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OZET

Temizyiirek, B., Kisi Orgiit Uyumunun Uretkenlik Karsiti Is Davramslar
Uzerindeki Etkisi, Nuh Naci Yazgan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Ana Bilim Daly, Yiiksek Lisans Tezi, Kayseri, 2024. Son yillarda 6zellikle artan rekabet
diinyasinda orgiitlerin elde edecekleri basari, varliklarini devam ettirebilmek ve diger
orgutler ile arasinda fark yaratabilmek adina oldukc¢a énemlidir. Orgiitlerin bu basariy1
elde edebilmeleri igin calisanlari ile aralarinda uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bu
kapsamda karsimiza ¢ikan kisi orgiit uyumu kavrami oOrgiitlerin ilerleyebilmeleri
konusunda s6z konusu uyumun saglanabilmesinin ne kadar 6nemli oldugunu
gostermektedir. Kisi orgiit uyumunun saglanmasi orgiitlerdeki basariya dogrudan katkida
bulunmakla birlikte, yine orgiitlerde meydana gelebilecek ve orgiitiin varligini, basarisini
derinden sarsabilecek iiretkenlik karsiti is davraniglarinin ortaya c¢ikmasina engeldir.
Uretkenlik karsit1 is davranislari bilingli olarak gergeklestirilen, orgiite zarar veren
davranig bigimleridir. Kisi 6rgiit uyumu kavrami ve iiretkenlik karsit1 is davraniglari
kavrami arasinda anlamli bir iliski bulunmakta ve her iki kavram birbirini etkilemektedir.
Bu aragtirmanin amaci kisi 6rgilit uyumunun iiretkenlik karsiti is davranislari tizerindeki
etkisini belirlemektir. Bu ama¢ kapsaminda aragtirma Kayseri ilinde metal mobilya
sektoriinde faaliyette bulunan bir isletmenin 283 calisaniyla gerceklestirilmistir.
Arastirma sonuglarina gore kisi 6rgit uyumunun Uretkenlik karsit1 is davranigi lizerinde
anlamli bir etkisi vardir. Ayni zamanda kisi Orglit uyumunun {iretkenlik karsiti is
davraniglarinin alt boyutlarindan olan bireysel ve orgiitsel iiretkenlik karsit1 is davraniglari

uzerinde de anlamli bir etkisi vardir.

Anahtar Kelimeler: Kisi-Orgiit Uyumu, Uretkenlik Karsiti Is Davranisi, Bireysel
Uretkenlik Karsit1 Is Davranisi, Orgiitsel Uretkenlik Karsit1 Is Davranis.
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ABSTRACT

Temizyurek, B., The Effect Of Person-Organization Fit On Counterproductive
Work Behaviors , Nuh Naci Yazgan University, Institute of Social Sciences
Department of Business Administration Master’s Thesis, Kayseri, 2024. In recent
years, especially in the world of increasing competition, the success that organizations
will achieve is very important in order to continue their existence and to make a difference
between them and other organizations. In order for organizations to achieve this success,
they need to establish harmony with their employees. In this context, the concept of
person-organization fit shows how important it is to ensure this harmony in order for
organizations to progress. While ensuring person-organization harmony directly
contributes to the success of organizations, it also prevents the emergence of
counterproductive work behaviors that can occur in organizations and can deeply shake
the existence and success of the organization. Counterproductive work behaviors are
behaviors that are performed consciously and harm the organization. There is a significant
relationship between the concept of person-organization fit and the concept of
counterproductive work behaviors and both concepts affect each other.

The purpose of this study is to determine the effect of person-organization fit on
counterproductive work behaviors. Within the scope of this purpose, the research was
conducted with 283 employees of an enterprise operating in the metal furniture sector in
Kayseri province. According to the results of the research, person-organization fit has a
significant effect on counterproductive work behaviors. At the same time, person-
organization fit has a significant effect on individual and organizational
counterproductive work behaviors, which are sub-dimensions of counterproductive work

behaviors.

Keywords: Person-Organization Fit, Counterproductive Work Behavior, Individual

Counterproductive Work Behavior, Organizational Counterproductive Work Behavior.
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1. GIRIS

Kisi-orgit uyumu, bireylerin deger yargilari, yetenekleri, amaglari, istek ve
beklentileri gibi sahip olduklar1 kisisel 0zellikleri ile igerisinde bulunduklar1 Orgdtin
hedeflerinin, degerlerinin, istek ve beklentilerinin birbirleri ile uyumlu olmasi durumunu
ifade eder. Kisi-6rglt uyumu kavrami, 6zellikle son yillarda tizerinde yapilan ¢alismalarin
artmasi ve farkli kavramlarla birlikte ele alinabilmesi ile de siklikla {izerinde ¢alisilan bir
kavram niteligi tagimaktadir. Kisi-Orgiit uyumunun saglanabilmesinin oOrgiitler i¢in
olumlu sonuglari olabilirken tam aksi bir sekilde kisi-6rgiit uyumunun saglanamamasi ise
orgiitlerin hayli olumsuz sonuglar ile karsilagsabilmesine sebebiyet verebilmektedir. Bu
tdr olumsuz sonuclar hem bireyleri hem de 6érgutleri her anlamda olumsuz etkilerken,
orgutlerin hedeflerine ulasabilmesi ve basari elde edebilmesine engel olmakta, her iki
tarafin istek ve beklentilerinin kargilanamamasiyla da tatminsizlige yol agmaktadir.

Orgutleri en az kisi-orgiit uyumu kavrami kadar etkileyen bir diger kavram ise
iiretkenlik karsiti is davramslaridir. Uretkenlik karsiti is davramislari, bilingli olarak
gerceklestirilerek Orgute ve orgit Uyelerine zarar vermek amaciyla yapilan, 0rgutin
cikarlarin1 ve menfaatlerini goz ardi eden davranislar biitiintidiir. Giiniimiiz diinyasinda
rekabetin artmasi ve se¢eneklerin de gogalmasi durumu géz oniinde bulunduruldugunda
tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 6rgdtleri ciddi anlamda olumsuz etkilemektedir. Bu tir
davraniglarin sebeplerinin belirlenebilmesi ve bu davraniglarin ortadan kaldirilmasina
yonelik caba sarf edilmesi Orgutler icin 6nem arz etmektedir.

Kisi-orglit uyumu ve tretkenlik karsiti is davramislari kavramlar: birbirlerini
etkileyen ve birbirleri ile iligkili olan kavramlardir. Bu durum g6z 6ntinde bulundurularak
yapilan aragtirma, kisi-Orgiit uyumunun iretkenlik karsiti is davraniglart tizerindeki
etkisini belirlemeye yoneliktir. Bu tez calismasi ¢ bolimden olusmaktadir. Birinci
boliimde kisi-Orgiit uyumu kavrami tanimlanarak ardindan bu kavrami olusturan
bilesenler, literatiirde yer alan yaklagimlar ve kisi-orgiit uyumu kavramu ile ilgili yapilan
calismalara yer verilmektedir. Caligmanin ikinci boliimiinii {iretkenlik karsit1 is
davraniglar1 kavraminin tanimu, tiirleri, boyutlari, belirleyicileri, sonuglart ve bu kavram
ile ilgili yapilan calismalar olusturmaktadir. Uciincii bdliimde ise kisi-Orgiit uyumunun

tiretkenlik karsit1 is davraniglari tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik yapilan ¢alisma



degerlendirilmekte ve bu degerlendirmelerden yola ¢ikarak yapilan analiz, bulgu, sonug

ve Onerilere yer verilmektedir.



2. KiSi-ORGUT UYUMU

Calismanin bu boliimiinde kisi-orglit uyumu kavraminin tanimi, kisi-Orgut
uyumunu saglayan bilesenler, literatiirde yer alan kisi-Orgiit uyumu yaklasimlar1 ve kisi-

orgiit uyumu ile ilgili yapilan ¢alismalar detaylandirilarak agiklanmistir.
2.1. Kisi-Orgiit Uyumu Kavram

Kisi-6rgiit uyumu kavramini tanimlarken siklikla tizerinde durulacak olan uyum
kelimesi “Bir bituniin pargalari arasinda bulunan uygunluk™ olarak ifade edilmektedir
(TDK, 2023). Bahsedilen uygunlugun saglanabildigi derecede tamimlanacak olan
kavramlar arasindaki uyum anlaminda o denli pozitif bir seyir izlenebilecektir. Kisi-6rgt
uyumu kavrami ve bu kavramin 6nemi ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Kisi-0rgit
uyumu ¢aligmalarinin baslangi¢ noktasini Lewin’in insan davranisini, birey ve ¢evresinin
bir fonksiyonu olarak tanimlamasi olusturmaktadir (Polat¢1 & Cindiloglu, 2013, s. 300).
Genel anlamiyla kisi-orgiit uyumu, kisinin degerleri, inanglari, norm ve beklentilerinin
yaptiklari is ile ne derece uyumlu oldugu ile iliskilendirilir (Yahyagil, 2005, s. 137). Kisi-
orgilit uyumu, kisisel degerler ve orgiitsel degerlerin, hedef ve ihtiyaglarin uyumu olarak
tanimlanmaktadir (Cable ve DeRue, 2002). Kisi-Orgut uyumu: “Kisi ile orgiitiin
bagdasabilirligi olarak ifade edilir” (Aktas, 2007, s. 832). Ayrica kisi-Orgiit uyumu igin
bireyin sahip oldugu 6zellikler ile orgiitiin 6zellikleri arasindaki uyum seviyesi seklinde
bir tanim yapilmaktadir (Muchinsky ve Monahan, 1987). Yine benzer bir tanimla kisi-
orgiit uyumu, bireysel deger yargilar1 ve orgiitiin deger yargilar1 arasindaki uyumluluk
olarak ifade edilmektedir (Goodman ve Svyantek, 1999). Kisi-orgit uyumu, bireysel
degerler ve orgiitsel degerler arasindaki ahenk veya eslesme olarak tanimlanmistir
(Adkins vd., 1994; Judge & Bretz, 1992; Judge & Ferris, 1992). Orgiitlerin basarili
olabilmelerinin alt yapisinda kisi-6rgiit uyumunun stratejik bir yere sahip oldugu
vurgulanmaktadir, ayrica kisi-Orgut uyumunun olumlu ve olumsuz sonuglar
dogurabilmesi miimkiindiir. (Uludag vd., 2021). Ambrose vd., (2008) tarafindan yapilan
bir caligmada, kisi ve orgiit etik degerleri arasindaki uyumun yiksek seviyede baglilik ve
i tatmini saglamasinin yani sira isten ayrilma niyetini de azalttig1 belirtilmistir. Birey ile
Orgiit arasinda yeterli diizeyde uyum saglanamadigr durumlarda bireyin oOrgiite karsi

olumsuz tutum ve davranislar sergilemesinden orgiitten ayrilmasina kadar bir¢ok sonugla



karsilagilabilir (Kurtpinar, 2011, s. 32). Kisi-orgiit arasinda yasanan uyumun yetersizligi
ya da eksikliginden kaynaklanan bireyin orgiite karst negatif bir tutuma sahip olmasi
bireyin isten ayrilmasina kadar uzanan bir dizi olumsuz tutum ve davranisa sebep
olabildigi gibi, yiiksek diizeyde kisi-Orgut uyumunun ise olumlu orgiitsel ¢iktilarin elde
edilmesini saglayacagi ifade edilmistir (Sekiguchi, 2004).

2.2. Kisi-Orgit Uyumunu Saglayan Bilesenler

Kisi-orglit uyumunun olusmasini saglayan bilesenler ayr1 bagliklar altinda
degerlerin uyumu, kisilik uyumu, hedeflerin uyumu, cevre ile uyum ve orgut kilturd ile

uyum olarak incelenmektedir.
2.2.1. Degerlerin Uyumu

Degerlerin uyumu 6rgiit igerisinde bulunan kisiler ile 6rgiitiin degerleri arasindaki
uyumun biitiiniinii ifade eder. Orgiit icerisinde yer alan bireylerin sahip olduklar1 deger
yargilar ile orgiitiin sahip oldugu deger yargilari arasindaki uyum ve benzerlik igin
degerlerin uyumu tanimi yapilmaktadir. Ayni zamanda orgiitiin blinyesinde barindirdigi
etik ve normlarin Orgiit iiyeleri ile bagdasmasi durumu degerlerin uyumu olarak
nitelenmektedir. Degerlerin uyumu igin, kisisel degerler ile orgiitsel degerler arasindaki
benzerlik seklinde tanim yapilmaktadir (Kristof, 1996). Kisi-orgiit uyumu kapsaminda
degerlerin uyumu, kisiler ile ilgili elde edilebilecek ¢ikarimlar anlaminda en 6nemli ve
etkili tahmin araci olarak goriilmektedir (Kalyoncu, 2019). Kisi ve orgiit degerleri
devaml1 bir etkilesim halinde bulunurlar ve birbirlerini etkiler niteliktedirler. Ayrica
degerler, bireysel degerler ve Orgiitsel degerler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir
(Chatman, 1989). Bireysel degerler igin kisinin ¢evresi ile sagladigi uyum ve gosterdigi
davraniglarinda tutarlilik saglamasina katkida bulunan unsurlar olarak tanimlama
yapilirken; oOrgiitsel degerler icin ise, Orgiit bilinyesinde ki iiyelerin davraniglarina
rehberlik etmek ve Orgt faaliyetlerinde kullanilan yontemler i¢in anlasilir ve agiklayict
degerler niteligini tagimaktadir tanimi yapilmaktadir. (Chatman, 1989). Icerisinde
bulunduklar1 6rgiit ile bireysel degerlerinin uyum saglamas1 durumunda kisiler yiiksek
verimlilik gostererek, orgiit icerisinde etkin rol oynamak ve hedeflere ulasmak konusunda
orgutsel amagclara daha ok hizmet ederler (Akbas, 2010). Orgit ile uyum gostermesi

durumunda bireyler 6rgiit i¢in daha faydali faaliyetlerde bulunacak ve o 6rgut icerisinde



uzun yillar yer almak isteginde olacaklardir (Meglino vd., 1989). Kisi ve orgiitlerin
degerleri arasinda saglanan uyumun yiiksek olmasi orgitlerin daha basarili ve istikrarli

ilerlemesini saglamaktadir.
2.2.2. Kisilik Uyumu

Kisilik uyumu, bireylerin sahip oldugu kisilik o6zellikleri ile igerisinde
bulunduklar1 orgiitiin sahip olduklar kisilik 6zellikleri, beklentileri ve karakteristikleri
arasindaki uyuma dayanmaktadir. Bu uyumu yeterli diizeyde saglayabilen orgiitlerde
basar1 beraberinde gelmektedir. Bu baslik altinda uyum, bireyin kisilik 6zellikleri ile
orgiitiin  hedeflerinin bagdagmasi durumunda olusur (Westerman ve Cyr, 2004).
Bireylerin orgut igerisindeki sorumluluklarinin kisilik 6zellikleriyle uyumlu olmasi
durumunda, orgiite ve sorumluluklarina bakis agilarinin degismesinin yani sira bu durum

kisi-6rgiit uyumunu da destekler niteliktedir (Demirel & Ozginar, 2009).
2.2.3. Hedeflerin Uyumu

Hedef; yapilmasi tasarlanan is, ulasilmak istenen nokta, gergeklestirmek istenilen
amaglar anlamina gelmektedir. Hedeflerin uyumu ise, orgiitiin belirledigi hedefler ile
bireysel hedeflerin uyum saglamasi olarak ifade edilmektedir (Kristof, 1996). Hedefler
orgilitlerin varliklarini devam ettirebilmesi i¢in 6nemli unsurlardan bir tanesidir, hedefler
sayesinde Orgutler bunyesindeki orgiit iiyeleri ile birlikte planli ve programli sekilde
ilerleyerek hedeflerine ulagsmaktadirlar. Bireylerin hedeflerinin 6rgut hedefleri ile uyum
gOstermesi 6rgtu bireyler icin daha cekici hale getirmekte ve bireyler orgitte
calismaktan zevk almaktadir (Can, 2019, s. 12). Orgit hedefleri ile calisanlarin
hedeflerinin  uyum igerisinde bulunmasi durumunda, c¢alisanlar Orgiit hedeflerini
gerceklestirmek adina daha 6zverili ¢alisarak kisa siirede hedeflere ulasmak igin gayret

gosterme egiliminde bulunacaklardir.
2.2.4. Cevre Ile Uyum

Cevre ile uyum; kisinin is, grup, orgiit, meslek gibi icerisinde bulundugu farkl
kategorilerdeki alanlarda ¢evresi ile uyum gostermesi anlamina gelmektedir. Birey ile

cevre arasinda karsilikli olarak tamamlayici nitelikte bir iliski oldugu ifade edilmektedir



(Akkus, 2020). Birey ve igerisinde bulundugu cevre birbirlerinin beklentilerini

karsiladiklar siirece karsilikli tamamlanma ve kisinin ¢evre ile uyumu saglanmis olur.
2.2.5. Orgiit Kiiltiirii ile Uyum

