlarinin ortalama misilleme kaygisi ise lise ve
Onlisans mezunlarina gore daha diisiik bulunmustur. Bu bulgular, lisansiistii mezunu
hemsirelerin aldiklar etik ile ilgili derslerin diger mezunlara oranla daha ileri seviyede
olmasinin bir sonucu olabilir. Etik egitiminin hemsirelik 6grencilerinin etik becerilerine
katkisini inceleyen bir ¢calismada (Cannaerts ve digerleri, 2014) dgrenci ve egitimcilere
gore etik egitiminin hemsirelik 0grencilerinin etik algilarin1 ve yansitict ve analitik
yeteneklerinin  gelisimini artirdig1 belirlenmistir. Tiirkiye’de hemsirelik egitim
programlarindaki etik derslerinin mevcut durumunun incelendigi bir ¢alismada (Gorgiilii
ve Ding, 2007) ise egitimcilerin yarisindan ¢ogunun dgrencilerin etik konusundaki teorik

bilgilerini klinik tecriibelerine uyguladiklarina inandiklar1 ortaya konmustur.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik nedeni genel puani ortalama olarak
farklidir. Buna gore, misilleme kaygisi alt boyutunda sekreterlerin; diger tim alt
boyutlarda ise hemsirelerin daha yiiksek ortalama puana sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu
durum da egitim diizeyi ile iligkili olabilir. Egitim diizeyi yliksek olanlarin ¢ogunlugu

hemsirelerden olugmaktadir ve hemsirelerin daha {ist diizeydeki egitimlerinde almis
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olduklar1 etik ile ilgili dersler ahlaki ve mesleki degerler boyutunu etkileyebilir.
Hemsirelerin ve sosyal hizmet uzmanlarinin etik egitim ve 6gretimi ile etik kaynaklarin
kullanimi1 ve faydasi, ahlaki kararlara olan gliven ve ahlaki eylemleri arasindaki iliskinin
incelendigi bir galismada (Grady ve digerleri, 2008) hem daha ileri mesleki etik egitimine
sahip olanlarmn hem de hizmet i¢i ya da siirekli egitim gorenlerin, ahlaki kararlarinda
kendilerine daha fazla giivendikleri, daha fazla ahlaki eylemde bulunduklar1 ve etik

kaynaklarini kullanma ihtimallerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Gorev yerlerine gore ihbarcilik nedeni genel puani ortalama olarak farklidir. Buna gore,
misilleme kaygisi alt boyutu hari¢ diger tiim alt boyutlarda farklilik bulunmus ve hepsinde
klinikte calisanlarin istatistiksel olarak daha yiiksek ortalama puana sahip olduklari
goriilmiistiir. Bu durum da klinikte c¢alisanlarin  ¢ogunlugunun hemsirelerden
olugmasindan kaynaklaniyor olabilir. Ayrica, kliniklerde daha fazla ekip calismasinin
olmasi, ¢alisanlar tarafindan Orgiitsel yarar ve ahlaki ve mesleki degerlerin daha fazla

Onemsenmesini tesvik edebilir.

Gorev siiresine gore ihbarcilik nedeni genel puani ortalama olarak farklidir. Buna gore, 5
yil ve daha az siiredir gorevde olanlarin 16-20 yil arasinda gérevde olanlardan daha
yiiksek genel ithbarcilik nedeni puanina sahip oldugu goriilmiistiir. Misilleme kaygisi alt
boyutunda ise en yiiksek puan 0-5 yildir ayn1 gérevde olanlarda, en diisiik puan 21 y1l ve
daha fazla ayn1 gorevde olanlarda goriilmiistiir. Mesleki deneyimi daha az olan ¢aliganlar
thbarda bulunmalar1 durumunda yonetimin veya c¢alisma arkadaslarinin ne tiir tepkiler
vereceklerini bilememeleri nedeniyle daha fazla misilleme kaygisi yasayabilirler. Ayrica,
mesleki deneyimi daha az olanlar islerini kaybedeceklerine dair daha fazla endise

duyabilecekleri igin misilleme kaygilarinin da daha yiiksek olmasi s6z konusu olabilir.

Hastanedeki ¢aligma siiresine gore, ihbarcilik nedenleri boyutlarindan 6rgiitsel yarar ve
misilleme kaygis1 puanlar farklilik gdstermistir. Hastanedeki ¢aligma siiresi 21 yil ve
daha fazla olanlarin orgiitsel yarar puani ortalamasi 6-10 yil olan calisanlardan daha
fazladir. Misilleme kaygisi puanlar1 ortalamasi ise hastanedeki calisma yili 0-5 yil
olanlarin daha uzun siiredir ¢alisanlara gore daha fazladir. Hastanede daha uzun siire

calisanlarin kurumlarina kars1 daha fazla baghlik ve aidiyet duygusu hissetmeleri
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nedeniyle, orgiitsel yarar nedeninin daha yiiksek olmasi beklendik bir sonugtur. Orgiitte
calisma siiresi arttik¢a, bireyin oOrgiitten elde ettigi faydalar artabilir. Bu durumun
calisanin bagliligini artirabilecegi belirtilmektedir (Cohen, 1993, s. 155). Misilleme
kaygisinin ise daha az silire ¢alismis olanlarda yiiksek olmasinin nedeni, ihbarcilikta
bulunmalar1 durumunda kurumdan gelecek karsiliklardan emin olamamalarindan

kaynaklanabilir.

9.5. Etik Iklim, Orgiitsel Giiven ve Ihbarcihk Niyeti Arasindaki fliskinin
Degerlendirilmesi

Etik iklim, orgiitsel gliven ve ihbarcilik niyetinin hemen hemen tiim alt boyutlarinin ve
genel diizeylerin birbirleriyle farkli diizeylerde iliskili oldugu belirlenmistir. Bu boliimde
bulgular dogrultusunda etik iklim, 6rgiitsel giiven ve ihbarcilik niyeti arasindaki iligkiler

degerlendirilmektedir.

9.5.1. Etik Iklim ile Orgiitsel Giiven Arasindaki fliski

Genel etik iklim, orgiitsel giiven genel puani ile yiiksek diizeyde (%70,4) pozitif yonli
bir iligkiye sahiptir. Etik degerlere sahip olan orgiitler paydaslar1 arasinda saygiyi, giiveni,
anlayisi, dogrulugu, diiriistliigii, acik iliskileri ve iletisimi destekleyen kiiltiire sahiptirler.
Isletmeler ahlaki, diiriist ve tutarli davramslariyla paydaslarinin giivenini ve saygisini
kazanabilir. Etik iklim kavrami baskalarini aldatmamak, kendi ¢ikar1 i¢in karsi tarafin
cikarini tehlikeye sokmamak, baskalarinin zaaflarindan ¢ikar saglamamak gibi konularla
iligkilidir. Etik iklim algisinin yiiksek oldugu orgiitlerde bu ve benzeri davranislarin
azalmas1 ve Onlenmesi beklenecektir. Bu davraniglar orgiite giiven ile ilgili konulardir.
Orgiite giivenen ¢alisanlarin etik davranmasi ve orgiitte ortak bir etik iklim algisinin
gelismesi de beklendik bir durumdur. Dolayisiyla etik iklim algis1 ile orgiitsel gliven

diizeyi iliskili kavramlardir.

Bu ¢alismaya benzer olarak, Ensari ve Karabay (2016) da sigorta sirketinde calisanlar
tizerinde yaptig1 ¢alismasinda, etik iklim ve orgiitsel giiven arasinda pozitif yonlii anlamlt
iliski oldugunu ortaya koymustur. Taspinar ve arkadaslar1 (2015) kamu ¢alisanlarinin
giiven iklimi ve etik iklim algilar1 arasinda giiglii ve pozitif bir iliski bulmustur. Farkl
sektorlerde yapilan baska calismalarda da etik iklim ve orgiite giivenin birbirleri ile

anlaml diizeyde iliskili oldugu bulunmustur (Ddnertas, 2008; Torun, 2013).
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Biite (2011) etik iklimin, Orgiitsel giiven boyutlarmin tiimi iizerinde olumlu etkileri
oldugunu bulmustur ve orgiitlerde etik ilkeler ve kurallarin uygulanarak etik bir iklimin
olusturulmasinin belirsizligi azaltarak, c¢alisanlara giivenli bir ortam sundugunu
belirtmistir. Benzer sekilde Altas ve Kuzu (2013) da etik iklimin yOneticiye giiven ve
orgiite gliven boyutlari iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bagka bir
calismada (Eren ve Hayatoglu, 2011) da etik iklimin yoneticiye giliven iizerinde pozitif
yonde etkili oldugu bulunmustur. Mulki ve arkadaslar1 (2006) etik iklimi; yoneticiye
giiven, 1s tatmini ve orgiitsel bagliligin anlamli belirleyicisi olarak bulmustur. Simha ve
Stachowicz-Stanusch (2015) orgiite ve yoneticiye giiven ile yardimseverlik iklim tipinin

pozitif yonde iligkili oldugunu ortaya koymustur.

Hosmer (1995) giiveni, giivenilen taraftan etik davranis (ahlaki olarak dogru kararlar ve
etik prensiplerin analizine dayali eylemler) beklentisi olarak ifade etmistir. Tiizlin
(2007)’e gore, ¢aligsma arkadaslarina giiven, kisinin meslektaslarinin yeterliligine ve adil,
itimat edilir ve etik ilkeleri benimseyen davranislar1 sergileyecegine olan inanci olarak
tanimlanabilir. Calisma arkadaslarina giiven, calisanlar1 sdylemlerinde ve eylemlerinde
adil davranmaya yonlendirir. Tiim sektorlerde oldugu gibi, saglik sektoriinde de orgiitsel
giiven bliytik dlgtide etik ilkelerin varligina dayanmaktadir. Ayni sekilde, giivenin oldugu
durumlarda da calisanlar etik davramislar gosterme egiliminde olup etik iklim algisi
olumlu yonde gelisebilir. Hemgireler tarafindan algilanan hastane etik ikliminin,
hemsirelerin sorumlu hemgirelere olan giiveni ve orgiitsel etkililik {izerindeki etkisinin
arastirildigr bir ¢alismada (Noh ve Jung, 2016), yoneticilerin hemsirelerin sorumlu
hemsirelere olan giliveninin artirilmast i¢in pozitif bir hastane etik iklimi gelistirmeleri
gerektigi sonucuna varilmistir. Giines ve Arslan (2008), sekreterlikte mesleki etigi
inceledikleri caligmalarinda, isyerlerinde etik disi davranislar yasama durumlarinin
nedeni olarak sekreterlerin %21,8’inin “calisanlarin birbirine ve kuruma giivenmemesi”ni

belirttiklerini bulmuslardir.

Oztitk ve Coskun (2000), calisanlara yonelik etik kilavuz ve danismanlik
mekanizmalariin ~ kurulmasinin, Orgiitsel ortamda  kurallarin = uygulanmasini
kolaylastirarak ve acgiklik saglayarak giiven standardim yiikselttigini belirtmistir. Orgiitiin

amact dogrultusunda agik ve iyi tanimlanmis etik ilkeleri temel alarak olusturulan
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orgiitsel kurallar, ¢alisanlarin birbirleri ile iligkilerinde olumlu bir atmosferin olusumuna
katk1 saglayacaktir (Oztiirk ve Coskun, 2000, s. 159). Demircan (2003)’a gore, drgiitlerde
etik davranislar tesvik edilerek giiven ortami yaratilabilir ve bu durum 6nemli avantajlar
saglar. Etik kodlara sahip olan orgiitler tim paydaslar1 kapsayan bir giiven agima
sahipken, etik olmayan bir drgiitte giiven azalir. Orgiitsel etikle ilgili paylasilan degerler
orgiitteki giiven ve iletisimi desteklemektedir. Calisanlarin etik degerler iizerinde
uzlagmasi, birbirlerine karsilikli olarak giivenmeleri i¢in bir ortam saglar (Fukuyama,

2000, s. 257).

Kurumlarina, yoneticilerine ve calisma arkadaslaria giliven diizeyi daha yiiksek olan
calisanlar da etik davraniglar gostermeye daha fazla egilimli olabilirler. Houng Chien ve
Jo Ann (2015) giivenin, orgiitiin etik iklimini etkileyen 6nemli bir degisken oldugunu
ortaya koymustur. Orgiitsel giivenin yiiksek olmasi, drgiitiin itimat edilen, ¢alisanlarin
yanlis yonlendirilmedigi, ¢alisanlarla adilce miizakere edildigi, ¢alisanlarin problemleri
ve zayifliklarindan avantaj saglanmadigi bir ortama sahip olmasi1 anlamina gelmektedir
(Cummings ve Bromiley, 1996, s. 330). Bu 6zellikler ¢alisanlarin 6rgiitiin iklimini etik

olarak algilamalarini etkileyebilecek niteliktedir.

9.5.2. Etik iklim ile Thbarcilik Niyeti Arasindaki iliski

Genel etik iklim ile ihbarcilik niyeti genel puani arasinda orta diizeyde (%51,4) pozitif
yonlii bir iliski bulunmaktadir. Ozgener (2009) olumsuz durumlar1 ihbar etme
mekanizmasinin, etik olmayan durum ve davranislardan yonetimin haberdar olmasi ve bu
duruma yonelik gerekli adimlarin atilmasi acisindan 6nemli bir altyapir olusturdugunu
belirtmistir. Bu sistemin olugmasinda 6rgiit icinde hakim olan etik iklim algisinin 6nemli
etkisi vardir. Is yerindeki etik kurallara uyarak ¢aligma etiginin gerekliligini yerine getiren
bir bireyin ¢alisma sirasinda karsilasacagl yanlis uygulamalar1 6rgiit i¢i ya da disina
bildirerek ¢6ziim aramasi olagandir. Belirli bir meslek mensubu kisinin uymas: gereken
etik ilkeleri kapsayan meslek etigine sahip bir ¢alisanin, meslegine yonelik etik dist
davranig sergileyen meslektasini ilgili kisi ya da kuruluglara bildirerek ihbarcilig1 segmesi
beklenir. Bu nedenle, is etigine sahip yoneticiler ve ¢alisanlarin goniillii ve istekli olarak

ihbarc1 olmay segebilecekleri belirtilmektedir (Ozler ve digerleri, 2010, s. 182-183).
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Elci ve arkadaslart (2016) yedi farkli kamu kurulusunda calisanlar tizerinde yaptiklari
caligmada, etik iklimin hem icsel ihbarciligi hem de digsal ihbarciligi pozitif yonde
etkiledigini bulmustur. Aslan ve Akarcay Ulutag (2015)’1mn Konya ilindeki dort kamu
hastanesindeki calisanlar tlizerinde yaptiklari c¢alismada etik iklim ve Kkiltiir, hasta
giivenligi ve Orgiitsel destek arasindaki iliskiyi arastirmislar ve etik iklim ve kiiltiiriin
“hata bildirim gizliligi”ni negatif yonde etkiledigini bulmuglardir. Farkli alanlarda
yapilan ¢alismalarda (Bloodgood ve digerleri, 2010; Dalton ve Radtke, 2012; Huang ve
digerleri, 2013; Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 2005; Sims ve Keenan, 1998) da daha
fazla etik iklime sahip olan orgiitlerdeki calisanlarin daha fazla ihbarcilik niyetine sahip

olduklar1 bulunmustur.

Uluslararas1 Profesyonel Sekreterler Birligi’nin sekreterler i¢in gelistirdigi mesleki etik
ilkelerden birisi; “Sekreter, siirekli is odiinleme ve odiillendirme ile ilgili kararlarin,
mesleki bilgi, yetenek, deneyim ve uygulamaya bagli olmasinda israrli olacak; avantajh
durumlar kisisel ve profesyonellige aykiri bicimde, kétiiye kullanan is arkadagslari ya da
isverenlerin eylemlerine katilmayt ya da sessiz kalarak goz yummay:r reddedecek; is
yerindeki cinsiyet, inang, wrk ya da yagsla ilgili yapilan tacizleri reddedecek, etkinligi
diistiven ya da daha once belirlenmis gorevlerin uygulanmasim giiclestiren durumlari ve
isle ilgili olumsuz herhangi bir degisikligi yoneticisine bildirecektir.” ilkesidir (Ceylan,
2015, s. 46). Dolayisiyla, sekreterlerin gizli bilgileri sir olarak tutma yiikiimliiliikleri
yaninda, gerektigi durumlarda olumsuzluklari ihbar etmeleri de mesleki etik ilkelerinden
biridir.

Yapilan ihbarciligin etik nedenlere dayanmasi gerekmektedir. Ray (2006), ihbarcilik ile
orgiitsel etik arasindaki iligskiyi incelemis ve ihbarciligin etik bir davranis olarak
sayilabilmesi i¢in ihbarcinin eylemlerinin nedeninin etik nedenlere dayali olmasi
gerektigini vurgulamistir. Berry (2004)’ye gore orglitlerin etik kiiltiirii ¢alisanlar1 yanlis
uygulamalari bildirmesi konusunda tesvik etmede dnemli bir rol oynamaktadir. thbarin
nedenin etik temellere dayanmasi gerektigi gibi, ihbarciligin sonucunda da etik olmayan
davraniglar ortaya ¢ikmamali, ihbar edenler agisindan etik olmayan sonuglar

dogurmamalidir.
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9.5.3. Orgiitsel Giiven ile IThbarciik Arasindaki Iliski

Orgiitsel giiven ile ihbarcilik niyeti puani arasinda ise zayif diizeyde (%33,6) pozitif yonlii
bir iliski bulunmustur. Aktan (2006) c¢alisanlarin Orgiitteki yanlis uygulamalari
raporlamasi igin iist yonetime 6nemli 6l¢lide giiven duymalar1 gerektigini belirtmistir.
Benzer olarak Yilmaz (2009) da mevcut bir etik sorunun, {ist yoneticilere iletilmesi ve
kurum i¢inde ¢6ziilmesinin; kurumda gii¢lii bir kurum kiiltiiriiniin, kurumsal bagliligin,
kurumsal giivenin ve kurumsal vatandaglik davranisinin gelismis oldugunun gostergesi

oldugunu ifade etmistir.

Saglik ¢alisanlarinin hatalar1 diizenli olarak bildirmeleri i¢in ¢alisanlarin bu bildirimler
neticesinde adaletsiz bir karsilik gérmeyeceklerine dair Orgiitlerine yiiksek derecede
giiven duymalar1 gerekmektedir (Firth-Cozens, 2004, s. 56). Orgiitsel bir sorunu ihbar
etmesi halinde o6rgiitiin kendisini destekleyecegine inanan bir ¢alisan, hem konuyla ilgili
bir seylerin degisecegine inaniyor, hem de kendisi aleyhine bir durum gelismeyecegine
giiveniyordur (Yirir ve digerleri, 2009, s. 9). Dolayisiyla giiven, ¢alisanlarin sessiz
kalmasini veya ihbar etmeyi etkileyen bir faktordiir (Nikolaou ve digerleri, 2011, s. 723).
Cakinberk ve arkadaglar1 (2014) calisanlarin orgiitsel giiven algilari ile rgiitsel sessizlik
davranislar1 arasinda negatif yonlii bir iliskinin mevcut oldugunu ortaya koymustur.
Orgiitsel destek de orgiitsel giiven ile iliskili bir konu olarak degerlendirilebilir. Yiiriir ve
arkadaslar1 (2016), farkli sektorlerde calisanlar {izerinde yaptigi ¢aligmasinda,
caligsanlarca algilanan orgiitsel destegin, kabullenici ve savunmaci sessizligi azalttigini
bulmustur. Binikos (2008) orgilitsel giivenin diisikk diizeyde oldugu durumlarda,

calisanlarin daha fazla sessiz kalarak daha az ihbarda bulunabilecegini belirtmistir.

Francis Raporu (2015)’na gore, endiselerini dile getiren ¢aliganlardan %30’u sonradan
kendisini giivensiz hissettigini belirtmistir. Endisesini dile getirmeyen ¢alisanlardan
%18’1 bir nedenden dolayi sisteme karsi gliven eksikligi oldugunu ifade etmistir (Francis,
2015, s. 5). Calisanlar ihbar ederken, oOrgiite duyduklari giiven konusunda giiglii bir
dayanaga ihtiya¢ duyarlar. Cemaloglu (2017)’na gore, Orgiit yonetiminin ge¢miste
yasanan etik ve yasa dis1 olaylara gosterdigi tepki, ihbarcilik davranisi iizerinde etkili
olmaktadir. Orgiitiin tarihsel siirecinde yasanan olumsuz olaylarin ¢dziimiinde, yonetimin

ihbarcilara yonelik olumlu veya olumsuz tavri, calisanlar tarafindan goézlemlenir ve
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onemli bir referans kaynag olarak kabul edilir. Orgiit yasanan etik ve yasa dis1 olaylarda,
yasal siireclere bagli bir sekilde tavir belirlemis, yasal siirecleri adaletli bir bicimde
isletmis, ihbarciy1 korumus ise, ihbarcilik davranisinin goriilme sikligi artabilir. Eger
calisanlar yonetime giiveniyor ve oOrgiitiin kendilerini koruyup kollayacagina, 6zliikk
haklarin1 ve kazanimlarin1 kaybetmeyeceklerine inantyorlarsa, etik ve yasa dis1 her tiirlii
eylemle ilgili ihbarcilik davranisina bagvuracaklardir. Orgiitiin i¢sel ihbarcilik kanallari
kapali ise, ihbarcilar engelleniyor ise, digsal ve sansasyonel ihbarcilik yollarina

basvurulabilir. Bu durum ise daha farkli sorunlara yol agabilecektir.

9.6. Ihbarcih@ Etkileyen Faktorlere iliskin Regresyon Analizi Sonuclarinin
Degerlendirilmesi

hbarcihigr etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaciyla kurulan regresyon modelleri
arasinda, ¢oklu baglant1 ve otokorelasyon sorunu giderildikten sonra en yliksek agiklama
katsayisina sahip olan model, etik iklim ve orgiitsel gilivenin alt boyutlarinin ve
calisanlarin sosyo-demografik ozelliklerinin dahil edildigi modeldir. Bu regresyon
modeline gore, etik iklim alt boyutlari, gérev, cinsiyet ve gorev yerinin ihbarcilik niyeti
genel puanina anlamli bir etkisi vardir. Egoist ve yardimseverlik iklim tipleri algisinin
artmasi ihbarcilik niyetini artirmakta, ilkelilik iklim algisinin artmasi ise ihbarcilik
niyetini azaltmaktadir. Meslegin sekreter olmasi durumunda hemsirelere gore ihbarcilik
niyeti puaninda azalis elde edilmistir. Ayni sekilde kadinlarin erkeklere gore ortalama
olarak ihbarcilik niyeti puanlarinin daha az oldugu goriilmiistiir. Gorev yerinin klinik
olmas1 durumunda ise poliklinige gore ihbarcilik niyeti puaninda artis olmaktadir. Buna
gore, calismada egoist ve yardimseverlik etik iklim algis1 yiiksek olanlarin, klinikte
caligsanlarin, erkeklerin ve hemsirelerin daha fazla ihbarcilik yapma egiliminde olduklari
goriilmektedir. Orgiitsel giivenin ise ihbarcilik niyeti iizerinde anlamli bir etkisi

bulunmamastir.