Orgiit kiiltiirii; 6rgiit iiyeleri tarafindan benimsenmis, drgiitii ifade eden inanclar,
degerler, etik ve normlar biitiinii olarak nitelenmesiyle birlikte 6rgiti duazenler,
ilerlemesini saglar ve Orgutl yonlendirir (Bakan, 2008). Ayn1 zamanda orgut kultird,
orgutteki faaliyetlerin gerceklestirilme sekli ile ilgili olup, 6ziinii, miisteriler ve orgiit
tiyelerinin olusturdugu ifadesi yer almaktadir (Deal ve Kennedy, 1982). Orgtiin bir araya
gelen bireylerden olustugu gbz Oniinde bulundurularak bireyler ve Orgut kaltird
arasindaki uyumun dnem arz ettigi anlasilmaktadir. Orgiit kiiltiirii, degerler, inanclar, etik
ve normlarin bir biitiinii olarak kabul edildigi igin her birinin 6rgiit iiyeleri tarafindan iyi
anlasilip benimsenmesi ile iletisim kuvvetlenerek orgiit basarisi saglanir. Guclu bir drgit
kiiltiirinlin varhig1 sayesinde, orgiit liyelerinin davraniglari olumlu sekilde etkilenerek

performanslarinin artmasi saglanir (Can, 2019, s. 13)
2.3. Literatiirde Yer Alan Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimlari

Kisi-orgut uyumu ile ilgili literatlirde yer alan 6nemli yaklagimlar bulunmaktadir.
Bu yaklasimlar; Schneider’in kisi-6rgiit uyumu yaklasgimi, Chatman’in kisi-Orgut uyumu
yaklasimi, Kristof’un kisi-orgiit uyumu yaklagimi ile Cable ve Judge,nin kisi-Orglt

uyumu yaklasimi olarak agiklanabilmektedir.
2.3.1. Schneider’in Yaklasim

Kisi-6rgut uyumunun temelini olusturan, Schneider’in 1987°de ortaya koydugu
cekim-secim-gekisme modeli (ASA modeli) kisinin kendi deger yargilari, inanglar1 ve
ithtiyaglarina uygun orgiitleri secme egiliminde bulundugu diisiincesine dayanmaktadir.
Schneider (1987), bireylerin kendileriyle benzer kisilik 6zelliklerine sahip bireylerle ayn1
orgiitlerde bulunma istegine sahip olacaklarini ve bununla birlikte benzer davranislar
sergileyebileceklerini belirtmistir. Bu tanimdan da yola ¢ikarak, benzer 6zelliklere sahip
kisilerin amag¢ ve hedeflerinin birbirleriyle bagdastig1 ortamlarda bulunmak isteyecegi,

orada calismak i¢in tercih edilecegi ve orada c¢alismak konusunda istikrarini



stirdiireceginden so6z edilmektedir (Gursel, 2022). Schneider’in ASA modeli ¢ekim-
secim-gekisme agamalarindan olugmaktadir.

Cekim asamasi, bireylerin kendi oOzelliklerine uygun gordiikleri Orgiitlerin
igerisinde yer almak istediklerini ve bu 6rgiitlere katilma egiliminde bulunduklarini ifade
etmektedir. Bireyler kendilerine benzer olarak algiladiklari orgiitlerden etkilenerek
tercihlerini bu 6rgiitlerden yana kullanmaktadirlar (Schneider, 1987).

Se¢im asamasi, orgiitlerin kendi degerlerine, amaglarina, beklenti ve niteliklerine
uygun gordiigii bireyleri blinyesine dahil etme isteginde oldugu ve buna yonelik secim
yaptig1 agsamadir. Se¢im asamasinin drgiitlerin 6zel niteliklere sahip oldugunu diisiindiigii
bireyleri segmesi ve bu bireylerin istihdam edilmesi olarak tanimlandigi goriilmektedir
(Karaburg, 2022, s. 30).

Cekisme asamasi, ASA modelinin son asamasidir. Bu agama kisi ile orgiitiin uyum
saglayamadigi ya da var olan uyumun ortadan kalktigi durumlarda bireyin Orgiitten
ayrilmasi ile sonuglanir. S6z konusu uyum saglanamadiginda birey kendi istegi ile orgiit
ile baglarimi koparabilecegi gibi bu durum 6rgiitiin talebi ile de ger¢eklesebilir (Schneider,
2007). Kisi-Orgit uyumunun algilanmamasi gibi durumlarda, birey orglte yonelik
olumsuz duygu, diisiince ve davraniglar gelistirir, bu durumda g¢ekisme asamasinin bir
tanimi olarak ifade edilmektedir (Koksal, 2017).

Schneider’in gelistirdigi cekim-se¢im-¢ekisme asamalarindan olusan ASA modeli

Sekil 2.1°de gosterilmektedir.

<«  ORGUTSEL
AMACLAR

Sekil 2.1. Cekim-Secim-Cekisme (ASA) Dongiisii
Kaynak: Schneider, B. (1987). The People Make The Place. Personel Psychology, 40(3), 437-453



2.3.2. Chatman’in Yaklasim

Chatman (1989) tarafindan bireylerin degerleri, hedefleri, kisisel 6zellikleri ve
davraniglar1 gibi sahip olduklar1 kisisel olgular ile orgiit kiiltiirii, orgiitsel iklim, orgiitiin
degerleri, hedefleri ve normlar1 gibi orgiitsel olgularin arasindaki uyumun kisi-Orgut
uyumunu sagladigi belirtilmistir. Chatman’in kisi-0rgit uyumu modeli daha ¢ok degerler
tizerine odaklanmaktadir. Bu modele gore bireysel degerler ile orgilitsel degerlerin uyum
saglamasi ¢ok 6nemlidir, bu uyum 6rgute dahil olma, érgutte kalma ve 6rgltten ayrilma
streclerini blyuk olclide etkilemektedir. Birey ve orgiit arasinda uyum saglanmasi
durumunda orgiite yeni katilan bireylerin uyum siireci daha kisa siirerken is tatmin
seviyesi yukselir ve birey-orgiit arasinda ki uyum da karsilikli faydalari beraberinde
getirir, tim bunlara istinaden tatmin olmus birey Orgiitten ayrilma diigiincesinden uzak
olacaktir (Yildiz, 2013). Ama¢ her zaman yiiksek seviyede kisi-Orgut uyumunu
saglamaktir, orgiit agisindan yiiksek uyum orgiitlii daha fazla rol sahibi yapabilirken kisi-
orglit uyumunun ¢ok yiikksek olmasi durumu bazi dezavantajlart beraberinde
getirebilmektedir. Bu dezavantajlara siradanlik, diisiik diizeyde yenilik¢ilik, homojenlik
ornek olarak gosterilebilirken bu durumlarin varhigi orgiitlerin yabancisi olduklari
cevresel kosullara uyum saglamak konusunda giigliik ¢cekmesine sebebiyet verebilir
(Akbas, 2011).

Chatman’mn degerler lizerine yogunlasarak olusturdugu kisi-0rgut uyumu modeli
Sekil 2.2’ de gosterilmektedir.

ORGUTSEL OZELLIKLER :
Degerler Se¢im ORGUTSEL SONUGLAR:
Sosyallestirme §
Normlar (Belirginlesme, NOI:r‘lﬂar.da/Degerlerde
Yogunluk, Igerik) \ i Degisiklikler
/| BIREYSEL SONUCLAR:

Birey-Orgut Uyumu Deger Degisimleri

) - . ~.u| Ekstra Rol Davranislari
BIREYSEL OZELLIKLER T )
Gorev Suresi

Degerler (Yogunluk, igerik) Seci
ecim

Sekil 2.2. Chatman’in birey-0rgut uyumu modeli
Kaynak: Chatman, J. A. (1989). Improving Interactional Organizational Research : A Model of Person
Organization Fit. The Academy Of Management Review, 14(3), 333-349.



2.3.3. Kristof’un Yaklasimi

Kristof (1996), kisi-orgiit uyumunu taraflardan en az birinin digerinin ihtiyacini
karsiladig1 durumlarda ve iki tarafin da temel benzer 6zelliklere sahip oldugu kosullarda,
kisi ve orglit arasindaki uyum saglanabilir seklinde tanimlamastir.

Kristof’un olusturdugu kisi-orgiit uyumu modelinde kavramin dort farkli baslik
altinda incelendigi goriilmektedir. Bu basliklar biitlinleyici uyum, tamamlayicit uyum,
ihtiyag-arz uyumu ve talep-beceri uyumu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayni zamanda
Ihtiyag-arz uyumu ve talep-beceri uyumunun tamamlayict uyum ile iliskilendirildigi
goriilmistiir (Can, 2019).

Buttinleyici uyum, bireyin ve 6rgutiin hedeflerinin, degerlerinin ve tagidigi tim
Ozelliklerinin uyum gostermesi ve benzesmesi durumunu ifade etmektedir. Biitiinleyici
uyumda hem orgiitiin hem de bireylerin amaglari ve istekleri ortaktir ya da ¢ok benzerdir,
bu kosullarda iki taraf birbiri ile biitiinlesmektedir. Biitiinleyici uyumda bireyi bulundugu
cevre ile karsilagtirmaktan daha ziyade orgiitiin ve bireylerin 6ziinde sahip olduklari
Ozelliklerinin benzerligi tizerinde durulmaktadir (Aslan, 2022).

Tamamlayici uyum, bireyin igerisinde bulundugu orgiitiin eksikliklerini kendi
nitelikleriyle giderdigi veya tamamladig1 durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Muchinsky ve
Monahan, 1987). Bireyin niteliklerinin ve Kabiliyetlerinin &6rgutiin eksikliklerini
giderebilecek diizeyde olmasi ve Orgltiin tamamlanmast gereken yonleri ile uyumlu
olmas1 6nem arz etmektedir.

Ihtiyag-arz uyumu, érgiitiin bireylerin taleplerini ve belirli ihtiyaglarim karsiladig
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Bu ihtiyaclar fiziksel, psikolojik ve finansal ihtiyaclar
olarak nitelenebilir. Orgiit bireylerin talep ve ihtiyaglarini karsiladiginda uyum saglanmus
olur ve bunun sonucunda is tatmini yasayan bireylerin ortaya ciktig1 ifade edilmektedir
(Westerman ve Cyr, 2004).

Talep-beceri uyumu, orgutin beklenti talep ve ihtiyaglarinin birey tarafindan
karsilanabilmesi durumudur. Birey; bilgisi, 6zverisi, tecriibesi gibi kisisel birikim ve
donanimlari ile 6rgiitiin taleplerini karsiladiginda uyum saglanmis olur. Orgiitiin talepleri
konusunda tecriibe, zaman ve verimlilik gibi beklentilerden s6z edilebilmektedir (Kristof,
1996).

Kristof’un olusturdugu model sayesinde birey ve orgiitlerin ihtiyaglari ile sahip

olduklar bilgi, birikim ve yeteneklerinin karsilastirilabilmesine imkén saglanirken ayni
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zamanda taraflarin sahip olduklari &zelliklerini  gelistirebilmelerine de firsat
sunulmaktadir (Kristof-Brown, 2000). Kristof’un modeli Sekil 2.3’ de gosterilmektedir.

ORGUT Batunleyici Uyum BIREY
OZELLIKLERI: OZELLIKLERI:

Kiiltiir/Iklim Kisilik

Degerler ) ” Degerler

Hedefler Hedefler

Tutumlar

ARZLAR: ARZLAR:
Kaynaklar Kaynaklar
Finansal Zaman ’
Fiziksel Caba
Psikolojik Baglilik
. Firsatlar Deneyim ';
v Gorev Bilgi/Beceri Y
TALEPLER: Kisilerarasi Gorev TALEPLER:
Kaynaklar Kisilerarasi Kaynaklar
Zaman Finansal
Caba Fiziksel
Baghlik Psikolojik
Deneyim Firsatlar
Bilgi/Beceri _ N Gorev
Gorev Talj)%?ﬁg e Gereuk;ljmz]-arz Kisilerarasi
Kisilerarast

Tamamlayic1 Uyum

Sekil 2.3. Birey—Orgiit Uyumunun Cesitli Sekilde Kavramsallastiriimasi

Kaynak: Kristof, A. L. (1996). Person-Organization Fit: An Integrative Review Of Its Conceptualizations,

Measurement, And Implications. Personnel Psychology, 49(1), 1-49.
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2.3.4. Cable ve Judge’nin Yaklasim

Cable ve Judge (1995), kisi-orgilit uyumunun incelendigi ¢alismalardan yola
cikarak kisi-Orgiit uyumunu bireyler ve orgiitlerin degerlerinin uyumlu olmasi seklinde
ifade etmistir. Bireylerin 6rgutlin degerlerini kendi degerlerine uyumlu olarak algilamasi
6nemlidir ve bireylerin bu yonde ki pozitif algisinin kisi-orgiit degerleri uyumunu olumlu
anlamda etkiledigi iizerinde durulmaktadir (Cable ve Judge, 1996). Cable ve Judge
caligmalarinda daha cok is arayan bireyler ile istihdam saglamak isteyen orgiitler {izerine
yogunlagmistir. Bireyler bu siiregte kendi degerlerine uygun ve isteklerini
karsilayabilecegi Orgutleri tercih ederlerken, orgiitler ise ise alacagi bireylerin kendi
kosullar1 ve degerleri dogrultusunda uyumla ¢alisabilecegini diistindiikleri bireyleri tercih
etme egilimi gosterirler. Cable ve Judge kisi-Orgut uyumu yaklasiminda bireylerin
tercihlerinin  belirleyicileri konusunda baz1 varsayimlarda bulunmuslardir. Bu
varsayimlara gore bireyler beklentileri dogrultusunda ¢alisacag orgiitleri tercih ederken
ucret ve ddeme yontemleri konusunda kendilerine uygun gordukleri orgutleri tercih
ederler (Cable ve Judge, 1994).

2.4. Kisi-Orgiit Uyumu le lgili Yapilan Calismalar

Konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar kisi-Orgiit uyumunun 6nemini vurgulamakta ve
uyumun saglanmasi durumunun olumlu gelismelerle sonuglanacagin1 gostermektedir.
Uyumun saglanabildigi orgiitlerde is gorenler hissettikleri rahatlik ile birlikte islerine
daha iyi adapte olabilmekte, diger orgiit iiyeleri ile daha giiclii iliskiler kurabilmekte ve
bunlarin neticesinde daha verimli sonuglar elde edilebilmektedir (Akkus, 2020). Kisi-
orgiit uyumu ile ilgili yapilan tanimlardan yola ¢ikarak kisi-6rgit uyumunun birey ve
orgiitiin degerlerinin ortiismesi durumunu icerdigi goriilmektedir (Aydogan Giileryuz &
Aydintan, 2020).

Tom (1971)’in  gergeklestirdigi ¢aligma, kisi-Orgit uyumunun 6nemini
vurgulamakta ve basariya giden yolun is tercihinde bulunacak bireylerin kendileri ve
tercih edecekleri orgiit ile ilgili degerlerinin, diisiincelerinin uyumlu olmasi hususuna
dayandigini ifade etmektedir.

Kristof (1996) gergeklestirdigi calismasinda, kisi-Orgiit uyumu kavraminin; is
performansi, isten ayrilma niyeti, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisi kavramlari

ile iliskili oldugunu belirtmistir.
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Meglino ve Ravlin (1998), oOrgitlerde bireysel degerler iizerine bir ¢aligma
gerceklestirmis ve orgiit yoneticileri ile ¢alisanlar arasindaki degerlerin uyumlu olmasi
durumunun orgiit icerisinde dedikodularin azalmasi, iyimser diisiincelerin artmasi gibi
olumlu sonuglarmin olabilecegini ifade ederken, yami sira isten ayrilma talebinde
bulunmak gibi olumsuz sonuglarinin da ortadan kalkacagini belirtmislerdir.

Goodman ve Svyantek (1999), kisi-Orgiit uyumu ve baglamsal performansi
inceledikleri calismalarinda, kisi-Orgiit uyumunun gorev performansinin giiglii bir
aciklayicisi niteliginde oldugu ve birey-orgiit uyumunun diisiik oldugu durumlarda bile
baglamsal performanslarini etkiledigi bulgusuna ulagsmislardir.

Liu, Liu ve Hu'nun (2010) Cin’de ortaya koyduklari bir arastirmanin sonuglari,
kisi-Orgiit uyumunun is doyumundan kaynakli olarak isten ayrilma niyetini etkiledigini
ve yine kisi-orgiit uyumunun is doyumu konusunda ve isten ayrilma istegi anlaminda
karar verdirici bir etkisi oldugunu ifade etmektedir (Aktaran inkaya Horoz, 2019).

Behram ve Ding (2014), Algilanan kisi-orglit uyumunun kisilerarasi ¢atisma ve
isten ayrilma niyeti lizerine etkisi adl1 ¢alismalarinda belirledikleri sonuglara gore, kisi-
Orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde ve kisilerarasi ¢atisma konusunda negatif
yonlii bir etkisi oldugu tizerinde durmuslardir.