El¢i ve arkadaslar1 (2016) kamu kurulusunda ¢alisanlar iizerinde yaptiklari ve etik iklim
ve ihbarcilig1 bu calismadan farkli 6lcekler ile dlgtiikleri ¢alismada, etik iklimin hem igsel
thbarcilig1 hem de digsal ihbarcilig1 pozitif yonde anlamli sekilde etkiledigini bulmustur.
Calisanlarin etik iklim algis1 1 puan arttik¢a digsal ihbarcilik diizeyi 0,097; i¢sel ihbarcilik

diizeyi ise 0,204 puan artmaktadir. Dolayisiyla, etik iklimin igsel ihbarcilik iizerindeki
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etkisi daha fazla olmustur. Near ve Miceli (1995) yanlis uygulamalar hakkinda, 6rgiitiin
ikliminin 6zellikle ihbarcilik konusundaki algiy1 agik bir bigimde etkiledigini belirtmistir.
Bolsin ve arkadaslar1 (2005) saglik sektoriindeki ihbarciligr erdem etigi c¢ergevesinde
degerlendirmisler ve erdem etiginin, doktorlar1 etik olmayan uygulamalari ihbar etmeye
iten teorik bir gerekce saglamasi nedeniyle, saglik sektoriindeki ihbarcilik igin giiglii bir

etik temel teskil ettigini belirtmislerdir.

Egoizm ikliminde orgiitte yasanan olumsuz olay veya davranis ¢alisanlarin ¢ikarlar ile
catistyorsa calisanlar ihbarcilik egiliminde olabilirler. Yardimseverlik iklimi ise
calisanlarin iyiliginin 6nemsenmesi ile ilgilidir ve bu iklime sahip olan Orgiitlerde
calisanlar daha yiiksek bir orgiit destegi algilayabilirler (Eser, 2007, s. 35). Bu nedenle
calisanlar daha rahat bir sekilde ihbarda bulunabilirler. Rothwell ve Baldwin (2007) de
bizim ¢alismamizdaki yardimseverlik iklimine benzer olan arkadaslik ve takim ikliminin,
ihbarcilik sayisin1 etkilememekle beraber, ihbarcilik niyetini agikladigini bulmustur.
Saygan ve Bediik (2013)’lin devlet iiniversitelerinde c¢alisan 123 arastirma gorevlisi
tizerinde yaptiklar1 ¢alismada da, etik iklim boyutlarindan biri olan “yardimsever etik
iklim” ile ihbarcilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligskinin oldugu bulunmustur.
Vadera ve arkadaslar1 (2009) orgiit iklimi ve kiltliriine iliskin olarak, takim veya
arkadaslik iklimine, giiclii veya demokratik bir etik iklime sahip olan oOrgiitlerde
calisanlarin yanlis bir uygulama ile karsilastiklarinda, ihbarcilik eyleminde bulunmasinin
daha muhtemel oldugunu belirtmistir. Ahmad (2014) ise ¢alismasinda {i¢ etik iklim
tiirtiniin i¢ denetleyicilerin ihbarcilik egilimleri ile iliskisini incelemis ve sadece ilkelilik
etik iklim algisinin igsel ihbarcilik niyetini agikladigini ve ihbarcilik tizerinde pozitif

etkisi oldugunu bulmustur.

Ilkelilik iklim tiplerinde ise etik bir ikilemle karsilasildiginda karar verici genellikle, kural
ve kodlara dayali olarak karar vermektedir. Bu tiir ahlaki bir karar igin referanslar, yerel
veya kurumsal etik kodlar veya kurallar ya da kanunlar olabilecegi gibi bireyin kendi
icinden de gelebilir. Dolayisiyla, ilkelilik iklim tipleri; evrensel agidan yasalar ve mesleki
kodlar, orgiitsel agidan orgiit kurallar1 ve prosediirleri, kisisel agidan ise kisisel ahlak
kurallarimi barindirmaktadir. Bu nedenle, yasalar, mesleki kodlar, orgiitiin kurallar1 ve

ilkeleri ihbarcilig1 tesvik etse bile, kisilerin kendi ahlak kurallar1 ihbarciliga sicak
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bakmiyor ise bu durumda ilkelilik iklimi ihbarcilig1 olumsuz etkileyebilir. Calismanin
yapildig1 hastanede ilkelilik iklim algis1 yiiksek bulunmasina ragmen, ihbarcilik tizerinde
negatif etkisinin olmasi, ¢alisanlarin ihbarcilik konusunda kendi ilkelerine gore karar
vermelerinden kaynaklanabilir. Ayrica, orgiit i¢inde ihbarcilik anlaminda agik ve net
kurallarin olusturulmamis olmasi da ihbarcilik davranisini azaltabilir. Bu durumda
calisanlar ihbarciligin dogru bir davranis olup olmadigindan emin olamamakta ve ikilem
ile karsilasabilmektedirler. Olumsuz bir olay veya davranisla karsilasildiginda ihbar
edilmesi yoniindeki kurallarin net ve agik olmasi durumunda galisanlarin ihbarcilikta

bulunmalar1 beklenir.

Klinikte calisan hemsire ve sekreterlerin daha agir durumdaki hastalarla daha sik
karsilastyor olmalari, bu hastalarla daha uzun siireli ve yakindan iliski kurmak durumunda
olmalar1 ve tanik olduklar1 olumsuz eylemlerin daha ciddi sonuglar dogurabilecek olmasi
ihbar etme egiliminin daha fazla olmasinin bir nedeni olabilir. Hemsirelerin daha fazla
thbarda bulunmalariin nedeni de hemsirelerin daha ¢ok hasta ile iliskili ve daha hayati
oneme sahip olan durumlar ile karsilagsmas1 ve hata ve olay bildirimine yonelik daha fazla
egitim aliyor olmalar olabilir. Kadin hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik niyetinin daha az

olmasi ise daha fazla misilleme kaygisi yasiyor olmalarindan kaynaklanabilir.

9.7. PATH Analizi Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Ihbarcilik niyetinin bagimli degisken, etik iklim ve orgiitsel giivenin ise bagimsiz
degiskenler oldugu durumda, genel ihbarcilik niyeti puanini agiklamada genel orgiitsel
giiven puaninin ters yonde; genel etik iklim puaninin aynmi yonli etkisi oldugu
goriilmiistiir. Etik iklimin ihbarcilik niyeti lizerindeki dogrudan etkisi %62; orgiitsel

giivenin ihbarcilik niyeti {izerindeki dogrudan etkisi ise %13 tiir.

Binikos (2008) orgiitsel glivenin ihbarcilik tizerindeki etkisinin ¢eliskili olabilecegini 6ne
stirmiistiir. Diisiik diizeydeki giliven ihbar etmemeye neden olabilecegi gibi, yiiksek
diizeydeki gilivenin de ayni etkiyi yaratabilecegini belirtmistir. Ciinkii c¢alisanlar
kendilerinin ihbar etmesine gerek kalmadan, Orgiitlerinde bdylesi kotii davraniglarin
gerceklesmesine izin verilmeyecegini diisiinecekler ve uygunsuz davraniglara goz

yumacaklardir.
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Olumlu etik iklim algisina sahip oOrgiitlerde ise c¢alisanlarin olumsuz olay veya
davraniglara goz yummamalar1 ve ihbarcilik niyetinin daha fazla olmasi olasidir. Etik
iklim, bireylerin etik tutum ve davramiglarii etkilemede kullanilabilecek en etkili

araglardan birisidir.

Orgiitsel giivenin ihbarcilik niyeti iizerindeki dogrudan etkisi negatif yonlii ve %13 iken,
etik iklimin arac1 oldugu durumda dolayl etkisi pozitif yonlii ve %27 olmustur. Orgiitsel
giivenin ihbarcilik niyeti {izerindeki etkisinde etik iklimin araci roliiniin 6nemli oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla c¢alistiklar1 hastaneye gliven duyan hemsire ve sekreterler, etik

iklimi de yliksek olarak algiliyorlarsa, ihbarcilik niyetleri artmaktadir.
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10. SONUC VE ONERILER

Calismanin amaci, Ankara’daki bir {tiniversite hastanesinde c¢alisan hemsire ve

sekreterlerin etik iklim algis1 ve Orgiitsel gliven diizeylerinin ihbarcilik niyetleri

tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu boliimde, bu amag¢ dogrultusunda varilan sonug

ve Oneriler sunulmustur.

Ihbarcilik, 6rgiit igerisindeki yanlis davranis ve eylemlerin ag13a ¢ikarilmasi agisindan
bilyiik 6nem tasimaktadir. Ihbarcilik ile olumsuz davranis ve eylemlerin yayilmasi
onlenerek hizmet sunumunda kalitenin artmasi ve siirdiiriilebilirliginin saglanmasi da
miimkiin olmaktadir. ihbarcilik aracilig1 ile orgiit sik1 bir denetim siirecine girerek,
uygulama ve stratejilerini gozden gegirir ve bu sayede oOrgiit i¢indeki eksikler
giderilebilir. Thbarcilik yanls uygulamalar1 ortaya ¢ikarmasi dtesinde, yanls yapma
girisimi olanlar i¢in caydirict bir etki de yapabilir. Miceli ve Near (1992) ihbarciligin
orgiit icin olumlu sonuglarini; ¢alisanlarin giivenlik ve refahinin artmasi, etik kodlarin
desteklenmesi, israf ve hatali yonetim uygulamalarinin azalmasi, iyi niyetin
stirdiiriilmesi, tazminat taleplerinin 6nlenmesi ve yasal yaptirimlardan ka¢inma olarak
siralamislardir. Ihbarcilik sadece drgiitsel agidan degil; drgiitteki yolsuzluk, sahtecilik
gibi olaylarin ya da orgiitiin insan sagligina veya cevreye verebilecegi tehlikelerin

ortaya ¢ikarilmasini saglayarak toplumsal acidan da pek cok katki saglamaktadir.

Saglik hizmeti kalitesinin hayati nitelige sahip olmasi, ihbarciligin 6nemini de ayni
Olglide artirmaktadir. Saglik sektoriinde ihbarciliga konu olan olumsuz olay veya
davraniglar daha somut, ciddi ve insan hayatin1 etkileyebilecek sonuglar
dogurabilmektedir. Bu nedenle saglik hizmetlerinin giivenligi ve kalitesini
stirdirmede ihbarcilik 6nemli bir faktordiir. Dolayisiyla, hastanelerde ihbarcilig

etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve ihbarciligin tesvik edilmesi 6nemlidir.

Hastaneler karmasik yapiya sahip oldugundan pek cok olumsuz olay ve yanlis
uygulamanin gergeklesebildigi kurumlardir. Hastanelerde ihbarciliga konu olan
olumsuz olay veya davranislar daha somut, ciddi ve insan hayatini etkileyebilecek
sonuglar dogurabilmektedir. Hastanelerde Oncelikle hastalara zarar verecek yanlis

uygulamalari azaltacak kurallar ve etik kodlar olusturulmali, hastane ¢alisanlarinin bu
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kurallara ve yasalara uygun davranmalar1 tesvik edilmelidir. Dolayisiyla, yoneticiler
oncelikle calisanlarin ihbarda bulunma gereksinimini en aza indirmenin yollarini

aramalidir.

Tiim orgilitlerde oldugu gibi hastanelerde de her ne kadar dogru ve hatasiz davranma
tesvik edilse bile uygunsuz davraniglar veya hatalar gerceklesebilmektedir. Bu
noktada ise, bu uygunsuz davranis ve hatalari kisa siirede belirleyebilmek ve gerekli
¢Oziimleri iretebilmek i¢in oOrgiit ig¢inde etkin bir igsel ihbarcilik sistemi
gelistirilmelidir. Saglik hizmetlerinin giivenligi ve kalitesini slirdiirmede ihbarcilik
Onemli bir faktordiir. Bu nedenle hastanelerin igsel sorunlari fark etmelerini ve
hastalara zarar vermeden Once bu problemleri c¢ozmelerini saglayacak yollar
arastirilmalidir. Hastaneler ayrica olumlu toplumsal iligkiler gelistirme ve ¢alisanlarin

memnuniyetini saglama gibi nedenlerle de igsel ihbarcilig1 tegvik etmelidir.

Yoneticiler ¢alisanlar igin bir rol modelidir ve yoneticilerin davranis sekilleri diger
calisanlar1 da o yonde davranmaya sevk edecektir. Yoneticiler dogru politikalar
uyguladigi takdirde ihbarcilik eylemi artabilir. Bunun icin ydneticilerin, dncelikle
ihbarciligin  6nemini kavramalart gerekmektedir. Bu konuda vyeterli bilgi ve
duyarliliga sahip olan yoneticiler, ¢alisanlar ile ilgili politikalarin1 gézden gegirerek
ve calisanlara egitim vererek etik olmayan ve yasa dis1 olaylar1 dile getirebilmeleri

i¢in cesaretlendirebilir.

Yoneticilerin etik davranislara etki eden durumsal faktorlerin neler oldugunu
belirlemesi dnemlidir. Cevresel rekabetin yogunlugu, baska bir 6rgiite asir1 bagli olma
durumu, fiyatlarin yiikselmesi gibi durumsal faktorler oOrgiitlerin etik dis1
davranmasina yol acabilir. Yoneticiler, hem i¢sel hem de dissal faktorler nedeniyle
etik dis1 davraniglarin ortaya ¢iktig1 kosullarda, etik davranislart 6zendirmek igin
liderlik etmelidirler. Mammadova (2015) etik liderligin etik dis1 davraniglar tizerinde
negatif etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Etik dis1 davranislarin Orgiitler
agisindan maliyetinin olduk¢a yiiksek olmasi nedeniyle hem Insan Kaynaklari
boliimiiniin hem de tiim yoneticilerin bu tiir davranislar dogru sekilde yonetmeleri

orgiitler i¢in dnemli avantajlar saglayacaktir.
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Calismada igsel ihbarcilik niyetinin sekreterlerde, poliklinikte ¢alisanlarda, gorev
siiresi daha az olanlarda ve egitim diizeyi daha diisiik olanlarda daha az oldugu
bulunmustur. Bu c¢alisanlarin ihbarcilik niyetlerinin diisik olma nedenleri
arastirilarak, bu calisanlara yonelik egitimler verilebilir ve ihbarcilik konusunda

odiillendirme ve tegvikler saglanabilir.

Saglik calisanlarinin mesleklerini yerine getirme esnasinda karsilastiklart olumsuz
olaylar1 insan hayat1 s6z konusu olmas1 nedeniyle goniillii olarak ¢ézlime ulagtirmak
isteyecekleri diisiiniilmektedir. Ancak saglik calisanlar1 ihbarcilik sonucunda daha
diisiik pozisyona gerilemekten, isten kovulmaktan, Orgiite veya is arkadaslarina
sadakatsiz goriinmekten, kisisel misillemeden hasta mahremiyetini bozmaktan,
meslektaslarina zarar vermekten, hatanin sicile islenmesinden, cezalandirilmaktan,
dislanmak, etiketlenmek ve kotii anilmaktan korkmalari ve hatanin zararsiz
oldugunun diisiinmeleri ya da is yogunlugu ve raporlama siirecinin zor olmas1 gibi
nedenlerle ikilemde kalmakta ve ihbar etmemektedirler. Bu noktada, ¢alisanlara kotii
hizmet veya yanlis uygulamanin ihbar edilmesinin, hastalar1 zarardan koruyabilecegi
hatta yasamlar kurtarabileceginin anlatilmasi, korkularinin giderilmesi ve ihbarcilik

stirecinin kolaylastirilmasi kritik 6neme sahiptir.

Iletisimin yogun oldugu ve karmasik yapiya sahip olan saglik kurumlarinda hatalarmn
bildirilmesini saglayacak basaril1 bir ihbarcilik sistemi kurulmali ve ¢alisanlar sistem
hakkinda bilgilendirilmelidir. ~ Yoneticiler gerekli sistemin kurulmasi ve
kullanilmasinda 6nemli sorumluluklar tasimaktadir. Iyi kurulmus ihbarcilik
sistemlerinde; Orgiitiin ve tiim calisanlarin sorumluluklar1 acik¢a belirtilmeli,
calisanlara ihbarciligin 6nemi hakkinda gerekli egitimler verilmeli ve bu yonde
katilimlar1 saglanmali, cezalandirict olmayan bir tutum izlenmeli, akici bir
geribildirim sistemi saglanmali ve ihbarcilik sistemi sonucunda elde edilen bulgular
calisanlarla paylasilmalidir. Yonetimde sorunlarin iletilebilecegi belirli mercilerin
olmast ve bunlarin ¢alisanlar tarafindan bilinmesi de ihbarciligi tesvik eden bir

faktordur.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterler arasinda, ihbarcilik niyetinin alt

boyutlarindan “igsel ihbarcilik” en yiiksek puana sahiptir. Thbarciligin diger alt
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boyutlart ise sirasiyla gizli ihbarcilik, destek¢i ihbarcilik ve digsal ihbarcilik olarak
bulunmustur. ihbar eden ve ihbar1 dinleyen kisi arasinda giivene dayali bir iliski var
ise, yanlis uygulamayi gbzlemleyen bir ¢alisanin igsel ihbarda bulunmasi daha
muhtemeldir (King, 1999, s. 324). Bu nedenle orgiitteki yanlis uygulamalarin ihbar
edilebilmesi i¢in agik ve net kanallar olusturularak ast-iist iligkileri gii¢lendirilmelidir.
Ustlerine giivenen ¢alisanlarin, dissal kanallar1 kullanan diger is arkadaslarinin aksine
problemlere iligkin hiyerarsiye uygun olarak iletisim kurmasi beklenmektedir (Near
ve Miceli, 1985, s. 7). Sunulan saglik hizmetleri hakkinda herhangi bir endiseyi
yoneticilerine ihbar etmek, ¢alisanlarin gorevi ve hakkidir. Dolayisiyla, ihbarcilik
politikalart ¢alisanlarin bu yondeki endiselerinin dikkate alinacagina dair agik bir
taahhiit saglama ve calisanlarin uygun kanallar araciliiyla iletisim kurmasini tesvik

etme amaci tasimalidir.

Digsal ihbarciligin olumsuz sonuglarinin oldugu, kurumsal imaja zarar verebilecegi,
kurumun basarisin1 olumsuz etkileyecegi, dolayisiyla maliyetinin de oldukga yiiksek
oldugu sdylenebilir. Bu nedenle ¢alisanlarin digsal ihbarciliga ihtiya¢ duymayacaklari
sekilde igsel ihbarciligin tesvik edilmesi 6nemli olabilir. Bunun icin de, orgiitler
oncelikle ¢alisanlarin yasalara uygun ve etik davranmalarini saglamali, sonrasinda ise
orgiit i¢inde etkin bir ihbarcilik sistemi gelistirmelidir. igsel ihbarcilik programinin
amaci; calisanlarca fark edilen etik veya yasal ihlallere en kisa slirede miidahale
edilebilmesi i¢in bunlarin orgiit bilinyesindeki bir otoriteye bildirilmesini tesvik
etmek, bdoylelikle calisanlarin i¢sel mekanizmalar1 atlayarak yaptiklart digsal
thbarcilik sonucunda orgiitiin zarar goérme riskini en aza indirmektir. Ancak orgiit ici
sisteme giiven eksikligi, ¢alisanlarin muhbir olarak algilanma endisesi, yonetimin
cifte standart uyguladig1 inanci, misilleme kaygisi ve is arkadaslarindan yabancilagsma
korkusu gibi baz1 etmenler basarili i¢gsel ihbarcilik programlarinin 6niindeki 6nemli
engellerdir. Ihbarciligin tesvik edilmesinde bu engelleri azaltacak Onlemler

alinmalidir.

Calismada misilleme korkusunun genglerde, bekarlarda, egitim diizeyi daha diisiik
olanlarda, sekreterlerde, gorev siiresi ve hastanedeki ¢aligma siiresi daha az olanlarda

daha fazla oldugu bulunmustur. Yoneticiler uygun ihbarcilik siireglerini gelistirmede
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gerekli sartlart olusturmak i¢in ¢alisanlarin katilimini saglayarak ve gii¢lii bir iletisim
ag1 kurarak calisanlarin endigelerine kulak verilmelidir. Yoneticilerin endiselere agik
olmasi ve ihbarda bulunan c¢alisanlar1 destekleyeceklerini ve onlar1 misillemeye karsi
koruyacaklarimi agikga belirtmesi gerekir. Yoneticiler ayrica ihbarda bulunan
caliganlara konu ile ilgili sorusturmanin sonuglar1 hakkinda geribildirimde
bulunmalidir. Calisanlar endiselerini dile getirebilmek igin {ist yonetime ulasabilmeli

ve herhangi bir misilleme ile karsilasmayacaklarinin garantisi verilmelidir.

Yoneticilerin etik olmayan veya yasadigi davranislara gosterecekleri tepki, bu
davraniglar1 diizeltme egilimleri ve ihbarcilik karsisindaki tutumlar1 calisanlarin
thbarcilik kararlarina etki edecektir. Calisanlar yoneticiler tarafindan etkili dnlemlerin
alinacagina inandiginda ve ihbarda bulunmalari halinde olumsuz bir durumla

karsilagmayacaklarina dair giiven duyduklarinda ihbarciliga daha sicak bakacaklardir.

Orgiitlerin, yasal ve etik degerleri korumak amaciyla ihbar eden ¢alisanlarini tesvik
etmesi onemlidir. Yoneticiler ihbarda bulunanlar1 6diillendirerek tesvik edebilirler.
[hbarcilik davranisinda bulunan kisiler ddiillendirilirken, bu kisilere zarar veren art
niyetli kisiler cezalandirilabilir. Kotii bir niyetle asilsiz iddialarda bulunarak thbarcilik
stirecini suistimal edenlerin de cezalandirilmas1 miimkiin olabilir. Boylece asilsiz
iddialarin 6niine gegilebilir. Thbar edenleri korumak da ¢alisanlar agisindan tesvik
saglayabilir. Thbarcinin adinin agiklanmamasi ve yasal koruma gibi ydntemler

calisanlar1 olumsuz karsiliklardan koruyabilir.

Icsel ihbarcilik uygulamalari, ihbar hatt1, &neri ve sikdyet kutularma benzer olarak
ihbar kutulari gibi formal mekanizmalari igermelidir. Bunlara ek olarak, ombudsman
veya insan kaynaklart uzmani gibi orglitte yer alan bir kisinin belirlenerek, orgiitte
endiseleri dile getirmek i¢in agik bir iletisim siireci belirlenmelidir. S6z konusu kisiler
calisanlarin  sikintilarin1  dinlemek, sikayetlerini  sorgulamak ve calisanlarin
endiselerine ve algilanan etik olmayan davranisa yoneticilerin dikkatini ¢cekmekten
sorumlu olabilirler. ihbar hatlarinmn érgiit icinde veya orgiit disinda baska bir birimin
gozetiminde olmasi ile, ihbarciligin olumsuz bir eylem olarak nitelendirildigi

kiiltiirlerde ¢alisanlar bu mekanizmalar1 daha rahat kullanabileceklerdir.
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Calisanlar tanik olduklar1 davranisin etik olmayan veya yasa dist bir davranis olup
olmadigindan ve bu davranmisin muhtemel sonucglarinin ne derece kritik oldugu
konusunda kararsiz kalabilirler. Bu nedenle orgiitler tarafindan etik olmayan veya
yasa dis1 davranislarin belirlenmesi ve ¢alisanlara bu davraniglarin neler oldugunun
anlatilmas1 gerekmektedir. Ayrica yasadis1 veya etik olmayan davranislarin orgiit,
calisanlar ve miisteriler tizerindeki olumsuz sonuglarinin anlatilmasi da ¢alisanlarin

ihbarcilik ile ilgili farkindaliklarinin artmasina olumlu katki saglayacaktir.