Demir (2015), Konaklama isletmelerinde birey-orgiit uyumunun is performansi
ve iste kalma niyeti iizerine etkisi adli ¢alismasindan elde ettigi bulgulara dayanarak
birey-orgiit uyumunun saglanmasinin is performans: ve isten ayrilma niyeti iizerine
pozitif bir etkisi oldugunu ifade ederek aralarinda miithim ve anlamli bir iliski oldugu
kanisina varmugstir. Ayrica c¢alismanin sonuglart degerlendirildiginde birey-0Orgut
uyumunun c¢alisma huzuruna erisebilmis Orgiitlerde meydana gelebilecek kiiciik
problemlerin g6z ard1 edilebilmesi konusunda 6nemli bir etkisi oldugu ifade edilmistir.

Bayramlik ve arkadaslar1 (2015), Ankara ilinde is makineleri sektoriinde calisan
toplam 212 kisi iizerinde kisi-Orgiit uyumunun is tatmini lizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla gercgeklestirdikleri caligmalarinda, kisi-orglit uyumunun is tatminini anlamli
derecede ve pozitif yonde etkiledigini belirlemislerdir. Ayrica yapilan c¢alismada yasin
ilerlemesi ile birlikte is tatmini diizeylerinde anlamli bir etki gézlemlenmistir.

Kilic ve Yener (2015), bankacilik sektoriinde bir calisma gerceklestirmis ve
sonucunda bireyin orgiite olan bagliliginin, isinden duydugu tatmin diizeyi ile ortaya

koydugu performansin artmasmin ve isi konusunda hissettigi stres seviyesinin
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azalmasinin kisi ile orgiitiin amag, deger, tutum, kiiltiir, beklenti ve becerileri arasindaki
uyum seviyesinin ylikselmesi ile ilgili oldugunu belirtmislerdir.

Uludag vd., (2021) Koprii kuran sosyal sermaye, Psikolojik sahiplenme ve Birey-
Orgiit uyumu arasindaki iliskilerin incelenmesi adl1 ¢alismalarinda elde ettikleri bulgulara
dayanarak bazi tavsiyelerde bulunmuslardir. Birey-6rgut uyumunun psikolojik
sahiplenmeyi arttiracagindan dolay1 yoneticilere biinyesinde barindiracaklari bireyleri
tercih ederken kendi kurumlarinin degerleri ve 6zelliklerinin biinyelerinde ¢alistiracaklari
bireylerin 6zellikleri ile uyumlulugunu gézetmeleri ve ise alim siireglerinde ilk olarak
sosyal sermayesi yiiksek bireyleri tercin edebilmek adina bazi se¢cme sistemleri

kurabilecekleri 6nerisinde bulunmuslardir.
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3. URETKENLIK KARSITI IS DAVRANISLARI

Calismanin bu boliimiinde iiretkenlik karsiti is davranislart kavrami ve tanima,
tiirleri, boyutlari, onciilleri, sonuglar1 ve iiretkenlik karsit1 is davraniglar ile ilgili yapilan

caligmalar iizerinde durulmustur.
3.1. Uretkenlik Karsit1 is Davramislar1 Kavram

Orgiitlerin varliklarin1 uzun yillar devam ettirebilmeleri, orgiit icerisinde
kurulabilecek saglikli iligkiler ile birlikte belirli bir ivme kazanilabilmesine ve basar1 elde
edilebilmesine baglidir. Orgut icerisindeki sosyal iliskilerin, drgiite baghligin, sadakatin
ve Orgiit liyelerinin Orgiit yararma gosterebilecekleri davranislarin olumlu seyretmesi
durumunda 6rgiit her anlamda basari elde edebilmektedir. Tiim bunlarin aksine tiretkenlik
karsit1 is davraniglari ise orgiitlerde verimliligi diisiiren, 6rgiitiin isleyisini olumsuz yonde
etkileyen, drgitlere maddi ve manevi zararlar veren ve ¢esitli sebeplerden dolay1 ortaya
cikabilen bir olgudur. Uretkenlik karsiti is davranislarinin goriildiigii orgiitlerde Srgiitin
biitiin birimleri bu davranislarin olumsuzluklarindan etkilenmekte ve bunun sonucunda
var olan diizen bozulabilmektedir. Diizenin bozulmasi ile birlikte 6rgut icerisindeki birlik
ve beraberlik duygusu zedelenebilecegi gibi Orgiitiin elde edebilecegi kazang
azalabilmekte ve orgut kér etmek yerine zarar edebilmektedir. Literatiir incelendiginde
konu ile ilgili birgok farkli tanim yapildigi goriilmektedir. Spector ve Fox (2005, s. 151)
tarafindan iiretkenlik karsiti is davraniglari, orgiite veya orgiitiin {iyelerine zarar vermek
gayesi ile bilingli olarak gosterilen davranislar olarak tanimlanmistir. Uretkenlik karsiti
is davraniglar1 siklikla goriillmekte olup is yasantisinda agik bir sekilde kendini belli
edebilecegi gibi iizeri kapali olarak da meydana gelebilmektedir, bu durumun neticesi
olarak hem 6rgut tyelerinin hem de érgitiin zarar gérebilmesi s6z konusudur (Martinko
vd., 2002, s. 37). Uretkenlik karsit1 is davranislar1 bilingsizce gosterilen davranislardan
ziyade bireyin bilingli olarak gergeklestirdigi zarar verici davranig ve tutumlari
kapsamakta olup bu duruma bireyin Orgiite yonelik maddi ve manevi boyutlarda
sergiledigi olumsuz davranislar 6rnek gosterilebilmektedir. Birey, ¢alma, ise ge¢ gelme
veya gelmeme, erken c¢ikma, ahlaka aykiri davraniglar ve taciz gibi birgok eylemle
uretkenlik karsit1 is davranislarint gergeklestirebilmektedir. Bu eylemlerin Orgiite

zararinin dokunmasinin yani sira bireye de zararlar1 dokunabilmektedir. Birey tarafindan
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bilingsizce gerceklesen kabiliyet, bilgi, birikim ve yetkinlik gibi olgularin
yoksunluklarindan dolay1 bireyin gosteremedigi performansa dayali olarak meydana
gelen durumlar tretkenlik karsiti is davramiglarina dahil degildir (Ko¢ & Bayraktar,
2019). Robinson & Bennet (1995) tarafindan yapilan bir tanimlamayla Uretkenlik karsitt
is davraniglari, orgiitiin belirledigi ve Orgiit iyelerine uyulmasini zorunlu kildig:
davraniglarin hige sayilmasi, uyulmamasi sonucunda orgiite ve orgiit ¢calisanlarina kasten
yapilmig zarar verici nitelikte ki tiim faaliyetler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Aktaran
Uysal, 2023). Uretkenlik karsit1 is davranislarmin ortaya ¢ikmasinda farkli kaynaklardan
sO0z edilebilmektedir, s6z konusu kaynaklar i ile ilgili olabilecegi gibi kisisel de
olabilmektedir (Polat, 2020). Bu gibi zarar verici davranislari sergileyen calisanlarin
cogunun hosnut olmadig1 bir durum s6z konusudur, bu durumun sebepleri hem isletmeler
acisindan hem de bireyler agisindan farklilik gosterebilmektedir (Polat, 2022). Uretkenlik
karsit1 is davraniglar ile ilgili yapilan ¢alismalar bu tiir davraniglarin bazi farkliliklara
dayandigin1 gosterirken s6z konusu farkliliklar; davranisin sebebi, siddet derecesi,
uyulmasi gereken kurallarin ne derecede yok sayildigi ve bu davraniglarin Orglt veya

oOrgiit alisanlar arasindan kime yapildigi ile iligkilendirilmektedir (O’Boyle vd., 2011).
3.2. Uretkenlik Karsit1 is Davramsi Turleri

Bireyler birgok farkli yol ve yontemle iiretkenlik karsiti is davraniglarini
gerceklestirebilmektedirler. Bu davranislar ¢esitli eylemlerle ortaya ¢ikar ve tliretkenlik
karsit is davranislan tiirleri olarak &rneklendirilirler. Uretkenlik karsit1 is davranislari
tirleri incelendiginde goriilmektedir ki bu davraniglar dogrudan ve dolayli olarak
gerceklestirilebilecegi gibi fiziksel ve psikolojik olarak da ortaya g¢ikarilabilmektedir.
Uretkenlik karsit1 is davranislar tiirleri ile ilgili birgok isim tarafindan gesitli drnekler
verilerek farkli tamimlamalar yapildigi goriilmektedir. Ornegin Gruys (1999), 87 farkli
uretkenlik karsit1 is davranisi oldugunu ifade etmektedir (Seger ve Secer, 2007, s. 153).
Collins ve Griffin (1998), tiretkenlik karsit1 is davramislarinin pek ¢ok farkli tiirii
oldugunu belirterek bu tiir davraniglarin daha iyi kavranabilmesi, 6rgut yoneticileri ve
Orgutte yer alan bireyler tarafindan 6nlenebilmesi hedefi ile s6z konusu davraniglarin
orgut icerisindeki etkisine ve olumsuz sonuglarina dayanarak farkli 6nem derecelerinde
degerlendirilmesinin uygun olacagini belirtmislerdir (Aktaran Gulta¢ & Erigug, 2019, s.

55). Orgiitlerde ortaya cikan iiretkenlik karsit1 is davranislar1 pek ¢ok olumsuz sonuca
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sebebiyet vermekle birlikte; orgiit i¢erisinde huzurlu bir ortam olusamamasi bireylerde
stres olugturabilmektedir. Bunun sonucunda ise maliyetlerde artis ve Orgutiin verimlilik
diizeyinde diisiis izlenebilmektedir (Uysal, 2023).

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin yaygin olarak karsilasilan tiirlerinden bazilart
sabotaj, hirsizlik, alkol ve uyusturucu kullanimi, bilgiyi kaynaklar1 ve zamani kotiiye
kullanmak, baskalarina zarar vermek, geri ¢ekilme, ise ge¢ gitme ve devamsizlik olup

asagida detayh sekilde tanimlanmaistir.
3.2.1. Sabotaj (Kundaklama)

Sabotaj, bireyin bilerek ve isteyerek oOrgiitin maddi manevi sahip oldugu
varliklara ve degerlere zarar vermesi durumu olarak ifade edilebilmektedir. Chen ve
Spector (1992)’ye gore sabotaj, isverenin sahip oldugu fiziksel miilkiin tahrip edilmesi
veya milke zarar verilmesi durumudur. Benzer bir tamimda kundaklama davranisi,
isletme biinyesinde yer alan maddi varliklara ve isletmenin donanimina bilingli olarak
zarar verilmesi olarak ifade edilmektedir (Spector vd., 2006, s. 449). Spector (2006)’nin
gerceklestirdigi bir calisma dogrultusunda s6z konusu davranisin isletmeye yonelik
dogrudan ve dolayl: etkilerinin olabilecegi lizerinde durulmustur. Gruys (2000) sabotaji
orgilitiin sahip oldugu bir esyaya veya donanima zarar vermek, bozmak, iiretimi
durdurmak ve yavaslatmak gibi davranislar ile agiklamaktadir. Sabotaj gergeklestirilirken
uc farkli hedeften bahsedilmektedir. Bunlar 6rgiitiin hedef alindig1 sabotajlar, bireyin
hedef alindig1 sabotajlar ve ekipmanlarin hedef alindig1 sabotajlar olarak belirtilmektedir
(Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005, s. 100). Sabotaj farkl: etkenlere bagli olarak bireyin karsit
olarak algiladigi duygulara cevaben gergeklestirilebilmektedir. Bu davranisin
gerceklestirilmesinde bireyin rakip olarak algiladigi diger bireylerin dikkatini ¢ekmek,
onlarin onayini almak ve bazi durumlarda onlara kars: Ustiinliik elde edebilmek arzusu
olabilecegi gibi, orgiit isleyisini degistirmek ve bir soruna dikkat ¢ekmek amacinin
bulunabilecegi de ifade edilmektedir (Ambrose vd., 2002, s. 948; Spector vd., 2006, s.
449).

3.2.2. Hirsizhik

Uretkenlik karsit1 is davranisi tiirleri icerisinde yer alan hirsizlik, bulundugu

oOrglite zarar verme amaci tasiyan ve bu amaca yonelik hareket eden bireylerin siklikla
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basvurabildigi bir eylemdir. Hirsizlik ve benzeri davranislar Gruys (2000) tarafindan,
orgiite ve Orgiit ¢alisanlarina ait esyayi, paray1 ¢almak, miisterilere ait mal varligin1 veya
paray1 ¢almak, miisterilerden ticret talebinde bulunmadan mal veya hizmet vermek,
Orguth zarara sokacak davranislarda bulunmak; calisanlara saglanan indirim yapabilme
ayricaligimi kotiiye kullanmak, orgitin belirlemis oldugu fiyatlandirmanin altinda satis
yapmak olarak ifade edilmektedir. Hirsizliga genellikle ekonomik problemler, adalet dist
uygulamalar ve yasanan is tatminsizliginin sebep oldugu vurgulanmakla birlikte bu
davranig tliriiniin orgiitlere yapilmig liretkenlik karsiti is davranisi tiirleri arasinda yer
aldig1 ifade edilmektedir (Goh, 2006). Bunlarin yani sira diger ¢alisanlardan daha alt
statiide calisan ve daha az iicret alan ¢alisanlarin ¢aligtiklart kurumda yer alan mallari,
esyalar1, kaynaklar1 izinsiz veya kotiiye kullanarak kendilerince adaleti ve esitsizligi
gidermek icin bu tiir eylemlere basvurduklarini sdylemek mumkindur (Orenlili, 2018, s.
54). Hirsizlik, tiretkenlik karsiti is davraniglart kapsaminda degerlendirildiginde hirsizlik
ile ilgili sahip olunan genel yargilarin aksine hirsizligin ekonomik fayda saglamak
amactyla yapilmadigi, oOrgiite zarar verme diisiincesiyle gerceklestirildigi lizerinde

durulmaktadir (Spector vd., 2006, s. 449).
3.2.3. Alkol ve Uyusturucu Kullanim

Alkol ve uyusturucu kullaniminin ilk olarak bireylerin kendilerine zarar vermesi
ile birlikte alkoliin ve uyusturucunun bireyler iizerinde yarattigi etkinin igerisinde
bulunduklar orgiitlere ve orgiitte yer alan diger bireylere yansiyan olumsuz etkilerinin
olabilecegi bilinmektedir. Alkol tiiketimi insan hayatin1 olumsuz sekilde etkilemekte ve
alkoliin insanlar {izerinde yarattigi olumsuz etkiler bireyin is yasantisini da
etkileyebilmektedir. Alkol tiikketen ve tiiketmeyen bireyler kiyaslandiginda tiiketen
bireylerin tiilketmeyenlere gore daha giligsiiz ve zayif olduklari belirtilmektedir.
Calisanlarin sik alkol tiiketmeleri tiretkenlik karsit1 is davranislarina neden olabilmekte,
dikkatsizlik ve iste verimsizlik gibi durumlar sergilemelerine sebebiyet verebilmektedir.
Bu hallerin ¢alisan iizerinde olumsuz etkileri olmakla birlikte ¢alisan; diisiik enerji,
sinirlilik, dengesiz ruh halleri, ise devamsizlik ve iletisimden kagma gibi davranislar
sergileyerek isletmeler i¢in olumsuz sonuglar doguracak iiretkenlik karsit1 is davranislar
ile kars1 karstya kalinmasima sebep olabilecektir (Esler ve Bell, 2008; Aktaran Ilhan
Kiglk, 2019). Uyusturucu kullanimi ise iretkenlik karsiti is davranislari kapsaminda
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degerlendirildiginde uyusturucu etkisinde iken ise gitmek, is yerinde uyusturucu
bulundurmak, kullanmak ve satmak gibi davraniglarla iliskilendirilmektedir (Gruys,
2000, s. 45). Farkli sekillerde alinabilen; bireyin duygu durumu, algilama mekanizmasi,
beyin ve zihinsel islevlerini etkileyen uyusturucu ve madde kullanimi bagimliliga yol
acabilmektedir. Uyusturucu kullanimiyla birlikte bireyler su¢ islemeye yatkin hale
gelmekte, kontrol saglamalari giiglesmekte ve saldirgan davraniglar ile birlikte siddete
meyilli bireyler haline gelmektedirler (Altuner vd, 2009). Uyusturucu kullaniminin
nedenlerine bakildiginda bireyin ekonomik durumu, is yiikiiniin ve mesai saatlerinin fazla
olmasi, yasadigi is stresi, giivensizlik, is yerindeki roliiniin belirsizligi ve mutlu olup
olmama durumu gibi etkenler iizerinde durulmaktadir (Orenlili, 2018). Alkol kullanim1
ve madde bagimliligr is siirekliligini olumsuz etkilemekte, bireylerin ise vaktinde
baslamalarinin Oniline ge¢cmekte ve is kazalarina sebebiyet vermekle birlikte oOrgiit
olumsuz sonuglarla karsilasabilmektedir. Bireyler alkol tukettiklerinde, bilincleri yerinde
olmadigindan is arkadaslariyla problemler yagamakta, bunun sonucunda ise is huzuru

bozulabilmektedir (Matano vd., 2000).
3.2.4. Bilgiyi, Kaynaklari ve Zamam Kotiiye Kullanmak