Calisanlarin hangi davranislar1 ihbar edeceklerini bilmeleri yaninda, ihbar etmek igin
gerekli kosullarin neler oldugunun ve hangi kanallar araciligi ile nasil ihbar
edeceklerinin belirlenmesi de gerekmektedir. Bu nedenle, ihbarciligin ahlaki bir
sekilde yapilabilmesi icin su¢lamanin dogru olmasi, giivenilir ve saglam kanitlara
sahip olunmasi, ihbar edilen konunun 6nemli olmasi, iyi niyetle ve makul bir nedenle
yapilmasi, dogru bir siire¢ izlenmesi gerektigi ¢alisanlara anlatilmalidir. Boylece
caligsanlar ihbar ettiklerinde etik bir davranista bulunup bulunmadiklarindan emin
olacaklardir. Etik ve yasalara uygun olarak yapilan ihbarin sagladigi sosyal faydalar,

ihbarciligin tegviki hak ettigini gostermektedir.

Ihbarcilar ihbar ettiklerinde drgiite kars: sadakatsizlikte bulunmus hissedebilirler. Bu
durum calisanlarin daha az ihbarda bulunmasina neden olabilir. Ihbarcilik bir goriise
gore, Orgiit veya calisma arkadaslarini zor durumda birakan ve tiim taraflar i¢in
olumsuz sonuglar yaratan, etik a¢idan dogru olarak kabul edilmeyen ve istenmeyen
bir davranis iken, bagka bir goriise gore ise, belli kosullar ve durumlarda orgiitsel ve
toplumsal yararlar1 bulunan ve etik agidan dogru olarak kabul edilebilir, hatta tesvik
edilmesi gereken bir olgudur. Giinlimiizde ihbarcilikla ilgili olarak ikinci bakis
acisinin daha fazla benimsenmeye bagsladig1 gézlenmektedir. Her gecen giin artan
iletisim teknolojileri ihbarcilara seslerini duyurma agisindan uygun zemin
hazirlamaktadir (Ciftci, 2017, s. 149). Ihbarcilik ile ilgili yeni bakis agisinin

calisanlarca benimsenmesi saglanmalidir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin ihbarcilik nedenlerinde en yiiksek puan

ahlaki ve mesleki degerler boyutunda elde edilmistir. Thbarcilik nedenlerinde ikinci
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sirada Orglitsel yarar, son sirada ise misilleme kaygisi bulunmaktadir. Bu durum arzu
edilen bir sonug gibi goriinse de ¢alisanlarin ihbarcilik 6niindeki misilleme kaygisini
en alt diizeye indirecek onlemler alinmalidir. Y6netim tarafindan olusturulacak adil
ve esitligi saglayan bir etik programi is yerinde misilleme yasanma olasiliginin
azalmasini saglayabilir ve boylece ¢alisanlarin haklari1 konusunda sessizligin hakim
oldugu bir iklim yerine, adalet gozeten bir iklim yaratilabilir. Béyle bir program
araciligiyla, etik konulara dikkat ¢cekmek onemli sonuglar saglayabilir. Calisanlarin
Ozellikle ayrimcilik ve misilleme ile ilgili haklarin1 korumak i¢in olusturulan tiim
yasalardan haberdar olmalar1 da onemlidir. Farkli yollara ve segeneklere sahip
olduklarin1 bilmeleri, c¢alisanlarin olumsuz durum veya davraniglart ihbar etme
korkularim1 azaltabilir. Misilleme; ¢alisan1 daha alt pozisyona diisiirme, isine son
verme, s0zlii taciz veya tehditler gibi agik sekillerde olabilecegi gibi dislama gibi daha
sinsi sekillerde de olabilmektedir. Calisanlarin bir misilleme yapildiginda bunu
tanimalar1 ve fark edebilmeleri de onemlidir. Calisanlarin misillemenin farkinda
olmalari, gerceklesmesini engelleyemeyecek olsalar bile, yasadiklari olumsuz olay
hakkinda sessiz kalma baskisina daha az boyun egmelerini saglayabilir. Orgiit iginde

misillemenin 6niine gegilebilmesi i¢in buna iligkin yasaklar agikca ortaya konmalidir.

Thbarciligr tesvik edici politikalar calisanlarin daha fazla ihbarcilik davramis:
sergilemelerini destekleyebilir. Yasalar ya da Orgiit politikalar1 tarafindan
desteklenmeyen ¢aliganlar, islerinin son bulacagi korkusuyla olaylar karsisinda sessiz
kalmay1 tercih edebilirler. Bu nedenle kurum i¢i ihbar calisanlar i¢in bir gorev

sorumlulugu olarak tanimlanmalidir.

Ihbarcilarin korunmast igin gerekli sistemlerin olmayisi ¢alisanlar icin ihbarciliktan
caydirict olmaktadir. Bu nedenle, ihbarcinin korunmasi sadece orgiit i¢inde sinirlt
kalmayarak iilke genelinde gerekli yasalar ¢ikarilmalidir. Bireyleri ihbarciligin
olumsuz sonuglarindan korumaya yonelik gerekli yasal ve orgiitsel onlemlerin
alinmas1 mevcut ¢ekinceleri azaltabilir. Boylelikle toplumsal ve orgiitsel diizeyde

etkin ihbarcilik politikalar1 daha kolay uygulanabilir.
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Calismadaki regresyon analizine gore, etik iklim alt boyutlar1, gérev, cinsiyet ve
gorev yerinin ihbarcilik niyeti genel puanina anlamli bir etkisi vardir. Sekreterlerin,
kadinlarin ve poliklinikte c¢alisanlarin ihbarcilik niyetlerinin daha disiik oldugu
goriilmiistiir. Thbarcilik ile ilgili sekreterlere ve kadinlara daha fazla egitim verilmesi,
misilleme kaygilarinin giderilmesi Onem tasimaktadir. Poliklinikteki ihbarcilik
niyetinin az olmasi ise poliklinikte ¢alisanlarin klinikte ¢alisanlara gére daha az hayati
vaka ile karsilagiyor olmalari olabilir. Poliklinikte ¢alisanlara en kiigiik bir olumsuz
olay veya davranisin ortaya ¢ikarilarak buna yonelik 6nlemlerin alinmasinin bile
hizmet kalitesini gelistirmede biiyiikk onem tasidigi ihbarciliga yonelik diizenli

egitimlerle anlatilmali ve ¢alisanlarin bu diisiinceyi benimsemeleri saglanmalidir.

Calismadaki hem regresyon hem de Path analizine gére, hemsire ve sekreterlerin etik
iklim algisinin ihbarcilik niyeti tizerinde oldukga etkili oldugu goriilmektedir. Etik
iklim algisin1 artirmaya yonelik girisimlerin, ihbarcilik niyetini giiclendirmeye
yardimet olacag diisiiniilmektedir. Ihbarcilik ile ilgili sorunlari ¢dzmek igin dncelikle
orgiitte giiclii bir etik iklim saglanmalidir. Etik iklim, {ist yonetimden baslayarak etik
davraniga bagliligt ve tim ¢alisanlar i¢in zorunlu etik egitimini igermelidir.
Yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin etik davranis gosterecekleri ortam saglanmalidir.
Etik iklim, oOrgiitteki etik disi davramiglar ile iliskili olmasi nedeniyle Onem
tagimaktadir. Uygunsuz davraniglarin yaygin oldugu ortamlarda, yoneticiler etik

iklimi degistirerek, calisanlarin davranislarini etkileyebilmektedir.

Yoneticilerin orgiitlerdeki etik iklimleri degistirerek etik davraniglar tesvik etmeleri
miimkiin goriinmektedir. Bu nedenle oncelikle orgiitiin etik iklimi hakkinda bilgi
sahibi olmak onemlidir. Orgiitlerin etik olmayan davranislar1 belirlemesi, bu
davraniglar1 denetleyip diizeltmesi, etik kural ve politikalar olusturup yiirtirliige
koymasi ile etik davraniglar tesvik edilebilir. Yoneticiler, orgiitteki etik iklimi
belirleyerek  orgiitiin  stratejik  amacglariyla  uyumlu  olup  olmadigini
degerlendirmelidir. Orgiitii, {iyelerinin etik ve yasa dis1 davranislarindan koruyacak
bir etik iklim yaratmak ve korumak sorumlulugu yoneticilere aittir. YOneticilerin

uyguladiklart politikalar da etik iklimi sekillendirerek Orgiitiin etik karakterini
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belirleyebildigi gibi, etik iklim de alinan kararlar1 etkileyerek, etik konulara karsi

izlenecek adimlar agisindan belirleyici olmaktadir.

Saglik sektoriinde olduk¢a dnem tasiyan olumlu etik iklim algisina sahip olan hemsire
ve sekreterler, olumsuz bir olay veya davranisla karsilastiklarinda daha fazla ihbar
etme niyetine sahiptir. Etik standartlarin gelistirilmesi ve Orgiitlerde etkin bir
ihbarcilik kanali olusturulmasi hizmet siireglerini iyilestirme firsatt olarak
goriilmelidir (Ozgener, 2009, s. 128). Literatiirde saglik calisanlarinin —ozellikle
hemsirelerin— etik dis1 olaylar1 ihbar edip etmeme konusunda ikilemde kaldiklar
goriilmektedir. Calisanlar tarafindan ihbarciligin ahlaki bir davranistan c¢ok
sadakatsizlik olarak algilanmasi nedeniyle ihbarcilik davranigi az olabilmektedir.
Yoneticilerin de ihbarciliga bakisinda ikilem olabilmekte ve bazen ihbarciligi ihanet
olarak algilayabilmektedirler. Orgiitte calisanlarin  bu sekilde ikilemlerde
kalmamalar1 icin Oncelikle etik ilke ve kurallarin net olarak ortaya konmasi
gerekmektedir. Orgiit icinde hangi davranislarin kabul edilebilir olup olmadigmin net
olarak belirlenmesi, Orgiit tarafindan ihbarcilik destekleniyor ise bunun galisanlara
acik sekilde hissettirilmesi 6nemlidir. Saglik ¢alisanlarinin, Karar verirken ya da bir
eylemde bulunurken ikilemde kalmamalar1 ve karar vermirken zorluklar
yasamamalari, Yyetkilerin ve kaynaklarin adil, tarafsiz, diiriist ve tutarli bir bicimde
nasil kullanilacagi sorununun ortaya ¢ikmamasi i¢in saglik ¢alisanlarina, gorevlerini
yerine getirirken uymalar1 gereken etik davranis ilkeleri konusunda bilgiler sunan ve
karar verme siirecinde sikca karsilasilan etik ikilemlerin ¢6zlimiinde yardimci olmay1

amagclayan etik rehberler olusturulmalidir.

Hastanede olusturulan etik rehberlere uygun davranilmasinmi saglayacak ve bunu
izleyecek etik kurul ve komisyonlarin etkili isleyisleri saglanmalidir. Hastanelerde
sadece aragtirma etige degil uygulamalara yonelik etige de onem verilmelidir.
Hastanelerde olusturulan etik komisyonlar ile; etik kiiltiiriinii yerlestirmek ve
gelistirmek, calisanlarin etik davranis ilkeleri konusunda karsilagtiklar1 sorunlarla
ilgili olarak tavsiyelerde ve yoOnlendirmede bulunmak ve etik uygulamalar
degerlendirmek miimkiin olabilir. Bu sayede, saglik ¢alisanlarinin gérevlerini yerine

getirirken kamu hizmeti bilincine sahip olmalari, hizmet standartlarina, nezaket ve
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sayg1 kurallarina uymalari, orgiitiin amag¢ ve misyonuna bagli olmalari, diiriistliik ve
tarafsizlik ilkelerine uymalari, kamu mallar1 ve kaynaklarini etkin kullanmalari,
yasadis1 veya etik davranis ilkeleriyle bagdasmayan is ve eylemlerde bulunmalarinin
talep edilmesi halinde, hizmetlerini yiiriitirken bu tiir bir eylem veya islemden
haberdar olduklarinda ya da gordiiklerinde durumu yetkili makamlara bildirmeleri
beklenmektedir. Etik rehberler ile yonetimin de bilgi verme, saydamlik ve ¢alisanlarin
katilimin1 saglama, hesap verme, mal bildiriminde bulunma, ¢alisanlara etik egitimi

verilmesi gibi sorumluluklari s6z konusudur.