Orgiitler i¢in bilginin, kaynaklarin ve zamanin saglikli bir sekilde yonetilebilmesi
ve iyi degerlendirilebilmesi dnem arz etmektedir. Uretkenlik karsit1 is davranislari tiirleri
kapsaminda bireyler tarafindan bilgi, kaynak ve zamani bilingli sekilde 1yi
degerlendirilememesi ve Orgiitii zarara ugratacak sekilde kullanilabilmesi miimkiindiir.
Bu durum orgiit agisindan geri doniilemez zararlarla sonuglanabilmektedir. Bilginin
kotiiye kullanimi; orgiitiin gizli bilgilerini ortaya c¢ikarmak, bilgiyi kotii emeller igin
kullanmak ve kayitlarda tahribata neden olmak gibi unsurlari igermektedir (Gruys, 2000).
Bilgi, orgiitler agisindan 6nemli bir kaynaktir ve gii¢ belirleyicisi 6zelligi tagimaktadir.
Sahip olunan bilginin gizleniyor olmasi1 ya da paylasilmamasi gereken durumlarda
paylasilmasi, bilginin yanlis kullanilmasi, orgiitler agisindan sorun olusturma niteligi
tastyan iretkenlik karsiti is davranislarindandir (Biilbil, 2013, s. 46). Bilginin kotliye
kullaniminda 6rgiit ¢alisanlar1 sahip olduklart bilgileri bilingli olarak saklamaktadirlar.
Bu davranigin sonucunda orgiit icerisindeki sosyal iligkilerin zayiflamasi, eksikliklerin ve
hatalarin meydana gelmesi, giiven diizeyinin azalmasi ve is performansinda diisiis

yasanmasi gibi durumlarla iiretkenlik karsiti is davranis1 meydana gelmektedir. Tiim
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bunlarin yan1 sira bireylerin iistlerine ve ¢alisma arkadaslarina yanlis bilgiler vermesi,
donanimli ve tecriibeli gibi davranarak yanlis bilgiler ile belirli mevkilere gelmesi ve
yaptig1 bir hatay1 gizleyebilmek adina iistlerine ve yetkili kisilere yalan sdylemesi durumu
bilginin kotiiye kullanimi kapsamindadir (Demirel, 2009, s. 123). Augier ve arkadaslari
bilgiyi 6zelliginden kaynakli olarak paylasildik¢a ¢ogalan ve orgiit i¢in deger yaratan bir
olgu olarak ifade etmisler ve Orgiit ¢alisanlarinin sahip olduklar1 bilgileri Orgiitiin
hedeflerini g6z onlinde bulundurarak organize etmelerinin rekabet {istliinliigli saglama
noktasinda temel bir gereklilik oldugunu vurgulamislardir (Demirel ve Segkin, 2009, s.
153, Aktaran Nitelik Odemis, 2011, ss. 31-32). Bilginin kétiiye kullanilmasi gibi
kaynaklarin ve zamanin kotiiye kullanilmasi da olumsuz neticeleri olan davranig
bicimleridir. S6z konusu davranig bi¢imleri zamanin ve kaynaklarin yanlis kullanilmasi
ile caligma saatlerinin sabote edilmesi, orgiitsel kaynaklarin israf edilmesi anlamini
tasimaktadir (Gruys, 2000). Hollinger ve Clark (1982), kaynaklarin israf edilmesini
orgiitiin sahip oldugu herhangi bir kaynagin is yapma amaci disinda kullanilmasi olarak
nitelemis ve bu durum ile ilgili kurum i¢in degerli olan herhangi bir malin ortadan
kaldirilmasi, kurumun internetinin is disinda kullanilmasi, kagitlarin is yapma amaci
disinda kullanilarak ¢6pe atilmasi olarak drnekler vermislerdir (Aktaran Isik ve Eraslan,
2021, s. 43). Kaynaklarin kotiiye kullanilmasi ile verimlilik diismekte ve oOrgiit
potansiyelini gosterememektedir. Kaynaklarin kotiiye kullaniminin 6rgiitiin verimliligini
diigiirdiigii gibi zamanin da kétiiye ve yanlis kullanilmasi orgiitleri birgok anlamda zarara
ugratmaktadir. Haddinden fazla mola vermek, yavas caligmak, mesai saatleri icerisinde
bireysel isler ile ilgilenmek zamani kotiye kullanmak kapsaminda verilebilecek
orneklerdendir. Bireyler zamani kdtiiye kullanirken 6zel isleri igin mesai saatlerini
tilketmekte, ziyaretciler i¢in ayrilan siireyi agsmakta, geregi disinda ise mola vermekte ve
mesai saatleri igerisinde iken oyalanmaktadirlar (Demirel ve Seckin, 2009, s. 154,
Aktaran Nitelik Odemis, 2011, s. 32). Bireylerin mesai saatlerinde iken yavas calismasi
zaman ve maliyet acisindan degerlendirildiginde 6rgiitiin zarara ugramasina sebep olan
bir davranis bi¢imi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumun yalnizca orgiitlerin hedef
ve amaglarina zarar vermekle kalmayip bireylerin de hem is yasantisint hem de giindelik

yasantilarini olumsuz etkiledigi ifade edilmektedir (Seeman, 1959, s. 787).
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3.2.5. Bagkalarina Zarar Vermek

Uretkenlik karsit1 is davranist tiirleri icerisinde yer alan baskalarina zarar verme
davranisi, igerisinde sozlii ve fiziksel saldirilar1 barindiran saldirgan davraniglar olarak
nitelenebilmektedir. Baskalarina zarar verme davranisi; dedikodu ve misilleme, kisileri
suistimal etme, ¢calismasini engelleme, tehdit etme, kotii yorum ve ayrimcilik, duygusal
ve fiziksel olarak gerceklestirilen istismar, psikolojik siddet, sosyal baski, irk¢ilik vb.
bircok sekilde gerceklestirilebilmektedir (Glltag ve Erigug, 2019, s. 55). Fiziksel ve
psikolojik olarak zarar veren davranislar, kisinin verimli ¢alismasinin Gniine gegen ve
engelleyen davranislardan olusmakta olup bu davraniglar bireyin is arkadaslarina ve
digerlerine yonelik yaptig: tehditler, kotli yorumlar, kisileri gormezden gelme ve onlari
istismar etme durumunu icermektedir (Spector vd., 2006, s. 448). Baskalarina zarar verme
davranisi icerisinde degerlendirilen sozlii saldirilar ¢alisanlar1 6rgiitlerinden soyutlamak
maksadiyla gergeklestirilip bilingli ve sistematik bir sekilde meydana getirilmektedir
(Odemis, 2011, s. 28). Gruys (2000), uygunsuz sozlii eylemleri iistleriyle tartismak veya
kavga etmek, is arkadaslarina, iistlerine ve miisterilere karsi sozlii tacizde bulunmak, is
yerinde tartisma ortami olusturmak ve uygunsuz sozler kullanmak gibi 6rneklerle ifade
etmektedir. Sozlii olarak gerceklestirilen saldirgan davranislar, bireylere fiziksel
eylemlerden ziyade kelimelerin kullanilmasi ile zarar verilmesini ifade etmekte iken
fiziksel saldirgan davranislar, bireylere zarar verme amaci giliderek agik ve belirgin
sekilde gergeklestirilen fiziki eylemleri ifade etmektedir (Baron ve Neuman, 1996, ss.
163-164). Gruys (2000) uygunsuz fiziki eylemleri bireyin istlerine, miisterilerine, is
arkadaslarina kars1 gosterdigi fiziksel saldirilar ve cinsel taciz olarak 6rneklendirmistir.
Bu tiir davranislar orgiit igerisinde kacinilan ve hukuki sonuglar dogurabilecek huzursuz
ve rahatsiz edici davranig bigimlerindendir. Bu davranislar bireyin psikolojik sikintilar
yasamasina neden olabilecegi gibi is hayatinda da etkinliginin ve performansinin
azalmasina sebep olacaktir (Gruys, 2003, ss. 32-38). Saldirganliklarin sebeplerine
bakildiginda bireyin stresli bir duruma gelmesine sebebiyet verecek etkenler ile bazi
kosullarin yasanmasi bireyi diismanlik duygusunun sebebiyet verdigi bu tiir hislere ve
davraniglara  yoneltmekte ve bunun sonucunda da saldirgan davranislar
g6zlenebilmektedir. Saldirganlik davranisinda amag; fiziksel veya psikolojik siddetle
hedef alinan bireyi rahatsiz etmektir (Berkowitz, 1998). Yapilan bazi calismalarda

saldirgan davraniglarin sebepleri anlasilmaya calisilmis ve elde edilen sonuglar cevresel
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ve bireysel farkl: stres faktorleri ile toplumsal ve orgiitsel bazi kurallarin bireyler izerinde
yarattigi etkinin olumsuz davraniglara ve saldirganliklara sebebiyet verdigi ifadesi yer

almistir (Spector vd., 2006, ss. 448-449).
3.2.6. Geri Cekilme

Geri ¢ekilme davranisinin, ise geg gelme ve devamsizlik davranisi ile benzerlikler
gosterdigi sOylenebilmektedir. Geri ¢ekilme davranisinin isletmeye veya baskalarina
dogrudan zarar verme davranis1 olmadig1 belirtilmistir (Ilhan Kiiciik, 2019, s. 20). Geri
¢ekilme davranisi isletmede belirlenmis kurallara gére uygulanmakta olan mesai
saatlerinden daha az ¢alismayi ifade eden davranislarin bir araya gelmesidir. Geri ¢ekilme
davranigina drnek olarak devamsizlik, ise ge¢ gelme, yavas ¢alisma, isten erken ayrilma,
mesai saatlerinde bireysel islerle ilgilenme, mesai saatlerini doldurmaya calisma ve
belirlenen mola saatlerini uzatma gibi davranislardan bahsedilmektedir (Ocel, 2009°dan
Aktaran Orenlili, 2018, s. 54). Hollinger ve Clark (1982), geri cekilme davranigini,
calisanlarin gergeklestirmesi beklenen gorev ve sorumluluklarini asgari diizeyde emek
gostererek yerine getirmeye ¢alismalari seklinde yorumlamislardir. Geri ¢ekilme
davraniginin bir siire sonra drgiitlerde biitiin ekibi etkiledigi ifade edilmektedir (Y1lmaz
& Ozgen, 2021, s. 231). Kisilerin bu davramisi gdstermesinde onlar1 yonlendiren
etkenlerin; isletme igerisinde yasanan olumsuz durumlar, diisiik motivasyon, diisiik is
tatmini, is stresi, bireyin ailevi problemleri ve sorumluluklari, saglik problemleri oldugu
ifade edilmekte ve tam anlamiyla Orgilite zarar verme amaci ile yapilmadigi
belirtilmektedir (Spector, 2006). Geri g¢ekilme davranisi diger iretkenlik karsiti is
davranigi tiirleri ile kiyaslandiginda daha pasif ve daha masum olarak nitelenebilir bir

davranis tiirtidiir.
3.2.7. Ise Gec¢ Gitme ve Devamsizlik

Devamsizlik ve ise gec¢ gitme davranisinin iiretkenlik karsiti is davranist tiirleri
arasinda yaygin olarak bagvurulan yontemlerin basinda geldigini sdylemek miimkiindiir.
Devamsizlik davranist isletmeler agisindan ¢oziilmesi gereken ciddi bir problemdir.
Calisanin herhangi bir mazeret belirtmeden, listlerine bilgi vermeden ise gelmemesi
durumu devamsizlik olarak nitelenmektedir (Tutlnctu ve Demir, 2003, s. 152). Gruys

(2000) devamsizlik davranisini; ise gitmemek veya hasta olmadigi halde numara yapmak,
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bilingli sekilde ise ge¢ gitmek ve yasal izni olmadan ise gitmemek seklinde
aciklamaktadir. Ertan (2016) ise devamsizlik davranigini, is goérenin is sOzlesmesi
dahilinde bulundugu halde mesai saatleri i¢erisinde mazereti bulunmadan ise gelmemesi
seklinde agiklamis olup, ise gec gitme davranisi ile ilgili ise; is gorenin mesai saati
baslangicina uyum saglamayarak bu siireci uzatmasi seklinde agiklamada bulunmaktadir.
Bu aciklamalar dogrultusunda devamsizlik davranisinda bulunan is goérenin ise hig
gelmemesi durumu s6z konusu iken, ise ge¢ gelme davranisinda ise is gorenin gorevini
ne olursa olsun yerine getirdigi goriilmektedir (Uysal, 2023). Devamsizlik davranisi ile
planlanan is akis1 olumsuz sekilde etkilenmekte olup ise devamsizlik gdsterilmesi orgiit
icerisinde psikolojik ve sosyal anlamda yasanan huzursuzluklarin bir gdstergesi anlamina
gelmektedir. Ayrica devamsizligin  sebeplerinin  tamaminin  bilingli  olarak
gerceklesmedigini sdylemek miimkiindiir. Is goren elinde olmayan sebeplerden dolay:
Ornegin; ailevi durum, kaza ve hastalik gibi olaylarin meydana gelmesi ile de ise
devamsizlik gosterebilmektedir (Demirel, 2009, s. 124). Devamsizlik davraniginin
isletmelere bazi maliyetlerinin oldugu kagimilmaz bir gercektir. Bu tiir maliyetlere; ise
devam gdstermeyen calisanin yerine alinacak yeni personelin istthdami, mevcutta ¢alisan
personele daha fazla mesai ticreti 6denmesi, devamsizliktan kaynaklanan is giicii kaybini
giderebilmek i¢in yeni personellerin ise alinmasi, ticretli hastalik izninin alinmasi ile
isletmeye gereksiz maliyet yaratan kayip iicretler, niteligin ve niceligin yetersiz diizeyde
oldugu tiretim yapilmasi gibi durumlar 6rnek verilebilirken devamsizlik davraniginin

isletmeye yarattig1 ekonomik zararlar agikca goriilebilmektedir (Bacak & Yigit, 2010).
3.3. Uretkenlik Karsiti is Davramislar1 Boyutlar

Uretkenlik karsit1 is davranislar: boyutlari ilk olarak 1982°de Hollinger ve Clark
tarafindan detayl ve diizenli sekilde iki boyutta ele alinmistir. Bu boyutlar iiretime kars1
sapkin davraniglar ve miilkiyete karsi sapkin davraniglar olarak ifade edilmistir
(Kirbaslar, 2013, ss. 59-60’dan Aktaran Orenlili, 2018, ss. 38-39). Hollinger ve Clark’in
calismasinda sapkin davranis tiirlerinin yalmizca orgiite yonelik boyutlarindan
bahsedilmesinin Gzerine Robinson ve Bennet (1995) ise, bu ¢alismadan yola ¢ikarak
sapkin davranislarin orgiite yonelik tiirlerinin oldugu gibi bireylere yonelik tiirlerinin de
olabilecegini ifade etmis, bahsedilen sapkin davranig tiirlerine iki tiir daha eklemis ve

bireylere yonelik sapkin davraniglar ortaya koymusladir.
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Robinson ve Bennet ’in eklemeleriyle olusan sapkin davranislar siniflandirmast

Sekil 3.1°de gosterilmektedir.