Calisanlara, dogru bir sekilde yapilan ihbarciligin 6nemini ve oOrgiite saglayacagi
katkilar1 anlatan egitimler verilmelidir. Orgiit calisanlarinin davranis ve diisiinceleri,
dis cevrenin orgiite dair goriis ve degerlendirilmesini etkiler. Etik ilkeler gergevesinde

dogrular1 uygulayan bir 6rgiit olmak bu nedenle de 6nem tasimaktadir.

Saglik kuruluslart hem hastalarla hem de calisanlari ile ortaya cikabilecek etik ve
ahlaki sorunlar belirleyebilmeli, bu sorunlara yonelik gerekli 6nlemleri almali ve
gereken etik iklimi olusturmalidirlar. Saglik kuruluslarinda var olan etik sorunlarin
fark edilmesi ve calisanlarin etik davraniglarimi gelistirmek icin saghik kuruluslari
kendi etik kodlarin1 gelistirmeli ve etik rehberler hazirlamalidir. Orgiitte olusturulan
etik kodlar ile uygun bir etik iklim saglanabilir. Bu yolla, orgiitte olumsuz olay veya
davraniglarla karsilagsma ihtimali azaltilmakla beraber, ¢alisanlarin bu tip olay veya
davraniglarla karsilastiklarinda dogru kanallar araciligi ile ihbarda bulunmalari

saglanabilir.

JCI standartlari, bir hastanenin etik davranis kodlarina sahip olmasini ve bu kodlara
baglt olarak etik uygulamalarda bulunmasini ve hastalara iligkin tedavilerin adil
sekilde sunulmasini tesvik etmektedir. Bu sayede, JCI standartlari, ¢alisanlarin
ihbarda bulunma gereksinimlerini giderecek mekanizmalar1 saglamaktadir.
Calismanin yapildigr hastanenin JCI akreditasyon belgesine sahip olmasinin
hastanenin etik iklim algisinin orta seviyenin ilizerinde olmasi ve ilkelilik iklim

algisinin en yiiksek ortalamaya sahip olmasinda etkili olabilir.
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Giiclu etik iklimlere sahip olan orgiitlerde bile calisanlarin tutum ve davraniglari
gelistirilebilir. Calisanlarin davranis ve tutumlarimi degistirmede en iyi Ornek
yoneticinin kendisidir. Calisanlar, yoneticilerinin etik kurallarin gereklerini ne kadar
yerine getirdiklerini gérme ihtiyaci duyabilirler. Orgiitiin etik iklimini iyilestirmenin
bir yolu ¢alisanlarin islerinde daha fazla inisiyatife sahip olmalarmin saglanmasidir.
Etik kurallar dogrultusunda inisiyatif kullanabilen ¢alisanlar, dogru karari vermede

kendilerine duyulan giiveni hakli ¢ikaracaklardir.

Etik iklim yaratmada da 6diil ve ceza uygulamalart kullanilabilir. Dogru sekilde
uygulanan disiplin kurallart ile ¢alisanlarin davraniglar: diizeltilebilir ve performans
ve tatmin artig1 saglanabilir. Cezanin olmayis1 ise etik olmayan davranislarin
olusmasina firsat saglayabilir. Disiplin kurallar1 olmaksizin tiim calisanlarin etik
politikalara uymasi beklenemez. Bu nedenle, kademe ve statiisiine bakilmaksizin, etik
ilke ihlallerinde herkese esit karsilik verilmelidir. Orgiitte etik dis1 davranislar, zaman
veya paradan tasarruf saglayan ve kazanclari artiran faaliyetlerin gerceklestirilmesini
olumsuz sekilde etkiliyor ise, disiplin cezalarinin yetersiz kaldig1 durumlarda orgiitte

bazi kural ve prosediirlerin degistirilmesi de gerekebilir.

Etik degerleri olan bir 6rgiit olusturabilmek i¢in ekip ruhuna dayali bir kurum kiiltiirt,
sorumluluk bilincine sahip insan kaynaklar1 yonetimi, etik agidan agik, yogun ve
devamli bir iletisim gerekmektedir. Teknolojik gelismeler, yogun rekabet ortamu,
ekonomik krizler, orgiitlerin yeniden yapilanmalar1 gibi zorlayici ¢evresel faktorler
nedeniyle orgiitlerin etik davranmasi zorlasmaktadir. Ancak, orgiitler ortak degerlerin
ve inanglarin paylasilmasini saglayarak, etik degerlere bagli insan kaynaklari istihdam
ederek, ¢alisanlarin performans degerlendirmesinde ve kariyer planlamasinda etik
degerlere bagli kalarak, iletisim yOnetimini kullanarak ve egitim ve gelistirme
programlarinda etik kurallara uyma, diiriistliik ve acikligin yararlarini vurgulayarak

etik iklim algisinin artmasini saglayabilirler.

Etik iklimin saglanmas1 amaciyla iletisim politika ve prosediirlerinin gelistirilmesi ile
calisanlar ve yoneticiler arasinda daha hizli ve sorunsuz bilgi akis1 saglanabilecek;
yoneticiler, calisanlardan bekledikleri etik davraniglart daha agik sekilde ifade

edebileceklerdir. Ayrica, calisanlara orgiit i¢i ihbar yardim hatti saglanmasi, etik
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olmayan davraniglarin bildirilmesini kolaylastirabilir ve boylelikle herhangi bir
sikayet durumunda ihbara neden olan olay erken zamanda arastirilabilir ve

gerekiyorsa onlemler alinabilir.

Calismaya katilan hemsire ve sekreterlerin ilkelilik iklim algist en yiiksek ortalamaya
sahip olan etik iklim tiirli iken, yardimseverlik iklim algis1 ise en diisiik ortalamaya
sahip olan etik iklim tiriidiir. Yardimseverlik ikliminin hakim oldugu yerlerde
bireyler etik kararlar alirken, karardan etkilenebilecek tim birey ve gruplarin
cikarlarmi goz Oniinde tutarak, tiim grubun ihtiyaclarini en iyi sekilde karsilayan
alternatifi segmektedirler (Barnett ve Vaicys, 2000, s. 351; Weber ve Seger, 2002,
S. 73). Peterson (2002), etik iklim ile is yerindeki etik dis1 davranislar arasinda bir
iliski oldugunu ve yardimseverlik ve ilkelilik iklimleri ile etik dis1 davraniglar
arasinda ters orantili iliski oldugunu bulmustur. Hemsire ve sekreterlerin daha ytiksek
motivasyonla ve daha az etik dis1 davranisin oldugu bir ortamda ¢alismasi saglik
hizmetlerindeki kaliteyi de artiracaktir. Bu nedenle, hemsire ve sekreterlerin birbirleri
ve diger saglik calisanlart ile daha fazla igbirligi i¢inde ve koordineli olarak
calisabilecekleri, dolayisiyla daha fazla yardimlasabilecekleri iklimlerin

olusturulmasi 6nem tasimaktadir.

Calismada yardimseverlik iklim algisinin erkeklerde, sekreterlerde, daha diisiik
egitim diizeyine sahip olanlarda, polikliniklerde ¢alisanlarda ve gorev siiresi 21 y1ldan
az olanlarda daha diisiik oldugu bulunmustur. Erkek ¢aligsanlara, sekreterlere ve egitim
diizeyi daha diisiik olan ¢alisanlara ekip calismasi ve isbirligine yonelik daha fazla
egitim verilebilir. Gorev siiresi daha az olanlarin ise daha fazla yardimlagmalarini
saglayacak sosyal iliskilerini artirmaya yonelik faaliyetler diizenlenebilir. Caligmada
ayrica, sekreterlerin genel etik iklim algis1 da daha diisiik bulunmustur. Bu anlamda
tim Tiurkiye’de tibbi sekreterlere yonelik mesleki etik kodlarin olusturulmasi
onemlidir. Ayrica tibbi sekreterlik egitim programlarinin her basamaginda etik

konusuna yer verilmelidir.

Caligmadaki regresyon analizine gore, Orgiitsel giivenin ihbarcilik niyeti iizerinde
anlamli bir etkisi bulunmamistir. Path modeline gore ise orgiitsel glivenin ihbarcilik

niyeti lizerinde az da olsa etkisi oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla etkili bir ithbarcilik
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stireci i¢in Orgiitsel glivenin saglanmasi da onem tagimaktadir. Calisanlar, orgiitte
karsilastiklar1 yanlis uygulamalart yonetime bildirmek igin, etik iklim varligi diginda,
konunun duyarlilikla ve adil olarak ele alinacagina ve sahsen herhangi bir misilleme
ile karsilasmayacaklaria dair giiven duymak istemektedirler. Saglik hizmetlerinde
giiven ortamini yaratacak bir kiiltiirel degisim saglamak icin; aciklik, 6zerklik,
paylasilan degerler, yardimseverlik, diiriistliik, iyi niyet, iletisim, giiclendirme,
dontistimcii liderlik, 6rgiit kiiltiiri, etik iklim gibi gliveni saglayabilecek tiim etmenler

dikkate alinmalidir.

Orgiitsel giiven, calisanlarin ortak bir amag pesinden gitmesinde isbirligi saglar ve
bunun sonucu olarak orgiitin basarili olmasmi miimkiin kilar. Orgiitsel giiven
calisanlarin bagliligimmi ve tatminini olumsuz olarak etkilemesi nedeniyle sunulan
hizmetin kalitesini de etkileyecektir. Saglik calisanlarinin orgiitsel giiveninin
azalmas1 sonucunda yasanan devir hizinin ve devamsizligin artmasi, azalan
motivasyon ve performans gibi olumsuz sonuglar, hasta bakim kalitesinin diismesine
neden olabilmektedir. Bu nedenle hastane yoneticiler, ¢aliganlar arasinda giiveni
gelistirmeye ve birbirine gilivenen ¢alisanlarla calismaya ©onem vermelidir.
Calisanlarin ~ Orgiitsel gliven diizeylerinin sistematik olarak Olgiilmesi ve

degerlendirilmesi de dnem tagimaktadir.

Calismada hemsire ve sekreterlerin orgiitlerine duyduklar1 giiven diizeyi ortalama
degerden oldukga yiiksektir. Orgiitsel giivenin yiiksek olmasi; orgiitsel bagllik,
orgiitsel vatandaslik ve is tatmininin artmasi, etkili iletisimin saglanmasi,
performansin artmasi, isten ayrilmalarin azalmasi, gelismis bir kalite yonetimi, bilgi
paylasiminin artmasi ve igbirliginin gelismesi gibi pek ¢ok olumlu sonuglar
saglamaktadir. Bu nedenle, Orgiitsel giiven diizeyinin yliksek olmasi onemlidir.
Hastane yonetimleri yalniz hemsire ve sekreterlerin degil, tiim ¢alisanlarinin 6rgiitsel
giivenini artiric1 ilke ve politikalar gelistirmelidir. Bu anlamda, yonetimin verdigi
taahhiitleri yerine getirmesi, ¢alisanlarla iletisimde agik ve diiriist olmasi, ¢alisanlarin
problem ve zayifliklarindan yararlanmamasi ve calisanlar1 adilce tesvik edip

odiillendirmesi gerekir. Ayrica, ¢alisanlarin yetkilendirilmesi, olumlu geribildirim
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saglanmasi ve katilimlarinin saglanmasi da orgiitsel giiveni gii¢lendirecektir (Nyhan,

2000, s. 93).