ORGUTSEL
?
URETIMDE SAPKINLIK MULKIYETE SAPKINLIK
* Isten erken cikmak * Ekipmanlari sabote etmek
» Uzun molalar vermek * Riigvet almak
* Bilerek yavag ¢aligmak * Caligilan saatler hakkinda yalan
soylemek

* Kaynaklari israf etmek
» Orgiitten calmak

ONEMSIZ <« » CiDDI
POLITIK SAPKINLIK KIiSISEL SALDIRGANLIK
* Adam kayirmak * Cinsel taciz
» Is arkadaslar1 hakkinda dedikodu * Sozlii taciz
yapmak

» Is arkadaslarindan ¢almak

» Is arkadaslarin1 suclamak . .
* [s arkadaglarin1 tehlikeye atmak

» Adaletsiz Rekabet

v

KiSILERARASI

Sekil 3.1. Uretkenlik Karsit1 is Davranislar1 Smiflandirmasi
Kaynak: Robinson, S. L., & Bennett, R. J. (1995). A typology of deviant workplace behaviors: A

multidimensional scaling study. Academy of Management Journal, 38(2), 555-572.
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Sekil 3.1°de goriildiigii {lizere davranislar 6nemli ve Onemsiz olmak iizere
ayrilmaktadir. Orglite yonelik sapkin davranislarda iiretimi saptirma davranisi dnemsiz
olarak nitelenirken, miilkiyeti saptirma davranisi ise 6nemli olarak nitelendirilmektedir.
Benzer sekilde bireylere yonelik sapkin davraniglarda politik saptirma davranisi dnemsiz
olarak nitelenmekte olup, 6nemli olarak ise saldir1 davramisindan s6z edilmektedir
(Dogan & Kilig, 2014, ss. 117-118). Biilbiil (2013) ¢alismasinda, Robinson ve Bennet’in
olusturduklart bu yapinin dort farkli sapkin davranig tiiriinii igermesinin daha 6nce
gerceklestirilen siniflandirmalara  gére davraniglar1t bir arada ele alabilmek ve
degerlendirebilmek konusunda iistiinliik sagladigini belirtmektedir. Yap1 yalniz norm dis1
davraniglart agiklamakla kalmayip; davramiglar arasinda ki iliskilere de dikkat
cekmektedir. Robinson ve Bennet’in ¢alismasi sayesinde daha Once gergeklestirilen
calismalarda oldugu gibi bireylere yonelik sapkin davranislar géz ardi edilmemis yani

stra Orgiit politikasinin ihlali ve fiili tecaviiz gibi konulara da yer verilmistir.
3.4. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslarimin Belirleyicileri

Uretkenlik  karsiti is  davramslart  ig¢in  birgok farkli  belirleyiciden
bahsedilebilmektedir. S6z konusu belirleyiciler tretkenlik karsiti is davranislarina
sebebiyet vermekte olup bireysel belirleyiciler ve orgutsel belirleyiciler olmak Uzere

ayrilabilmektedir.
3.4.1. Bireysel Belirleyiciler

Bireysel belirleyicilerin etkisi, iiretkenlik karsit1 is davranislarinin sergilenmesi
konusunda 6nemli bir yere sahiptir. Bu belirleyicilerin bireysel olarak nitelendirilmesi;
kisilik 6zellikleri, is ve 6zel yasam arasinda kurulabilecek denge, demografik 6zellikler,
motivasyon ve kontrol odagindan olugsmasindan kaynaklanmaktadir.

Kisilik; TDK, kisiligi “Bir kimseye 0zgu belirgin 6zellik, manevi ve ruhsal
niteliklerinin biitiinti; sahsiyet” seklinde tanimlamaktadir. Bu tanimdan yola ¢ikarak
bireylerin kisilik ozelliklerinin oOrgiit icin bir hayli 6nemli oldugu ve yine kisilik
ozelliklerinin orgiit i¢inde sergilenebilecek iiretkenlik karsiti is davraniglar1 konusunda
belirleyici oldugundan sz edilebilmektedir. Orgiit icerisinde faaliyet gosteren bireylerin

tasidigi kisilik 6zelliklerinin, orgiitiin uygulamalari, politikasi, iklimi, kiiltiirii vb. 6rgutsel



25

Ozellikleri ile uyumu bireyin is doyumunu, performansinin olumlu veya olumsuz nasil bir
seyir izleyecegini ve bireyin is tatminini ciddi sekilde etkileyebilmektedir (Orenlili, 2018,
s. 22). Bireyin, gucsiuzluk, ofke, kaygi, korku, kizginlik, tiziintii vb. gibi yasadigi bazi
duygu durumlart ve sahip oldugu bazi kisilik 6zellikleri o bireyin iiretkenlik karsiti
davraniglar sergilemesini etkilemektedir. Bireylerin duygusal denge durumlarinda
olumsuzluklarin meydana gelmesi, iglerine yonelik adaptasyonlarinin azalmasina ve
islerinde gii¢siiz hissetmelerine sebebiyet verebilmektedir (Tekin & Develioglu, 2013).
Tim bunlarin yani sira goérev bilinci ve vicdani duygulart yiiksek olmayan bireyler
herhangi bir olumsuzluk ya da basarisizlik yasadiklarinda iiretkenlik karsitt davranislar
sergilemeye basvurmaktadirlar (Demirel, 2023).

Demografik Ozellikler; cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, ¢alisma
suresi gibi faktorlerden olusmaktadir. Uretkenlik karsiti is davramslarinin sergilenmesi
konusunda demografik ozelliklerin de etkisinin oldugunu soyleyebilmek mumkundur.
S6z konusu demografik ozellikler ile tretkenlik Karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskiyi
inceleyen pek ¢ok calisma oldugu belirtilmekte olup, bu ¢alismalara bagl olarak; yeni,
gen¢ ve yart zamanh c¢alisan is gorenlerin Tlretkenlik karsit1 is davraniglar
sergilemelerinin daha olasi oldugu sonucuna varilmaktadir. Yeni ige baslayanlarin
yasadiklar1 yalmizlik ve ise olan baghliklarinin diisiik olmasi durumu ise bahsedilen
sonucun sebebi olarak gosterilmektedir (Nitelik Odemis, 2011, ss. 54-55). Is gorenlerin
uzun mesai saatlerine maruz kalmasi, normal sartlarda yanlis ve etik dis1 bulduklar
davramiglara alismalari ve arttk bu davraniglari normal karsilamalarina sebebiyet
verebilmektedir. Bu durumun yami sira mesai saatlerinin kisa tutulmasi ile heniiz
gelismeyen baglilik duygusundan kaynakli olarak orgiitsel baglilik nciiliiniin meydana
gelmesine olanak saglanmakta ve iiretkenlik karsiti is davranislari konusunda olumlu etki
yaratilabilmektedir (Bilbul, 2013, s. 33). Demografik 6zellikler kapsaminda yer alan yas
faktoriine bakildiginda, bireylerin ilerleyen yas ile birlikte tecriibeyle dogru orantili
olarak ilerleme kaydettigi ve bireylerin zamanla bulunduklar1 6rgiit ortamina daha iyi
adaptasyon sagladiklar1 gdzlemlenmektedir (Orenlili, 2018). Yas faktorii ile ilgili benzer
bir yoruma Lau vd’ nin kapsamli ¢alismasinda rastlamak miimkiindiir. Calisma, gen¢
yasta ki isgorenlerin iiretkenlik karsit1 is davraniglarim1 sergilemeye daha yatkin
olduklarini belirterek yas faktoriiniin iiretkenlik karsiti is davranislarinda orta olgekte

etkisi oldugunu ifade etmektedir (Lau vd., 2003, s. 89). Behrem (2017) ‘nin
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gerceklestirdigi ¢alismada ise, bireyin medeni halinin tiretkenlik karsit1 is davranislari ile
iligkili oldugu tespit edilmis olup gerceklestirilen calismanin sonuglart medeni hali bekar
olan ig gorenlerin daha diisiik sorumluluk duygusuna sahip olmalarindan dolay1 evli olan
is gorenlere gore iiretkenlik karsiti davraniglar sergilemeye daha yatkin olduklarini
gOstermektedir.

Motivasyon ve Kkontrol odagi; orgiitlerde goriilen iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin olugsmasinda etkisi bulunan 6nemli belirleyicilerdendir. Motivasyon genel
manada, belirli bir amaca veya hedefe dogru bir veya birden fazla kisiyi devamli olarak
harekete gecirmek maksadi ile gosterilen ¢abalardan olusmaktadir (Ergil, 2005, s. 69).
Orgiitlerde motivasyonun artmas1 o orgiitteki bireylerin olumlu duygu durumlariyla
iliskilendirilebilmektedir. Olumlu duygu durumuna sahip bireyin ise bagliligi ve
motivasyonu artarken, tretkenlik karsit1 is davranmiglarinda bulunma egilimi ise
azalmaktadir (Ozkara vd., 2022). Diisiik motivasyona sahip bireylerin yer aldig
orgiitlerde ise s6z konusu olgu tiretkenlik karsiti is davraniglarinin bir belirleyicisi
konumuna gelmektedir. Motivasyon kavrami kendi igerisinde ikiye ayrilmaktadir, bu
ayrim igsel ve digsal motivasyon olmak iizere karsimiza ¢ikmaktadir. I¢sel motivasyon,
bireyin yaptig1 isi digsal faktorlerden bagimsiz olarak 6ziimsemesi; severek, isteyerek,
ilgi duyarak gerceklestirmesi ile meydana gelmektedir (Aslan & Dogan, 2020, s. 293).
Bireyin i¢sel olarak motive olmasi, herhangi bir uyaran veya ddiile gereksinim duymadan,
isini kendi istek ve iradesi ile gerceklestirmesiyle bagdastirilmistir (Deci vd., 1991, s.
328). Digsal motivasyon ise, bir isi gergeklestirirken elde edilen digsal oOdiillerle
iliskilendirilmektedir. Icsel motivasyon da oldugu gibi isi gerceklestirirken duyulan
tatmin duygusundan degil, elde edilen odiillere odaklanarak digsal faktorlerden
etkilenmektedir. Bu faktorlere ornek olarak; alinacak olan izinler, saglik sigortast ve
emeklilik planlar1 gibi digsal ddiillerden bahsedilebilmektedir (Ibicioglu vd., 2013, s. 97).
Kontrol odagi kavrami da motivasyon kavraminda oldugu gibi i¢ kontrol odagi ve dis
kontrol odagi olarak iki baslik altinda incelenebilmektedir. Kontrol odagi, bireyin
yasadiklarin1 hangi sebeplerle iligkilendirdigi ile alakali bir kavramdir. Baz1 bireyler
yasamis olduklar1 olaylart i¢sel nedenlere baglayip kendi kontrollerinde olduklarini
diisiintirler, baz1 durumlarda da yasadiklar1 olaylarin nedenlerinin digsal faktdrlerden
kaynaklandigina inanarak kendi kontrolleri disinda gelistigini diistinmektedirler.

Bireylerin nedenleri kendi davraniglarina baglamasi durumu i¢ kontrol odagi olarak
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degerlendirilirken, tersi durumda yasanan olaylarin digsal faktorlerden kaynakli oldugunu
diistinmesi ise dig kontrol odagimi ifade etmektedir (Oliver vd., 2006, Rotter 1954).
Uretkenlik karsit1 is davranislar1 kapsaminda kontrol odagi kavraminin degerlendirilmesi,
bireylerin dis kontrol odagina sahip olmasi durumunda i¢ kontrol odagina sahip olan
bireylerle gore karsit davraniglari sergileme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
gOstermektedir (Secer & Secer, 2007).

Is ve o6zel yasam dengesi, iiretkenlik karsiti is davramslarmm onemli
belirleyicilerindendir. Bireyin isi ve 0zel yasami arasinda kurabilece§i denge karsit
davraniglardan kaginmay1 saglarken s6z konusu dengenin kurulamamasi ise karsit
davraniglarin meydana gelmesine sebebiyet verebilmektedir. Bireylerin is ve 06zel
yasamlar1 arasindaki dengenin bozulmasi bireyin kendisini etkiledigi kadar aile iiyelerini,
calisma ortamini ve calisma arkadaslarini olumsuz yonde etkilemektedir. Bunlarin
sonucunda ise birey is yasantisinda var olan performansin1 ve motivasyonunu
kaybedebilmekte, ayn1 zamanda yasadig1 stres ve olumsuz duygular sebebiyle bir siire
sonra fiziksel saglik problemleriyle karsi karsiya kalabilmektedir (Nitelik Odemis, 2011,
s. 53). Is ve 6zel yasam dengesinin saglanmasinin drgiitlerde, zellikle de rekabetin kizgin
seyrettigi bir ortam igerisinde, istihdam edenler ve edilenler olmak tzere her iki taraf icin
de pozitif sonuglar elde edilebileceginden s6z edilmektedir (Uysal, 2023). Aksi durum
s0z konusu oldugunda ise is ve Ozel yasam dengesi konusu fiiretkenlik karsiti is

davraniglarinin gosterilmesi hususunda belirleyici rol oynamaktadir.
3.4.2. Orgutsel Belirleyiciler

Orgutsel belirleyiciler, iiretkenlik karsiti is davranislarmin  sergilenmesi
konusunda 6nemli bir yer tutmaktadir. Orgiitsel belirleyiciler bireyin dissal faktdrlerden
etkilenmesiyle olusmakta olup bu belirleyiciler; is stresi, i doyumu, mobbing, ayrimcilik
ve yonetim tarzi olmak tizere farkli alt basliklar altinda incelenebilmektedir.

Is stresi; bireyin sahip oldugu beceri, yetenek, yetki, zaman gibi mevcut
yetkinlikleri ve kaynaklar1 ile karsilayamadigi taleplerin sonucunda olusmaktadir.
Bireyin kendisinden beklenen talebi karsilayamamasi durumu, kendisi igin Onemli
varsaydigi kisisel ve profesyonel yasamiyla alakali hedeflerine ulasmasi konusunda sorun
teskil edeceginden bu durum bireyin is stresi yagamasina neden olacaktir (Efeoglu &

Ozgen, 2007). Is stresinin bireyi; slrekli sikdyet etmek, asabiyet, 6fkesini kontrol
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edememek ve ise devamsizlik gibi davranis sekillerini sergilemeye ydnelttigi ve bu
durumun da tiretkenlik karsit1 is davranislariyla sonuglandigi ifade edilmektedir (Devi ve
Rani, 2016). Orgiit igerisinde isverenler ve isgdrenler agisindan devamli olarak maruz
kalmman yogun stres, o oOrgiitiin verimlilik, kalite ve iiretimde problemler yasamasina
sebebiyet verebilirken, is gorenlerde ise mutsuzluk, tatminsizlik gibi durumlarin
yasanmasina sebep olabilmektedir. Stresin sebebiyet verdigi iretkenlik karsiti is
davraniglar1 ve bu davranislarin sonuglar ile 6rgiite olan getirileri maliyet kayiplarina yol
acabilmektedir (Behrem, 2017).

Is doyumu, ¢alisan bireyin isine yonelik besledigi olumlu ve olumsuz duygu
durumlarmin tamamini ifade etmektedir. Is doyumunun elde edilebilmesi igin bireyin
beklentileri ile isinin getirilerinin birbiri ile uyumlu olmasi gerektigi iizerinde
durulmaktadir (Kog & Bayraktar, 2019, s. 21). Calisan bireyin igine kars1 gelistirebilecegi
tutum olumlu veya olumsuz olabilmektedir. Bireyin isindeki deneyiminden kaynaklanan
olumlu duygu durumu is doyumunu ifade ederken, isine karsi gelistirdigi olumsuz
tutumunu ise is doyumsuzlugu olarak nitelendirebilmek miimkiindiir (Asik, 2010, s. 34,
Aktaran Nitelik Odemis, 2011, s. 37). Bireylerin is doyumu saglamalari, isten kagma,
sikayet etme, bikkinlik gibi davranig bigimleri sergilememeleri; ¢alisanin igini dogru
algilamasi, ihtiya¢c ve isteklerinin karsilanmasi, beklentilerine ulasmasit ve roliinii
benimsemesi ile dogru orantili goriilmektedir (Orenlili, 2018, s. 44). Is doyumu
kavraminin yagam tatmini kavramu ile iliskilendirilmesi ile birlikte, bu durumun dogrudan
bireyin mental ve fiziksel saghigini etkiledigi ifade edilmektedir (Unguren vd., 2010, s.
2925). Nitekim is doyumunun elde edilememesi ile bireyin karsilayamadigi cesitli
beklentileri ve ihtiyaglar1 is tatminsizligine yol agmakta, bu durum da bireyin bulundugu
orgiit icerisinde liretkenlik karsit1 is davranislari sergilemesine sebebiyet verebilmektedir.
[s tatminsizliginin ise baslica; sabotaj, hirsizlik, ise ge¢ gelme, alkol ve madde
bagimliligi, ise yabancilasma, ruh ve beden saghiginda zayiflama vb. gibi sonuglari
olabilecegi lizerinde durulmaktadir (Saari & Judge, 2004).

Mobbing; bir¢ok farkli tanimi bulunmakla birlikte; calisan bireye psikolojik
zararlar vermek, verimsizlestirmek, Orgiit igerisinde pasif bir konuma getirmek,
asagilamak, yildirmak ve digslamak gibi amaglarla bilingli ve kasitli olarak gerceklestirilen
zarar verici davranislardan olusmaktadir. Leymann ise gerceklestirdigi ¢alismasinda

mobbing’e yonelik davraniglarin; bireyin itibarina, sosyal iliskilerine, sagligina, yasam
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kalitesi ve mesleki pozisyonuna, bireyin iletisim olusumu ve kendini gdstermesi
durumuna yonelik saldirgan davranislardan meydana geldigini ifade etmistir (Atatanir,
2021, s. 1629). Orgiitlerde meydana gelen mobbing, baz1 yonetsel ve drgiitsel nedenlerle
iliskilendirilmistir. S6z konusu nedenlerden bazilari; monotonluk, isyerinde yasanan
yogun stres ve hiyerarsik yapi, kotl yonetim, ahlaka aykiri uygulamalar, takim
calismasinda ki eksiklikler, zayif liderlik vb. seklinde Orneklendirilebilmektedir (Karahan
& Yilmaz, 2014, ss. 5695-5696). Orgiitlerde yasanan mobbing; asir1 stres ortaminin
sebebiyet verdigi sorunlar, hastalik veya intihar kaynakli 6liim, hastalik izinlerinde
gozlemlenen artig, istifalarda ve personel devir hizindaki artig, farkli bahaneler
neticesinde devamsizlik ve is yapmaktan kagis, calisanlarin siklikla yargiya bagvurmasi
gibi ciddi sonuclar dogurabilmektedir (Zincirkiran, 2012, ss. 139-141, Aktaran Orenlili,
2018, s. 45).