Yoneticiler kendilerine ve orgiitlerine duyulan giiveni her zaman kontrol edemeseler
de gliven duygusunu giiclendirecek ¢esitli uygulamalar gerceklestirebilirler. Bunun
icin Oncelikle siireglerde ve karar vermede seffafligi saglamalidirlar. Karar verme
kriterlerini agikg¢a tartisma, geribildirimde bulunma, adil ve esit olarak uygulanan
orgiitsel politika ve prosediirler, seffafligi artirmada degerli stratejilerdir. Giiveni
artirmak isteyen yoneticiler ¢alisanlarini saygiyla ve dikkatle dinlemeli, onlarin
ihtiyaglarina empati ile ve duyarlilikla yaklagmalidirlar. Kendileri ve orgiit hakkinda
bilgiyi paylasan yoneticilerin giiven saglamalar1 da daha kolay olabilmektedir.
Calisanlar is ile ilgili akilci kararlar alabilmek igin gerekli tiim bilginin kendileriyle
paylasildigindan emin olduklarinda daha sorumlu davranmaya tesvik olurlar. Boylece
orgiitte hesap verebilirlik kiiltiirii de olusturulabilir. Orgiitsel giivenin saglanmasinda
calisanlarla agik iletisim kurulmasi, kritik bilgileri paylasma, algi ve duygular
paylasma ve kararlara g¢alisanlarin daha fazla dahil edilmesi onemlidir. Saglik
calisanlarinin 6nemsendiklerini hissetmesi ve kendilerini o6rgiitsel takimin bir pargasi

olarak gormeleri de Orgiitsel giiveni artiracak faktorlerdir.

Calismada klinikte calisanlarin ve daha diisiik egitim diizeyine sahip olan ¢alisanlarin
orgiitsel giliven diizeyinin daha diisiik oldugu bulunmustur. Sekreterlerin ise biligsel
giiven dlizeyinin hemsirelerden daha diisiik oldugu bulunmustur. Bu calisanlara
yonelik oOrgiitsel giiveni artiracak insan kaynaklari politikalar1 gelistirilebilir. Bu
calisanlarin orgiitten beklentilerinin neler oldugunun 6grenilmesi ve bu beklentilerini
karsilamaya yonelik tesviklerin sunulmasi Onerilebilir. Bu anlamda &zellikle
sekreterlerin mesleki sorunlarinin giderilmesi ve kariyer hedefleri konmasi 6nemlidir.
Sekreterlerin mesleki egitim almalar1 yaninda kendilerini gelistirmek i¢cin mesleki
egitim seminerlerine katilmalar1 ve alanlari ile ilgili mesleki yayinlari takip etmeleri
tesvik edilmelidir. Bunun yani sira sekreterlere yonelik hizmet i¢i egitimler
diizenlerek katilimlar1 saglanmalidir. Sekreterler ¢alisma ortaminda korku, endise gibi
yaraticilig1 engelleyecek ve orgiite olan giivenini kiracak faktorlerden kurtulmalidir.

Boylece, hizmet sunumunda yaraticiligini kullanarak diger ¢alisanlar ve yoneticileri
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ile uyum i¢inde hizmet verebilir. Ayrica, sekreterler problem ¢6zme ve karar verme

konusunda yetkisi sinirlari icinde sorumluluk alabilmelidir.

Ihbarcilik tiim &rgiitlerde hassas bir konu iken, hastanelerde sunulan hizmetlerin
hayati 6oneme sahip olmasi nedeniyle daha hassas hale gelmektedir. Bu nedenle
calisanlarin anketlere temkinli bir sekilde cevap verebilecek olma ihtimali g6z ardi

edilmemelidir.

Hastanelerde yasal veya etik olmayan davranislarin standart bir tanimlamasi
bulunmamaktadir. Bu davraniglarin belirlenerek siniflandirilmasi ve bunlara iliskin

ihbarcilik siireci ve yollarinin belirlenmesi 6nemlidir.

Hangi tiir olumsuz olay veya davraniglarin daha fazla ihbar edildiginin belirlenmesi
de 6nemlidir. Daha az ihbarda bulunulan davranislarin neden ihbar edilmediginin

arastirilmasi ve buna yonelik gerekli 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir.

Saglik sektoriinde gorevi kotliye kullanma ve yanlis uygulamalar gesitli sekillerde
ortaya ¢ikmaktadir. Mali, idari veya tibbi uygulamalarda karsilagilabilecek farkli
yanlis uygulamalar karsisindaki ihbarcilik niyetinin birbirinden ayr1 olarak

degerlendirilmesinin de literatiire katki saglayacagi diigiiniilmektedir.

Gelecek caligmalar saglik c¢alisanlarinin  ihbar edecekleri kanallar1  bilip
bilmediklerini, endiselerini dile getirirken kendilerini ne kadar giivende
hissettiklerini, Orgiitiin endiselerini dikkate alacagi konusunda ne kadar inanclh
olduklarii degerlendirmeye odaklanabilir. Calisanlarin ihbarda bulunmalari
durumunda ne gibi sonugclarla karsilastiklarinin degerlendirilmesi de 6nemli katkilar

saglayabilir.

Gelecek calismalar ayrica, farkli orgiitlerde calisanlarin ihbarcilik niyetlerini
karsilagtirarak orgiitlerdeki liderlik tarzlarinin ihbarcilik niyeti tizerindeki etkisine

odaklanabilir.
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Kiiltiirel faktorlerin ihbarcilik niyeti lizerindeki etkilerinin ve kiiltiirlerarasi ihbarcilik
diizeylerinin incelenmesi de gelecek c¢alismalar icin bir arastirma Onerisi olabilir.
Ayrica, ihbarciliga etki edebilecek veya tesvik edecek diger faktorlerin arastirilmasi

da Onemlidir.

Calisma sadece Ankara’daki bir liniversite hastanesinde ¢alisan hemsire ve sekreterler
tizerinde yapilmistir. Gelecek caligsmalar ihbarcilik diizeylerinin kamu ve 6zel
hastaneleri de kapsayacak sekilde ve diger saglik ¢alisanlari i¢in de belirlenmesine

odaklanabilir.
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EK 1. ETiK KURUL iZiN BELGESI

T.C.
HACETTEPE UNIVERSITESI
Rektorliik

2 8 Mart 2016
Say1 35853172/ 4 33— B8 8 Mart 201

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi:  11.03.2016 tarih ve 1372 sayih yaziniz.

Enstitiintiz ~ Saghik Kurumlari  Yonetimi  Anabilim Dali  doktora programi
6grencilerinden Seda KARSAVURAN'm Prof. Dr. Sidika KAYA sorumlulugunda
haerladlgl “Hastanelerde Etik iklim ve Orgutsel Giivenin ihbarcihk (Whistleblowing)
Niyeti Uzerine Etkisi” baslikli tez ¢alismasi, Universitemiz Senatosu Etik Komisyonunun
22 Mart 2016 tarihinde yapmis oldugu toplantida incelenmis olup, etik agidan uygun

bulunmugtur.

Prof. Dr. Rahime M. NOHUTCU
Rektor a.
Rektér Yardimeis:

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

H uetlgp«. Ul!l\t,r\llt,sl Rektorlik 06100 Slhhlye Ankara Ayrintih Bilgi igin:
Telefon: 0 (312) 305 3001 - 3002 » Faks: 0 (312) 311 9992 Yazi Isleri Miidiirligii
E-posta: yazimd@hacettepe.edu.tr » www.hacettepe.edu.tr 0(312) 305 1008
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EK 2. HASTANE iZiN BELGESI

Tic
HACETTEPE UNIVERSITESI
IKTISADI VE IDARI BILIMLER FAKULTESI DEKANLIGI
Saglik Idaresi Béliimii

Say1 :91162869/15 Tarih: 09.03.2015
Konu : Anket Izni

Hacettepe Universitesi Erigkin Hastanesi Baghekimligi ‘ne

Hacettepe  Universitesi  Saglik Kurumlari  Yonetimi  doktora  Ogrencisi  Seda
KARSAVURAN"n [Prof Dr Sidika KAYA damismanh@inda] yiiriittiigii “Hastanelerde Etik
Iklim ve Orgiitsel Giivenin Ihbarcilik (Whistleblowing) Niyeti Uzerine Etkisi” baslikli doktora
tezi ¢alismasi kapsaminda kullanmak {izere hazirladigi anketi, Hastaneniz biinyesinde calisan
sekreterler ve hemsirelere yonelik olarak uygulayabilmesi hususunda geregini bilgi ve
miisaadelerinize arz ederim.

s -\j&\
Saygilarimla, %U}\N
Prof Dr Sidika KAYA
Anabilim Dali Baskani
Boliim Baskani

Ek: 6 Sayfalik Anket Formu & ; ‘k
: Etik Kurul Izni

Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Saglik idaresi Bolimii 06800 Beytepe-ANARA
Telefon: (0312) 297 63 56-58 IPaks: (0312) 297 63 59
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EK 3. ANKET FORMU

Degerli Katilmel,

Bu anket; Hacettepe Universitesi, Sosyal Bilimleri Enstitiisii, Saglik Kurumlar1 Yonetimi Ana
Bilim Dali’nda, “Saglik Sektoriinde Etik iklim ve Orgiitsel Giivenin Ihbarcilik (Whistleblowing)
Niyeti Uzerine Etkisi: Bir Universite Hastanesi Ornegi” ismindeki doktora tez caligmam
kapsaminda hazirlanmistir. Anket 4 boliimden olusmaktadir. Akademik amagla yiiriitiilen bu
calismada ankete verilen cevaplar gizli tutulacak ve baska bir amacgla kullanilmayacaktir.
Aragtirmama gostermis oldugunuz ilgi ve katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.

[letisim Seda KARSAVURAN
Tel: 03122976356 /294 Hacettepe Universitesi
E-posta: seda.karsavuran@hacettepe.edu.tr Sosyal Bilimler Enstitiisii

Saglik Yonetimi Doktora Programi

BiRiNCi BOLUM: GENEL BiLGILER

Bu béliimde kisisel bilgileriniz istenmektedir. Liitfen size uygun olan segenegi (X) isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz: () Erkek ( ) Kadmn
2. Dogum Tarihiniz:  ............................. (Giin/Ay/Y1l)
3. Medeni Durumunuz: () Evli ( ) Bekar

4. Goreviniz:

6. Bu hastanedeki calisma siireniz: ..................... Yil

7. Egitim Durumunuz:
() Lise ( ) Onlisans () Lisans
() Yiiksek Lisans ( ) Doktora () Diger (liitfen belirtiniz):.....................



IKINCi BOLUM: ETIiK iKLiM OLCEGI

Asagidaki ifadelere ne derece katiliginizi gosteren sayiy1 daire icine aliniz.

255

E| E
2 E| 5l E|sk
S S| 28] 8| ES
=2 2| E& | 35
S EIEEEINE
= g | = | - &8
g 2 M| M 4
1. Bu kurumda, ¢aligsanlar cogunlukla kendilerini 1 2 3 4 5
diistiniirler.
2. Bukurumda ¢aliganlarin baglica sorumlulugu, 6ncelikle 1 2 3 4 5
verimliligi gbz Oniline almaktir.
3. Bu kurumda, ¢alisanlardan kendi kigisel ve ahlaki 1 2 3 4 5
inanglarina gore davranmalar1 beklenir.
4. Bu kurumda c¢alisanlardan, kurumun menfaatleri igin 1 2 3 4 5
her seyi yapmalar1 beklenir.
5. Bu kurumda, calisanlar birbirlerinin iyiligini gozetirler. 1 2 3 4 5
6. Bu kurumda, c¢alisanlarin kendi sahsi ahlaki ve etik 1 2 3 4 5
degerlerine yer yoktur.
7. Bu kurumda, kural ve prosediirlere siki sikiya uymak 1 2 3 4 5
¢ok onemlidir.
8. Bu kurumda, yapilan is sadece kurumun menfaatlerine 1 2 3 4 5
zarar verirse yetersiz kabul edilir.
9. Bu kurumda ¢alisanlar neyin dogru neyin yanlis 1 2 3 4 5
olduguna kendileri karar verirler.
10. Bu kurumda, ¢alisanlar kendi ¢ikarlarini her seyin 1 2 3 4 5
tistiinde tutarlar.
11. Bu kurumda, her galiganin kendi dogru ve yanlig
anlayiginin var oldugu 6nemle géz 6niinde 1 2 3 4 5
bulundurulur.
12. Bu kurumda en 6nemli husus tiim ¢alisanlarin iyiliginin
. o1 1 2 3 4 5
gbzetilmesidir.
13. Bu kurumda, bir kararla ilgili olarak ilk géz 6niinde 1 2 3 4 5
bulundurulan husus kanunlari ihlal edip etmedigidir.
14. Bu kurumda, ¢alisanlardan en énemli beklenti her 1 2 3 4 5
seyden Once mesleki standart ve kurallara uymalidir.
15. Bu kurumda, ¢alisanlarin kurum kural ve
N : 1 2 3 4 5
prosediirlerinden ayrilmamasi beklenir.
16. Bu kurumda, ¢alisanlar, dncelikle bir baska ¢aligma
arkadaslari i¢in en iyi olan1 gbz 6niinde bulundururlar. 1 2 3 4 5
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17. Bu kurumda, ¢aligsanlar kurum menfaatlerini her seyin
e 1 2 3 4 5
iistiinde tutarlar.
18. Bu kurumda, basarili ¢aliganlar, yazili talimatlara gore 1 2 3 4 5
hareket edenlerdir.
19. Bu kurumda en verimli yol, her zaman en dogru yol
- 1 2 3 4 5
olarak kabul edilir.
20. Bu kurumda, c¢alisanlarin yasal ve mesleki standartlar 1 2 3 4 5
siki sikiya takip etmeleri beklenir.
21. Bu kurumda caliganlar diger ¢alisanlar i¢in en iyi olan1 1 2 3 4 5
g0z Oniine alirlar.
22. Bu kurumda, calisanlara kendi kisisel etik degerleri yol
< . 1 2 3 4 5
gostermektedir.
23. Bu kurumda basaril ¢alisanlar, kurum politikalarina
1 2 3 4 5
siki sikiya uyanlardir.
24. Bu kurumda, mesleki kanun ya da etik kurallar 1 2 3 4 5
oncelikli olarak g6z oniinde bulundurulurlar.
25. Bu kurumda, calisanlardan beklenen her seyden 6nce
S . 1 2 3 4 5
verimli bir sekilde ¢aligmaktir.
26. Bu kurumda, her zaman, miisteri ve toplum i¢in dogru
; 1 2 3 4 5
olanin yapilmas1 beklenir.
27. Bu kurumda caliganlar ag¢isindan takim ruhu 6nemlidir. 1 2 3 4 5
28. Bu kurumda ¢aliganlarin dis ¢evreye karsi giiglii bir
1 2 3 4 5
sorumluluk anlayislari vardir.
29. Bu kurumda alinan kararlarin dncelikli olarak kara olan
e 1 2 3 4 5
katkis1 gbz oniinde tutulur.
30. Bu kurumda caliganlar aktif olarak miisterinin ve halkin
e 1 2 3 4 5
menfaati ile ilgilenirler.
31. Bu kurumda herkes, ¢alisanlar i¢in genelde en iyisi ne 1 2 3 4 5
ise onunla ilgilenirler.
32. Bu kurumda her bir ¢alisan i¢in en iyisini yapmak
N S A 1 2 3 4 5
oncelikli 6neme sahiptir.
33. Bu kurumda ¢alisanlar kendileri igin en iyi olanla ¢ok
A 1 2 3 4 5
ilgilidirler.
34. Bu kurumda, alinan kararlarin 6ncelikli olarak miisteri 1 2 3 4 5
ve halk tizerindeki etkisine dikkat edilir.
35. Bu kurumda kararlar alinirken her bir ¢alisanin
e . . 1 2 3 4 5
diistiniilmesi beklenir.
36. Bu kurumda sorunlara daima etkin ¢6ziimler aranir. 1 2 3 4 5




UCUNCU BOLUM: ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

Asagidaki ifadelere ne derece katildiginiz1 gosteren sayy1 daire igine aliniz.
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1. Calistigim kurumdaki kisiler goriis aligveriginde dogruyu 1 2 4 5
sOyler.
2. Calistigim kurumdaki kigiler miizakere yapilan konularda 1| 2 4 5
yiikiimliilikklerine uyarlar.
3. Calistigim kurum itimat edilir bir kurumdur. 1 2 4 5
4. Calistigim kurumdaki insanlar digerlerini ezerek basarrya 1 ) 4 5
ulagirlar.
5. Calistigim kurumun calisanlar lizerinde hakimiyet elde 1 2 4 5
etmek istedigini diislinliyorum.
6. Calistigim kurumun problemlerimizden faydalandigini 1 2 4 5
diisiiniiyorum.
7. Calistigim kurumun ¢alisanlartyla adilce miizakere ettigi 1 2 4 5
fikrindeyim.
8. Calistigim kurumun vaatlerini yerine getirecegini 1 2 4 5
diisiiniiyorum.
9. Calistigim kurum g¢alisanlarini yanlis yonlendirmez. 1 2 3 4 5
10. Calistigim kurumun taahhiitlerinden kagmaya ¢aligtigini 1 2 3 4 5
diisiiniiyorum.
11. Calistigim kurumun ¢aliganiyla ortak beklentilerini adilce 1 2 3 4 5
miizakere ettiklerini diigtiniiyorum.
12. Calistigim kurumun kisilerin zayifliklarindan avantaj 1 2 3 4 5
sagladigini hissediyorum.
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DORDUNCU BOLUM: iHBARCILIK NiYETi OLCEGI
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Isyerinizde yanhs bir uygulama ile karsilagsaydimiz, bu durum hakkinda ne yapardimiz?

1. Kimligimin gizli tutulmasi kosuluyla gercek ismimi

vererek olay1 bildiririm. ! 2 3 4 S

2. Buolay1 (resmi bir islem yapmadan) ayni sorunu yasayan
ya da gozlemleyen meslektaslarima bildiririm.

3. Bu olayi, (resmi bir islem yapmadan) yapilanlarin
diizeltilmesinde sorumluluk hissedecegini diislindiigim | 1 2 3 4 5
herhangi bir meslektagima bildiririm.

4. Bu olay1 bagh olarak ¢alistigim yoneticime bildiririm. 1 2 3 4 5

5. Ismimi  vermeden ancak mensubu  oldugum
grubw/kurumu/birimi belirterek olay1 bildiririm.

6. Bu olay1 dogrudan iist kademe yonetime bildiririm. 1 2 3 4 5

7. Bu olay1 calistigim kurumdaki diger iist diizey
yoneticilere bildiririm.

8. Bu olay1 calistigim kurumla ayni amaci tagiyan diger
kurumlara bildiririm.

9. Bu olay1 kurumumla ilgili yasal mercilere bildiririm. 1 2 3 4 5

10. Bu olay1 (resmi bir islem yapmadan) sorunun ¢dziimiinde
dogrudan etkili olabilecek bir meslektagima bildiririm.

11. Bu olay hakkinda diger toplumsal kurumlarin bilgi
edinmesini saglarim.

12. Bu olayr kimligimle ilgili hi¢bir bilgi vermeden
bildiririm.

13. Bu olay1 basin araciligiyla kamuoyuna duyururum. 1 2 3 4 5

14. Bu olay1 kendimi yakin hissettigim herhangi bir
meslektagima bildiririm.

15. Bu tiir durumlari kurum iginde kime iletmemiz
isteniyorsa sozel olarak dogrudan iletirdim.

16. Kurum i¢inde kullandigimiz prosediirlere (tutanak tutma,
dilekg¢e verme vb. ) gore hareket ederek bildirirdim.




BESINCi BOLUM: iIHBARCILIK NEDENLERI OLCEGI
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1. Bu eylemleri bildirmemin sonucunda kurum i¢indeki 1 2 3 4 5
diger meslektaslarim bana karsi cephe olusturabilir.
2. Bu eylemlerin kurumun amagclarina aykiri oldugunu
e e+ i 1 2 3 4 5
disiindiigliim i¢in bildirirdim.
3. Bu eylemlerin kuruma ciddi zararlar verecegini
AN 1 2 3 4 5
disiindiigliim i¢in bildirirdim.
4. Bu eylemleri bildirmemin sonucunda isim tehlikeye
R 1 2 3 4 5
girebilir.
5. Bu eylemlerin diger toplumsal kurumlara zarar
. AT 1 2 3 4 5
verecegine inandigim igin bildirirdim.
6. Bu eylemlerin topluma zarar verecegine inandigim
S 1 2 3 4 5
i¢in bildirirdim.
7. Bu eylemleri bildirmemin sonucunda mesleki
A . . 1 2 3 4 5
kariyerimin olumsuz etkilenebilir.
8. Ahlaki ve toplumsal gorev duygularim nedeniyle
R 1 2 3 4 5
bildirirdim.
9. Mesleki etik ilkelerime aykirt olmasi nedeniyle
e 1 2 3 4 5
bildirirdim.
10. Orgiit igindeki bu eylemlerden vicdanen rahatsiz
PR 1 2 3 4 5
oldugum igin bildirirdim.
11. Bu eylemleri kurumdaki hastalara ciddi zararlar
e e e . i 1 2 3 4 5
verecegini diisiindigiim igin bildirirdim.
12. Bu eylemleri bildirme siirecinin her asamasinda 1 2 3 4 5
baskalar1 tarafindan engellenebilirim.
13. Bu eylemleri hastalarin yakinlarina zarar verecegine
. o 1 2 3 4 5
inandigim i¢in bildirirdim.
14. Bu eylemlerin kurumdaki diger c¢alisanlara ciddi
O A A 1 2 3 4 5
zararlar verecegini diigiindiigiim i¢in bildirirdim.
15. Bu eylemlerin kurumdaki meslektaglarima ciddi
e e e e+ a 1 2 3 4 5
zararlar verecegini diigiindiigiim i¢in bildirirdim.
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EK 4. TEZ ORIJINALLIK FORMU

HACETTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS/DOKTORA TEZ CALISMASI ORJiNALLIK RAPORU

HACETTEPE UNiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
SAGLIK YONETIMi ANABILIM DALI BASKANLIGI'NA

Tarih: 07/06/2017

Tez Bashgi / Konusu: SAGLIK SEKTORUNDE ETIK iKLIM VE ORGUTSEL GUVENIN IHBARCILIK (WHISTLEBLOWING)
NIYETI UZERINE ETKISI: BIR UNIVERSITE HASTANESI ORNEGI

Yukarida bashgi/konusu gosterilen tez calismamin a) Kapak sayfasi, b) Giris, ¢) Ana béliimler ve d) Sonug
kisimlarindan olusan toplam 201 sayfalik kismina iliskin, 07/06/2017 tarihinde sahsim/tez danismanmm tarafindan
Turnitin adli intihal tespit programindan asagida belirtilen filtrelemeléruygulanarak ahnmis olan orijinallik raporuna
gore, tezimin benzerlik orant % 12'dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalari harig,
2- Kaynakga haric
3- Alintilar dahil
4- 5 kelimeden daha az ortiisme igeren metin kisimlari harig

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Calismasi Orjinallik Raporu Alinmasi ve Kullanilmasi Uygulama
Esaslari’ni inceledim ve bu Uygulama Esaslari'nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gére tez cahsmamin herhangi
bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirli hukuki sorumlulugu kabul
ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

07 06.2017F
Geregini saygilarimla arz ederim.

Tarih ve imza

AdiSoyadi:  SEDA AYDAN

Ogrenci No: N11145461

Anabilim Dali:  SAGLIK YONETIMI

Programi:  SAGLIK YONETIMI
Statiisi: [ ] Y.Lisans Doktora (] Biitiinlesik Dr.

DANISMAN ONAYI
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