Ayrimcilik; bir 6rgiitiin ¢alisanlarina esit haklar saglamamasi durumudur. Bu
durumda Orgutteki bazi galigsanlara saglanan haklardan diger ¢alisanlar mahrum kalirken,
caliganlar arasinda da hak istlinligii yasanmasi durumu kaginilmaz hale gelmektedir. Hak
kayb1 sorunu yasayan calisanlar devamli ve kasith bir sekilde orgiitten soyutlanmaya
calisilirlar. Bu magduriyeti yasayan ¢alisanlar zamanla sadece orglite olan inanglarini ve
bagliliklarin1 kaybetmekle kalmaz, orgiit ile olan iliskilerini de kaybederler. Orgitlerde
yapilan ayrimcilik sadece belirli haklardan mahrum birakilarak degil, bireyin sahip
oldugu haklarinin elinden alinmasi veya haklarinin korunamaz hale getirilmesi ile de
gergeklestirilebilmektedir. Ayrimciligin nedenlerine ve sebebiyet verdigi sonuclara
bakildiginda birgok farkli etkenden ve durumdan soéz edebilmek mimkindir.
Ayrimciliga; orgilitsel, bireysel, kiiltiirel, sosyal, psikolojik ve ekonomik gibi etkenler
sebebiyet verebilmektedir. Yasanan ayrimciligin sonuglarina bakildiginda ise orgiit
calisanlarinin verimliligi ve etkinligi konusunda problemler yasanabilmekte ve kalifiye
elemanlar orgiitten ayrilabilmektedir (Demirel, 2011, sS. 67-68). Ayrimcilik kavraminin
tretkenlik karsit1 is davramiglart kapsaminda degerlendirilmesi sonucunda, bu
davraniglarin meydana gelmesi veya Orgiit diizeyinde yayilmasinda temel olusturma
niteligi tasidigi belirtilmektedir (Demirel, 2009, s. 124).

Yonetim tarzini bir orgiitte yoneticilerin uyguladig: stratejiler, politikalar,
kurallar ve saglamaya ¢alistiklar1 diizen ile orgiit ¢alisanlarina karsi izlenilen tutumlarin

biitiinlidiir seklinde ifade edebilmek miimkiindiir. Y 6netim siireci, isi yaptiran yoneticiler
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ve isi yapan calisanlar arasinda gerceklesmekte olup, oOrgiitii 6nceden belirlenmis
hedeflerine ulastirmaya yOnelik bir araya gelen insanlarin YyOnetilmesi ve
yonlendirilmesini ifade eden slrec¢ olarak goriilmektedir. Yoneticiler ve yonetilenler
arasindaki iligki bi¢imleri yonetim tarzi olarak karsimiza g¢ikarken, yonetim tarzlari;
Orgutln siyasal, cevresel, kilturel etmenleri ile iliskilendirilmekte ve bununla birlikte
yonetim tarzlarmin farkli boyutlara sahip oldugu tizerinde durulmaktadir (Arslan vd.,
2020, s. 39). Orgiitlerde yoneticilerin benimsedikleri ve uyguladiklar1 birgok yonetim
sekli olmasinin yani sira, burada 6nemli olan; ¢alisan bireylerin yoneticileriyle iliskisi,
yoneticilerin uyguladiklar1 yonetim sekillerinin kendileri ile ortiismesi, degerleri ve
inanglar1 ile uyumlu olmasidir (Orenlili, 2018, s. 43). Yonetim tarzi; gerceklestirilme
sekli, icerdigi politikalar, uygulamalar, pozitif ve negatif tasidigr biitiin 6zellikleri ile
tiretkenlik karsit1 is davranislarinin sergilenmesi konusunda bireyleri tegvik edici ya da
caydirict nitelik tasiyabilmektedir, Bir orgiitte uygulanan yonetim tarzinin kotii olmast
veya oOrgiite uygun olmamasi iretkenlik karsitt is davraniglart i¢in  zemin
hazirlayabilmektedir. Kanten & Ulker (2014) gerceklestirdikleri calismalarinda, yonetim
tarzinin ¢alisanlarin ise ve Orgiite yabancilasmalart hususunda kritik 6neme sahip
oldugunu belirterek, ise yabancilasmanin ve yonetim tarzinin iiretkenlik karsiti is

davraniglarinin 6nciilleri olarak degerlendirilebileceginden s6z etmislerdir.
3.5. Uretkenlik Karsiti is Davramislarinin Sonugclar

Uretkenlik karsiti is davramslari; orgiitler icin tehdit unsuru olusturan, maddi
manevi zararlari olan, basit sonuglarinin olabilecegi gibi ciddi ve geri doniilemez
sonuglar1 da olabilen zarar verici nitelikteki davranislardir. Uretkenlik karsit1 is
davraniglarinin orgiitler i¢in kotii sonuglari olabildigi gibi bireyler i¢in de son derece ciddi
sonuclar1 olabilmektedir. Orgiitler icin iiretkenlik karsiti is davranislarmin sonuglari;
maddi kayiplar, orgiit i¢i diizenin ve Orgiit birliginin bozulmasi, kdr marjinimn diigmesi,
statli kaybi, orgiit icerisinde ve orgiite karsi duyulan giiven duygusunun azalmasi gibi
cesitli problemler olabilirken, bireyler i¢in olan sonuglarina bakildiginda ise tiretkenlik
karsit1 i davraniglarini sergileyen bireyler ve orgiitte yer alip bu davraniglardan etkilenen
bireyler olarak ayr1 ayr1 inceleyebilmenin miimkiin oldugu sdylenebilmektedir.
Uretkenlik karsit1 is davranislarini sergileyen bireyler bu tiir davranislarin kiside yarattig

fiziksel ve psikolojik rahatsizliklarin yani sira su¢luluk duygusu ile bas etmek durumunda
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kalabilirken, bu davranislarin sergilendigi ortamlarda bulunan ve bu davranislara maruz
kalan bireylerin de fiziksel ve psikolojik problemler yasayabilecekleri gibi oOrgiitten
ayrilma diisiincesi, ise karsi istek ve verimlilikte azalma, 0zel hayatlarina yasadiklari
huzursuz ruh halini yansitma gibi durumlar ile kars1 karsiya kalabileceklerini sdylemek
mimkundir. Uretkenlik karsit1 is davranislari sergilenirken hedef alian birey ya da érgit
olabilmekte, ancak her iki durumda da orgltteki denge bozulmakta ve 6rgut diizeni zarar
gormektedir (Bulbdl, 2013, s. 52). Kasten ve bilerek gerceklestirilen tiretkenlik karsiti is
davraniglar1 is siireglerini ve verimliligi olumsuz etkilemekte ve bu durumun hukuki
sonuclar1 olabilmektedir (Gul-Oztirk, 2022, s. 6). Robinson ve Bennet (1995)
gergeklestirdikleri c¢alismalarinda, is gorenlerin %33 ila %75’inin bir seyi calmak,
bireysel isleri i¢in ya da k6tii amaclar1 dogrultusunda orgiitiin bilgisayarlarini1 kullanmak,
Orgiitiin maddi kayiplara ugramasini saglayacak davranislarda bulunmak, farkli yollar
vasitast ile zimmetine para gecirmek, ise ge¢ gelmek veya devamsizlik yapmak,
verimliligin azalmasina sebebiyet verecek davranis bi¢cimlerinde bulunmak gibi orgiit
icerisinde saldirgan veya sug¢ niteligi tasiyan davramiglarda bulunduklarini ifade
etmislerdir (Ongdren, 2020, s. 30). Uretkenlik karsit1 is davranislari sergilendigi takdirde
bu durumun maddi ve manevi 6nemli sonuglar: olmaktadir. Harper (1990) ¢alismasinda
1§ gorenlerin biiylik cogunlugunun zimmete gecirme, hirsizlik, sabotaj, devamsizlik gibi
uretkenlik karsiti is davranislarimi gerceklestirmelerinin 6 milyar dolar ile 200 milyar
dolar arasinda maddi zarara sebebiyet verdigini vurgulamaktadir. Uretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasinda ozellikle hirsizligin orgiitleri en biiylik zarara ugratan davranis
bi¢imi oldugu ifade edilmektedir (Orenlili 2018, s. 59). Manevi zararlar kapsaminda
baktigimizda ise is gorenlerin orgiitlerinde tiretkenlik karsit1 is davraniglari sergilendigine
sahit olmalar1 o bireylerde depresyon, 6zgiivensizlik, diisiik 6z saygi, i¢ine kapaniklik,
stres ve Ofkeli olmak gibi davranislar1 sergilemelerine neden oldugu belirtilmektedir.
Uretkenlik karsit1 i davraniglarinin sebebiyet verdigi bu gibi manevi sonuglar maddi
sonuglarindan daha fazlasidir denilmektedir, ¢iinkii burada orgiitler i¢in en énemli unsur
olarak gorilen insan faktorii 6n plandadir (Ongéren, 2020, s. 31). Uretkenlik karsit1 is
davraniglarinin verimsizlik ve etkinsizlik gibi sonuglarindan kaginmanin yolu mimkinse
bu davranislarin ortaya ¢ikmasini engellemek ya da var olan davranislari ortadan
kaldirmak ve bunun i¢in gerekli 6nlemleri almaktir. Bu durum son derece onem arz

etmekte olup etkenlerin dogru bir sekilde tespit edilmesi ve agikliga kavusturulmasi



32

gerekmektedir. Bu asamadan sonra nedenlerin giderilmesine yonelik uygulamalar
yuratulmelidir (Bal, 2019, s. 87).

3.6. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar ile Ilgili Yapilan Cahsmalar

Uretkenlik karsit1 is davranislari; hirsizlik, sabotaj, fiziksel ve sdzlii saldirilar,
devamsizlik, isini kasitli bir sekilde yanlis yapma gibi davranis sekilleriyle karakterize
edilmekte olup diger bireylere yonelik gerceklestirilen zarar verici davraniglardan
olusmaktadir (Dogan & Kilig, 2014). Uretkenlik karsit1 is davranislari ile ilgili yapilan
caligmalar bu davranislarin bir¢ok farkli etken sebebi ile ortaya ¢ikabilecegini ve birgok
farkl alani ciddi sekilde etkileyebilecegini gdstermektedir. Literatlir incelenip konu
analiz edilmeye calisildiginda, iiretkenlik karsit1 is davranislarinin orgiitsel ve bireysel
etkilerinin olacaginin ve maddi manevi kayiplara yol agacaginin kacinilmaz oldugu
sonucuna varilmaktadir.

Greenberg (1990), iiretkenlik karsitt is davranmiglari tiirleri arasinda yer alan
hirsizligr calisanlarin iicretlerinin gecici bir siire ile %15 oraninda kisitlandigr bir
donemde 6l¢miis ve adaletsizlikle karsilasan, hak ettigini alamayan calisanlarin hirsizlik
eylemini gerceklestirdikleri sonucunu elde etmistir.

Secer ve Secer (2007) gerceklestirdikleri ¢alismalarinda, iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin belirleyicilerini ve dnleyicilerini inceleyerek bu davraniglarin bireysel ve
durumsal degiskenlerden kaynaklanabilecegini ve birbirinden farkli birgok boyuta sahip
olabilecegini ifade etmislerdir. Gergeklestirilen calismada kisisel 6zelliklerin durumsal
belirleyiciler konusunda etkisinin oldugu ve dnlem alma noktasinda etik orgiit iklimi
olusturulmasinin kisisel boyutun yani sira Orgiitsel boyut i¢in de gerekli oldugunu
vurgulamiglardir.

Marcus vd., (2007), iiretkenlik karsiti is davramislari ile kisilik 6zellikleri
arasindaki iliskiyi inceleyerek disa doniikliik, duygusal denge, sorumluluk, uyumluluk,
gelisime agikligl iceren ve bes biliyiik kisilik 6zeligi olarak bilinen 6zelliklere algak
gontlliliik ve diristligii de ekleyerek HEXACO kisilik modelini olusturmus ve bu
modelden yola ¢ikarak gergeklestirdikleri caligmalarinda, tiretkenlik karsiti is davranislari
ile bes biiylik kisilik boyutunun igerisinde yer alan duygusal denge, sorumluluk ve

uyumlulugun arasinda ciddi boyutta bir iligki tespit etmislerdir.
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Harris vd., (2007) gergeklestirdikleri calismada, etkilesimsel adalet konusundaki
beklentileri ile algiladiklar1 arasinda farklilik s6z konusu olan ¢alisanlarin iiretkenlik
karsit1 is davranislar sergilediklerini ifade etmislerdir.

Riggle vd., (2008) tarafindan yirmi yillik bir siire¢ icerisinde gerceklestirilen,
algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasinda ki iligkinin incelendigi ¢aligmada
meta analizinden elde edilen bulgular, ¢alisan bireylerin orgiitsel destegi algilamamalari
durumunun tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin gosterilmesine sebep oldugu yoniindedir.

Ramshida ve Manikandan (2013), orgiitsel bagliligin, orgutsel kdltlr ile
tiretkenlik karsit1 is davraniglart arasindaki araci roliinii tespit etmeye yonelik
gergeklestirdikleri caligmalarinda, iki devlet kurumunun cesitli subelerinden basit
rastgele 6rnekleme yontemi ile seg¢ilen toplam 141 katilimcidan elde ettikleri verilerde;
orgiitsel baglilik, orgiitsel kiiltlir ve iiretkenlik karsiti is davraniglar1 olmak {izere s6z
konusu degiskenlerin arasinda olumlu ve anlamli iligki tespit etmislerdir.

Polatc1 vd., (2014), Corum Hitit Universitesi’nde gorev yapmakta olan akademik
calisanlar kapsaminda gerceklestirdikleri c¢aligmalarindan elde ettikleri bulgularla,
iretkenlik  karsitt is  davramiglarinin  azaltilabilmesinin ~ kigi-Orgit ~ uyumun
saglanabilmesinden gegtigini vurgulamis ve bu dogrultuda orgiit yoneticilerinin kisi ve
orglit uyumunu saglayabilmek adina tedarik ve se¢im yoOntemlerini tespit etmesi ve
uygulamasinin 6nemi iizerinde durarak, orgiitteki ¢alisanlarin orgiit ile uyumlarinin
artmas1 yoniinde de faaliyetler gerceklestirilmesi gerektigini ifade etmislerdir.

Kang vd., (2018), is yasam g¢atismasinin orgiitsel baglilik ve iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 iizerindeki etkisini incelemeye yonelik gerceklestirdikleri ¢alismalarinda,
315 ofis ¢alisanindan elde ettikleri sonuglar1 degerlendirerek, is yasam catismasinin
yiiksek olmasinin orgiitsel baghilig1 azaltip tiretkenlik karsiti is davranislarini arttirdigi
sonucuna varmislardir. Sonuca ulagilan degiskenler arasindaki baglantinin ise sirasi ile
kaynak kaybi ve olumsuz duygular tarafindan aracilik edildigine yonelik tespitte
bulunmuslardir.

Uysal (2018), Zonguldak ilinde 6zel sektor calisanlari kapsaminda bir ¢alisma
gerceklestirmis ve ise yabancilagsmanin iiretkenlik karsiti is davranislarini arttirdig
sonucuna ulagmustir.

Tekeli (2022), is tatminin iiretkenlik karsiti is davranigina etkisini tespit etmek

tizere gerceklestirdigi arastirmasinda, aragtirmanin evrenini Antalya’da ki bes yildizli
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otellerin calisanlar1 olarak belirlemis ve toplam 578 calisandan elde ettigi sonuglarla
calisanlarin is tatmininin yiiksek olmasimin orgiitsel tiretkenlik karsiti is davraniglarinin
azalmasina yonelik anlamli etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Bu sonucun yani sira
calisanlarin is tatminin bireyler arasindaki iiretkenlik karsiti is davramislarina diisiik

seviyede negatif etkisinin oldugu belirtilmistir.
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4. KiSi-ORGUT UYUMUNUN URETKENLIK KARSITI IS DAVRANISLARI
UZERINDEKI ETKISI

Tez calismasimnin bu bolimiinde, kisi-Orgiit uyumunun iretkenlik karsiti is
davraniglar1 {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik yapilan analizlere, bulgulara ve
yorumlara yer verilmektedir. Ayn1 zamanda arastirmanin amaci ve 6nemi, arastirmanin
sinirlari, evren ve 6rneklem, arastirma modeli, arastirma yontemi, arastirma bulgular ile

son olarak sonug ve Oneriler bolumayle ilgili yorum ve bilgileri icermektedir.
4.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Aragtirmanin temel amaci, kisi-0rgit uyumunun Uretkenlik Karsit1 is davraniglar
uzerindeki etkisini belirlemektir. Bu amag dogrultusunda kisi-6rgit uyumu ve Uretkenlik
karsit1 is davranislarini olusturan degiskenler detayli sekilde incelenmis, bireyler ve
orgiitler agisindan 6nemi iizerinde durulmustur. Ulusal ve uluslararasi literatiirde tez
konusu olarak belirlenen kavramlar1 birlikte inceleyen calismalarin sayisi oldukca
stnirhdir. Dolayistyla kisi-6rgiit uyumunun iiretkenlik karsiti is davraniglar: iizerindeki
etkisinin ortaya konulmasi 6nem arz etmektedir. Gergeklestirilen bu ¢alismada yer alan
bilgilerin ve ¢alisma sonuglarinin kurum, kurulus ve ¢alisan bireylere 6nemli faydalar

olacag diisiiniilmektedir.
4.2. Arastirmanin Sinirlari

Arastirma sinirliliklarindan  biri, veri toplama araglarindan sadece anket
yonteminin kullanilmas1 ve online anket yonteminin tercih edilmesi ile birlikte
katilimcilarla yiiz yiize goériisme yapilamamasidir. Bununla birlikte gercgeklestirilen
arastirma ornekleme dahil edilen katilimcilardan anket sorularini yanitlamay1 kabul edip,
bu formu eksiksiz bir sekilde yanitlayanlarla sinirhidir. Aragtirma kapsaminda tek bir
isletmenin ele alinmasi sonuglarin genellenebilirligini kisitladig i¢in arastirmanin bir
diger sinirin1 olusturmaktadir. Ayn1 zamanda arastirmaya katilanlarin anket sorularina
samimi bir sekilde cevap verdikleri varsayilmistir. Fakat 6l¢iim araglarindan ve kullanilan
aragtirma  yontemlerinden  kaynaklanan hatalarin  olabilecegi g6z  Oniinde

bulundurulmalidir.
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4.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin bu bdliimiinde, arastirmanin modeli ve hipotezleri, evren ve
orneklem, veri toplama yontemi, 6lgeklerin giivenilirlik katsayilar1 ve toplanan verilerin

analizi ile ilgili ayrintil1 bilgiler verilmektedir.

4.3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

/ \ /U retkenlik Karsit1 Is \

Davranisi

o -Bireysel Uretkenlik
Kisi-Orglt Uyumu > Karsit1 Is Davranist
-Orgiitsel Uretkenlik
Karsit1 s Davranisi

\ / \_ J

Sekil 4.1. Aragtirma Modeli

Literatiir incelemesi neticesinde arastirmaya konu olan kavramlar1 bir arada
inceleyen ¢alismalarin oldukga sinirli oldugu tespit edilmis, Liu ve Xu (2012)’nin kisi-
orglit uyumunun iiretkenlik karsiti is davranisi lizerindeki etkisinin 6n arastirmasi adli
caligmalarinda kisi oOrgiit uyumunun diisiik olmast durumunun veya bu uyumun
saglanamamasinin iiretkenlik karsiti is davranislarina sebebiyet verebilecegini ifade
ettikleri gorilmiistiir.

Incelenen literatiir dogrultusunda test edilecek olan hipotezler asagida
siralanmustir:

Kisi-Orgiit Uyumu ile Uretkenlik Karsiti Is Davranislarina iliskin Hipotezler

H1:Kisi-Orgit uyumunun Uretkenlik karsit1 is davranisi tizerinde anlamli bir etkisi
vardir

Hla : Kisi-orgiit uyumunun bireysel lretkenlik karsiti is davranist lizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

H1b : Kisi-orgiit uyumunun orgiitsel tlretkenlik karsiti is davranisi {izerinde

anlaml bir etkisi vardir.
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4.3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Kayseri’de metal mobilya sektoriinde faaliyette bulunan bir
firmanin calisanlar1 olusturmaktadir. Ilgili isletmenin toplam calisan sayis1 1000°dir.
Evren biiyiikliigii 1000 olan bir aragtirma i¢in 0,05 Orneklem hatasi gbéz Onilinde
bulunduruldugunda 6rneklem biiytikliigii 278 olmalidir (Yazicioglu & Erdogan, 2004).
Bu kapsamda arastirmada kolayda oOrnekleme yontemi kullanilarak 278 ¢alisana
ulasilmasi hedeflenmektedir. Bu dogrultuda arastirmaya katilmaya goniillii olan 283

kisiye ulagilmstir.
4.3.3. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak online anket formu tercih edilmis ve
anketler goniillik esasina dayali olarak uygulanmistir. Anket formu iki bdlimden
olusmaktadir. Birinci bolim; kisi-6rgiit uyumu ve iretkenlik karsiti is davranislari
kavramlarina ait ifadelerin yer aldig1 boliim, ikinci boliim ise katilimcilarin demografik
bilgilerine iliskin sorularin yer aldigi bolimdiir. Arastirmada 5°li Likert tipi
derecelendirme 6l¢egi kullanilmistir. (1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-

Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum).
4.4. Olgekler

Arastirmada kullanilan kisi-orgiit uyumu ve iretkenlik karsiti is davranislari

Olceklerine iliskin bilgiler bu baslik altinda incelenmektedir.
4.4.1. Kisi-Orgut Uyumu Olcegi

Arastirmada kisi-Orgut uyumunu 6lgmek i¢in Netemeyer ve digerleri (1997)
tarafindan gelistirilen 4 ifade ve tek boyuttan olusan dl¢ek kullanilmistir. Olgegin igerdigi
ifadelerden bazilar1 “Calistigim kurumun degerleri ile kisisel degerlerimin uyumlu
oldugunu diisiiniiyorum.” ve “Calistigim kurumun diiriistliik konusundaki degerlerim ile
benim degerlerim aynidir.” ifadeleridir. Olgegin Cronbach’s Alpha degeri o= 0,921

olarak hesaplanmustir.
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4.4.2. Uretkenlik Karsit1 is Davramsi Olgegi

Uretkenlik karsiti is davranislarii 6lgmek igin Robinson ve Bennet (1995)
tarafindan gelistirilen 19 ifadeli dl¢ek uygulanmistir. Olgegin igerdigi ifadelerden bazilari
“Is yerinde ki birisine kiric1 sézler sdyledim.” ve “Isim i¢in gerekenden daha az ¢aba sarf

ettim.” ifadeleridir. Olgegin Cronbach’s Alpha degeri o= 0,922 olarak hesaplanmustir.
4.5. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenirlik Analizleri

Arastirmada giivenirlik analizi yontemlerinden Cronbach Alpha (o) katsayilari
kullanilarak hesaplanmistir. Asagida Tablo 4.1°de hesaplanan giivenirlik katsayilari

gorulmektedir.

Tablo 4.1. Olceklerin Giivenirlik Katsayilar

Olgek Giivenirlik Katsayilar
Kisi-Orgit uyumu 0,921
Uretkenlik karsit1 is davranislar 0,922
Bireysel iiretkenlik karsiti is davraniglar 0,860
Orgiitsel iiretkenlik karsiti is davranislar: 0,904

Tablo 4.1°e gore arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik katsayilari 0,860
ile 0,922 arasindadir. Kisi-Orgut uyumu giivenirlik katsayis1 0,921 iken tiretkenlik karsiti
is davranis1 dlgegi giivenirlik katsayisi 0,922 olarak hesaplanmistir. Uretkenlik karsit1 is
davraniglar1 alt boyutlarindan bireysel tliretkenlik karsit1 is davranisi giivenirlik katsayisi
0,860, orgutsel Uretkenlik karsit1 is davranisi katsayisi ise 0,904 olarak hesaplanmuistir.
Bu katsayilar incelendiginde dlgeklerin oldukga yiiksek giivenilirlik diizeylerine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla, dlceklerde yer alan ifadelerin olgiilmek istenen

olgular1 basariyla 6l¢tiigli sonucuna ulasilmaktadir.
4.6. Verilerin Analizi

Arastirmada yer alan verilerin analizi SPSS istatistiksel paket programi

kullanilarak yapilmistir. Bu kapsamda arastirmanin amacina da uygun olacak sekilde
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demografik degiskenlere ait tanimlayic1 istatistiklere, giivenilirlik analizlerine,

korelasyon analizine ve regresyon analizine yer verilmistir.
4.7. Arastirmanin Bulgulari

Bu boliimde arastirmada elde edilen verilerin analizlerin sonucunda elde edilen

bulgulara yer verilmistir.
4.7.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri ile Tlgili Bulgular

Arastirmada yer alan demografik ozellikler ile ilgili bulgular (yas, cinsiyet,

medeni durum, egitim diizeyi, kurumdaki ¢alisma siiresi) Tablo 4.2°de verilmistir.

Tablo 4.2. Katihmcilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilim

Yas n %
17-25 yas arasi 43 15,2
26-35 yas arasi 119 42,0
36-45 yas arasi 77 21,2
46-55 yas arasi 34 12,0

56 ve Uzeri 10 35
Toplam 283 100
Cinsiyet n %

Kadin 47 16,6
Erkek 236 83,4
Toplam 283 100
Medeni Durum n %
Bekar 111 39,2
Evli 172 60,8
Toplam 283 100
Egitim Durumu n %
Tlkokul 4 1,4
Ortaokul 34 12,0
Lise 134 47,3
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Tablo 4.2. Katiimcilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi (Devam)

Egitim Durumu n %
On Lisans 32 11,3
Lisans 65 23,0
Yuksek Lisans 13 4,6
Doktora 1 0,4
Toplam 283 100
Mesleki Deneyim n %
0-5 Y1l 80 28,3
6-10 Yil 70 24,7
11-15 Y1l 47 16,6
16-20 Y1l 42 14,8
21 Y1l ve tizeri m 155
Toplam 283 100
Kurumdaki Calisma Siiresi n %
0-5 Y1l 159 56,2
6-10 Yil 67 23,7
11-15 Y1l 33 11,7
16-20 Y1l 9 32

21 Y1l ve lizeri 15 5.3
Toplam 283 100

Tablo 4.2 incelendiginde, ankete katilan toplam katilimc1 sayisinin 283 kisi oldugu
gorulmektedir. Katilimcilarin %16,6’sinin kadin (47), %83,4’linilin erkek (236) oldugu
sonucuna ulagilmistir. Arastirmaya katilan erkeklerin sayis1 kadinlardan fazladir. Yas
dagilimina bakildiginda, 17-25 yas arasinin %15,2 (43), 26-35 yas arasinin %42 (119),
36-45 yas arasinin %27,2 (77), 46-55 yas arasinin %12 (34), 56 yas ve lizerinin %3,5 (10)
oldugu tespit edilmistir. Buna gore katilimcilarin genelinin 26-35 yas aralifinda oldugu
gorilmektedir. Katilimcilarin medeni durumuna bakildiginda, %39,2 (111) bekar ve
%60,8 (172) evlidir. Katilmcilarin cinsiyet dagilimi olarak birbirlerine uzak oldugu

goriilmektedir. Orneklemin gogunlugunun evli oldugu ve yas diizeylerinin geng-orta yas
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araliginda oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin egitim durumlari incelendiginde, ilkokul
mezunu %1,4 (4), ortaokul mezunu %12,0 (34), lise mezunu %47,3 (134), 6n lisans
mezunu %11,3 (32), lisans mezunu %23,0 (65), ylksek lisans mezunu %4,6 (13), doktora
mezunu %0,4 (1) oldugu tespit edilmistir. Katilimeilarin ¢ogunlugunun lise diizeyinde
egitim aldig1 goriilmektedir. Katilimcilarin mesleki deneyimine bakildiginda, 0-5 yil arasi
%28,3 (80), 6-10 y1l aras1 %24,7 (70), 11-15 yi1l arast %16,6 (47), 16-20 y1l aras1 %14,8
(42), 21 y1l ve tlizerinin %15,5 (44) oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin
cogunlugunun mesleki tecribesi 0-5 yil arasi olan c¢alisanlardan olusmaktadir.
Katilimeilarin kurumlarindaki ¢alisma siiresi incelendiginde ise 0-5 yil aras1 %56,2 (159),
6-10 y1l aras1 %23,7 (67), 11-15 y1l arast %11,7 (33), 16-20 y1l arast %3,2 (9) ve 21 yil
ve Uzeri %5,3 (15) oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun
kurumlarinda 0-5 y1l aras1 ¢alisanlar oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin meslekleri/gorevleri incelendiginde, ¢ogunlugunun mavi yakali
calisan oldugu %59,1 (167), geriye kalaninin ise beyaz yakali ¢alisanlardan %40,9 (116)

olustugu goriilmiistiir.
4.7.2. Arastirma Olgeklerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Tablo 4.3’te arastirma modelindeki kisi-orgiit uyumu ve tretkenlik karsiti is
davraniglar1 degiskenlerine ait ve Olceklerinde yer alan ifadelerine gore frekans

dagilimlari, ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri gosterilmektedir.

Tablo 4.3. Olgek ifadelerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

KiSi-ORGUTUYUMU |1 |2 |3 4 5 Ort. | Ss. | Carpikhk | Basikhk
% | % | % | % | %

1 | Calistigim kurumun
degerleri ile kigisel 11|46 | 138|445 | 36,0 | 4,09 | 0,87 | -0,986 0,955
degerlerimin uyumlu
oldugunu diisiiniiyorum.
2 | Calistigim kurumun
insanlara bakigiyla / 11|42 | 16,6 | 48,8 | 29,3 | 4,01 | 0,85 | -0,850 0,884
yaklagimiyla ilgili degerleri
ile kisisel degerlerim
aynidir.

3 | Calistigim kurumun adalet
ve hakkaniyetle ilgili 25|42 ]19,4|431|30,7|395]|0,94 |-0920 0,846
degerleri ile benim
degerlerim aymidir.
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Tablo 4.3. Olgek Ifadelerine iliskin Tanimlayic: Istatistikler (Devam)

KIiSI-ORGUT
UuYuMU

%

%

%

%

%

Ort.

Ss.

Carpikhk

Basiklik

Calistigim kurumun
dirustliik konusundaki
degerlerim ile benim
degerlerim aynidir.

1,8

6,0

13,8

48,4

30,0

3,98

0,91

-1,008

1,029

URETKENLIK
KARSITI i$S
DAVRANISI

%

%

%

%

%

Ort.

Ss.

Carpikhk

Basiklik

Is yerinde birileriyle
alay ettim.

51,2

41,3

4,2

1,8

1,4

1,60

0,77

1,775

4,602

Is yerinde ki birisine
kirict sozler sdyledim.

50,2

37,5

6,4

4,6

1,4

1,69

0,88

1,526

2,405

[s yerinde etnik, dini
veya irk¢t soylemlerde
bulundum.

67,1

30,0

1.8

0,7

0,4

1,37

0,59

1,981

6,209

Is yerinde ki birisine
kotl sozler sarf
ettim/hakaret ettim.

63,6

31,4

2,8

1,8

04

1,43

0,67

1,880

4,734

Is yerinde ki birisine
kot bir saka yaptim

51,2

37,1

5,7

5,7

0,4

1,66

0,84

1,396

1,711

10

Is yerinde ki birisine
kaba davrandim.

47,0

40,6

8,8

3.2

0,4

1,69

0,79

1,169

1,414

11

Is yerinde ki birisini
bagkalarinin 6niinde
utandirdim.

57,2

38,5

2,8

1,4

1,48

0,62

1,280

2,121

12

[s yerine ait bir esyay1
(arag, gerec vb.) izinsiz
aldim.

70,3

29,0

0,7

1,30

0,47

1,055

-0,384

13

Caligmak yerine hayal
kurup, diisiincelere
dalarak cok fazla zaman
harcadim.

54,4

38,5

5,7

0,4

1,1

1,55

0,71

1,668

4,600

14

Is geregi harcadigim
paradan daha fazlasinm
geri alabilmek igin
makbuz/fig/fatura/alindi
belgesi Uzerinde
oynama yaptim.

78,4

21,2

0,4

1,22

0,44

1,957

4,780

15

[s yerinde izin
verilenden daha uzun
molalar kullandim veya
ekstra molalar aldim.

55,8

39,9

2,8

1,1

0,4

1,50

0,64

1,482

3,813

16

Ise izinsiz gec geldim.

58,0

35,7

3,9

2,1

0,4

151

0,70

1,628

3,495

17

Is ortamim
kirlettim/dagittim.

60,1

37,5

1,8

0,4

0,4

1,43

0,58

1,520

4,592

18

Yoneticilerin
talimatlarma uymayi
ihmal (gdz ard1) ettim.

61,1

35,0

2,8

0,4

0,7

1,44

0,64

1,873

6,079

19

Bilingli olarak
caligmam gereken
hizdan daha yavas
caligtim.

57,6

38,9

2,5

0,7

0,4

1,47

0,62

1,492

4,077
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Tablo 4.3. Olgek Ifadelerine iliskin Tanimlayic1 Istatistikler (Devam)

URETKENLIK 1 2 3 |4 |5 |Ort|Ss |Carpikhk | Basiklik
KARSITI i$ % |% | % |% | %
DAVRANISI

20 | Is yerine ait gizli bilgileri,
yetkisi olmayan insanlarla | 78,4 | 21,2 | 0,4 1,21 | 0,42 | 1,506 0,695
paylastim.

21 isyerindesigaraigtimve 590 (31178121 153 (0,73 | 1,324 1,337
alkol kullandim.

22 1$imigingerekendendaha 6041332 |25(25(14(151|0,78 | 2,112 5,568
az ¢aba sarf ettim.

23 | Fazla mesai Ucreti almak 76,0(1219|18 |04 1,26 | 0,50 | 1,894 3,825
i¢in igimi bilerek uzattim.

Kisi-orgilit uyumu 6lgeginin ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerleri 3,95
ile 4,09 arasindadir. Olgek ifadelerinden %48,8 oraninda yiiksek degere sahip olan ve
“Katiliyorum” olarak cevaplanan 2. soru “Calistigim kurumun insanlara bakisiyla/
yaklasimiyla ilgili degerleri ile kisisel degerlerim aymdir > ifadesidir. Uretkenlik karsitt
is davranislar 6l¢eginin ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerleri 1,21 ile 1,69
arasindadir. Olgek ifadelerinden en yiiksek degere sahip olan 14. ifade “Is geregi
harcadigim paradan daha fazlasini geri alabilmek i¢cin makbuz/fis/fatura/alind1 belgesi
lizerinde oynama yaptim.” ifadesine %78,4 oraninda “Kesinlikle katilmiyorum” ve yine
20. ifade olan “[s yerine ait gizli bilgileri, yetkisi olmayan insanlarla paylastim.” ifadesine
% 78,4 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum” olarak cevap verilmistir. Dolayisiyla
katilimcilarin %80’e yakininin 14. ve 20. ifadeye olumsuz yanit verdigini sdyleyebiliriz.
Kisi-0rgut uyumu o6lgegi ifadelerinin standart sapma degerleri incelendiginde 0,85 ile
0,91 arasinda oldugu tespit edilmistir. Buna gore en yakin cevabmn 2. ifade olan
“Calistigim kurumun insanlara bakisiyla / yaklasimiyla ilgili degerleri ile kisisel
degerlerim aynidir. ” ifadesine verildigi goriilmektedir. En uzak cevabin ise 3. ifade olan
“Calistigim kurumun adalet ve hakkaniyetle ilgili degerleri ile benim degerlerim aynidir.”
ifadesine verildigi goriilmektedir. Uretkenlik karsit1 is davramislar1 dlgegi ifadelerinin
standart sapma degerlerine bakildiginda ise, 0,42 ile 0,88 araliginda oldugu
gorilmektedir. Buna gore en yakin cevabim 20. ifade olan “Is yerine ait gizli bilgileri,
yetkisi olmayan insanlarla paylastim” ve en uzak ifade olan 6. ifade “Is yerindeki birisine
kirict sozler soyledim.” ifadesine cevap verildigi goOrilmektedir. Veri setindeki
gozlemlerin normal dagilim varsayimini karsilayip karsilamadigini anlamak amaciyla

carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Istatistik literatiiriinde carpiklik degerlerinin
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+ 2 ve basiklik degerlerinin + 7 deger araliginda olmas1 gerektigi ifade edilmektedir
(Bollen, 1989). Tablo 4.3 incelendiginde veri setindeki gozlemlere iligskin ¢arpiklik ve

basiklik degerlerinin bu kosullar1 sagladigi s6ylenebilir.

4.7.3. Arastirma Modelindeki Degiskenler Arasindaki iliskilere Iliskin
Bulgular

Aragtirma modellerinde degiskenler arasindaki iligskiyi incelemek igin korelasyon
analizi yapilmaktadir. Korelasyon analizi, iki veya daha c¢ok degiskenler arasindaki
degisimleri incelemek amaci ile yapilir. Korelasyon arastirmasi degiskenler arasindaki
iligkileri ag1ga ¢ikarmaya yarayan ve etkili olan bir ydontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Korelasyon katsayis1 “r” ile gosterilmektedir ve +1 ile -1 arasinda degerlerle ifade
edilmektedir. Korelasyon katsayis1 +1 olmasi miikemmel bir iligkiyi, 0 olmasi ise
aralarinda higbir iligki bulunmadigini ifade eder. Pearson Korelasyon katsay1 degeri;
0,00-0,30 arasinda ise diistik diizeyde iliski, 0.30-0.70 arasinda ise orta diizeyde iliski ve
0,70-1,00 arasinda ise yiiksek diizeyde iliskiyi isaret etmektedir (Biliylikoztiirk vd., 2018).

Arastirma modelinde yer alan kisi-6rgiit uyumu, iiretkenlik karsit1 is davranislari

ve Uretkenlik karsiti is davraniglari alt boyutlar1 arasindaki iligkileri analiz etmek

amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Sonuclar Tablo 4.4°te gorilmektedir.

Tablo 4.4. Degiskenlere iliskin Korelasyon Katsayilari

Degiskenler/Alt Boyutlar 1 2 3 4
1)Kisi-Orgiit Uyumu 1

2)Uretkenlik Karsit1 is -131%* 1

Davranisi

3)Bireysel Uretkenlik ,-119* ,875** 1

Karsit is Davramsi

4)Orgiitsel Uretkenlik -118** ,932%* ,640%* 1
Karsit is Davramsi

**korelasyon p<0,01, * korelasyon p<0,05 derecesinde anlamli

Tablo 4.4’te yer alan arastirma degiskenleri arasindaki iliskilerin incelendigi

korelasyon analizine gore, kisi-orgiit uyumu ile iiretkenlik karsiti is davranigi arasinda
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anlamli ve negatif yonlii bir iliski (r=-,131; p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte tiretkenlik karsiti is davranisinin alt boyutlarindan bireysel iiretkenlik karsiti is
davranis1 ve kisi-Orglit uyumu arasinda anlamli ve negatif yonli bir iliski (r=-,119;
p<0,01), orgiitsel tiretkenlik karsit1 is davranisi ve kisi-0rgiit uyumu arasinda anlamli ve

negatif yonli bir iliski (r=-,118; p<0,01) tespit edilmistir.
4.7.4. Arastirma Hipotezlerinin Testine iliskin Bulgular

Arastirma hipotezlerini test etmek ve kisi-Orgiit uyumunun tiretkenlik karsiti is
davraniglar1 iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.
Arasgtirmanin bu boliimiinde, yapilan regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo
4.5te kisi-orgiit uyumunun tretkenlik karsiti is davraniglar: iizerindeki etkisini gosteren

basit regresyon analizi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 4.5. Kisi-Orgiit Uyumunun Uretkenlik Karsiti Is Davramslar

Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimsiz Bagimh R R? B F t Anlamhihk
Degisken Degisken (p)
Kigi-6rgit | Uretkenlik | ,131 ,017 -070 | 4,895 2,213 | ,028
uyumu karsit1 is

davranisi

Bagimli degisken ve bagimsiz degisken arasindaki iligkinin incelenmesine imkan
saglayan analiz, regresyon analizi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Regresyon analizi ile
degisken arasindaki iligkinin varligi ve eger iliski var ise iliskinin giicii ile ilgili bilgi
sahibi olmamiz1 saglamaktadir. Tablo 4.5’te gecerlilik ve anlamliligi test eden ANOVA
sonucuna gore F degeri 4,895 ve p (anlamlilik) degeri (p:0,000<0,050) 0,028 olarak
hesaplanmistir. Kisi-orgiit uyumu ve tretkenlik karsitt is davranisi arasindaki iliskiyi
gosteren R degeri 0,131 olarak hesaplanmistir. Bagimsiz degiskenin bagimli
degiskendeki toplam degisimi aciklayan oran olan R? degeri ise 0,017 olarak
hesaplanmistir. Buna gore iiretkenlik karsit1 is davranisi diizeyindeki degisimin %1,7’si

kisi-Orgut uyumu ile agiklanmaktadir.



46

Kisi-orgiit uyumunun tiretkenlik karsit1 is davranisi tizerindeki etkisini belirlemek i¢in
kullanilan model bir biitiin olarak anlamhidir (R% 0,017 ; F:4,895). Buna gére, “H1: Kisi-
orglit uyumunun iiretkenlik karsit1 is davranisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir” hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 4.6’da kisi-6rgit uyumunun iretkenlik karsitt is davraniglarinin alt
boyutlarindan bireysel iiretkenlik karsiti is davranislar1 tizerindeki etkisini gdsteren

regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 4.6. Kisi-Orgiit Uyumunun Bireysel Uretkenlik Karsit1 is Davramsi

Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimsiz | Bagimh | R R? B F t Anlamhihk
Degisken | Degisken (p)
Kisi-orgut | Bireysel ,119 ,014 -,081 |[4,050 |-2,013 |,045
uyumu uretkenlik

karsit1 is

davranisi

Tabloda anlamlilik ve gegerliligi test eden ANOVA testi sonuglarina bakildiginda
F degeri 4,050 ve p (anlamlilik) degeri (p:0,000<0,050) 0,045 olarak hesaplanmustir. iki
degisken arasindaki uyumu ve iligskiyi gosteren R degeri 0,119 olarak hesaplanmstir.
Bagimsiz degiskenin bagimli degiskende ki toplam degisimi aciklayan oran olan R?
degeri ise 0,014 olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla bireysel iretkenlik karsit1 is davranisi
diizeyindeki degisimin %1,4’1 kisi orglit uyumu ile acgiklanmaktadir. Kisi-Orgut
uyumunun bireysel {iretkenlik karsiti is davranisi lizerindeki etkisini belirlemek i¢in
kullanilan model bir biitiin olarak anlamlidir (R?: 0,014 ; F:4,050). Buna gore, “H1a: Kisi-
orglt uyumunun bireysel Uretkenlik karsit1 is davranisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir”
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.7°de kisi-6rgit uyumunun iretkenlik karsitt is davramiglarinin alt
boyutlarindan orgiitsel iiretkenlik karsit1 is davraniglart {izerindeki etkisini gosteren

regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 4.7. Kisi-Orgiit Uyumunun Orgiitsel Uretkenlik Karsiti Is Davramsi

iizerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimsiz Bagimh R R? B F t Anlamhihk
Degisken Degisken (p)
Kisi-0rguit Orgiitsel ,118 ,014 -,063 3,998 -2,000 ,047
uyumu uretkenlik

karsit1 is

davranislari

Tabloda anlamlilik ve gegerliligi test eden ANOV A testi sonuglarina bakildiginda
F degeri 3,998 ve p (anlamlilik) degeri (p:0,000<0,050) 0,047 olarak hesaplanmustir. ki

degisken arasindaki uyumu ve iliskiyi gosteren R degeri 0,118 olarak hesaplanmustir.

Bagimsiz degiskenin bagimli degiskende ki toplam degisimi agiklayan oran olan R?

degeri ise 0,014 olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla orgiitsel tiretkenlik karsiti is davranigi

diizeyindeki degisimin %1,4’0 kisi-orglit uyumu ile aciklanmaktadir. Kisi-Orgut

uyumunun Orgiitsel iiretkenlik karsiti is davranisi lizerindeki etkisini belirlemek icin

kullanilan model bir biitiin olarak anlamlidir (RZ: 0,014 ; F:3,998). Buna gore, “H1b: Kisi-

orglit uyumunun Orgiitsel tiretkenlik karsiti is davranisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir”

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.8. Hipotez Sonuclarina iliskin Ozet Tablo

HiPOTEZ

SONUC

vardir.

H1 |Kisi-orglt uyumunun dretkenlik karsit1 is davranisi tizerinde anlamli bir etkisi | KABUL

H1la | Kisi-orgiit uyumunun bireysel liretkenlik karsiti i davranigi iizerinde anlamli | KABUL
bir etkisi vardir.

H1b | Kisi-6rgiit uyumunun orgiitsel tiretkenlik karsiti is davranisi iizerinde anlamli | KABUL
bir etkisi vardir.

Sonug olarak, kisi-orgiit uyumunun tretkenlik karsiti i davraniglar1 Uzerindeki

etkisini incelemek amaciyla yapilan regresyon analizine gore, kisi-Orgut uyumunun

iiretkenlik karsiti is davraniglar iizerinde ve iretkenlik karsiti is davramiglarinin alt
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boyutlarindan olan bireysel ve orgiitsel tiretkenlik karsiti is davranislar1 (izerinde negatif

yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna varilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Arastirmanin amact dogrultusunda, bu ¢alismada kisi-6rgit uyumunun Gretkenlik
karsit1 is davraniglari izerindeki etkisi incelenmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi ile elde
edilen 283 anket verisi aragtirmaya dahil edilmistir.

Yapilan ¢aligma kapsaminda, ankete katilan toplam katilimci sayisinin 283 kisi
oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %16,6’sinin kadin (47), %83,4’iiniin erkek (236)
oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmaya katilan erkeklerin sayis1 kadinlardan fazladir.
Yas dagilimina bakildiginda, 17-25 yas arasinin %15,2 (43), 26-35 yas arasinin %42
(119), 36-45 yas arasimin %27,2 (77), 46-55 yas arasinin %12 (34), 56 yas ve lizerinin
%3,5 (10) oldugu tespit edilmistir. Buna goére katilimcilarin genelinin 26-35 yas
araliginda oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin medeni durumuna bakildiginda, %39,2
(111) bekar ve %60,8 (172) evlidir. Katilimcilarin cinsiyet dagilimi olarak birbirlerine
uzak oldugu goriilmektedir. Orneklemin ¢ogunlugunun evli oldugu ve yas diizeylerinin
gencg-orta yas araliginda oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin egitim durumlar
incelendiginde, ilkokul mezunu %21,4 (4), ortaokul mezunu %12,0 (34), lise mezunu
%47,3 (134), 6n lisans mezunu %11,3 (32), lisans mezunu %23,0 (65), yiksek lisans
mezunu %4,6 (13), doktora mezunu %0,4 (1) oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin
cogunlugunun lise diizeyinde egitim aldigr gorilmektedir. Katilimcilarin mesleki
deneyimine bakildiginda, 0-5 yil aras1 %28,3 (80), 6-10 yil aras1 %24,7 (70), 11-15 yil
arast %16,6 (47), 16-20 yil aras1 %14,8 (42), 21 yil ve iizerinin %15,5 (44) oldugu
goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugunun mesleki tecriibesi 0-5 yil arasi
olan c¢alisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin  kurumlarindaki ¢aligma  sliresi
incelendiginde ise 0-5 yil aras1 %56,2 (159), 6-10 y1l arast %23,7 (67), 11-15 y1l arasi
%11,7 (33), 16-20 y1l arast %3,2 (9) ve 21 yil ve tizeri %5,3 (15) oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin biiyiik cogunlugunun kurumlarinda 0-5 yil arasi c¢alisanlar oldugu tespit
edilmistir.

Katilimeilarin meslekleri/gorevleri incelendiginde, ¢ogunlugunun mavi yakali
calisan oldugu %59,1 (167), geriye kalaninin ise beyaz yakali ¢alisanlardan %40,9 (116)
olustugu gorilmiistiir.

Calismada yer alan arastirma degiskenleri arasindaki iligkilerin incelendigi

korelasyon analizine gore, kisi-Orgiit uyumu ile iiretkenlik karsiti is davranisi arasinda
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anlamli ve negatif yonlii bir iliski (r=-,131; p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte tiretkenlik karsiti is davranisinin alt boyutlarindan bireysel tiretkenlik karsiti is
davranig1 ve orgiitsel iiretkenlik karsit1 is davranisi arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski (r=,640; p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Buradan c¢ikarilan sonug kisi-Orgut
uyumunun artmasinin tiretkenlik karsit1 is davraniglarini azaltacagi yoniindedir.

Kisi-0rgt uyumu ve Uretkenlik karsit1 is davraniglari ile alt boyutlar1 arasindaki
neden-sonug iliskilerini belirlemek adina yapilan regresyon analizi sonuglarina gore,
tiretkenlik karsiti is davranisi diizeyindeki degisimin %]1,7’si kisi-Orgit uyumu ile
aciklanmaktadir. Uretkenlik karsit1 is davranislarmin alt boyutlarindan olan bireysel ve
orgiitsel Uretkenlik karsiti is davranisi diizeyindeki degisimlerin ise %1,4’1 kisi-Orgt
uyumu ile agiklanmaktadir. Elde edilen sonuglar neticesinde g¢alismada yer alan
degiskenler arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin sonuglari literatiirdeki benzer ¢alismalarla paralellik gostermektedir.
Polatg1 vd., (2014), Corum Hitit Universitesi’nde gorev yapmakta olan akademik
calisanlar kapsaminda gerceklestirdikleri c¢aligmalarindan elde ettikleri bulgularla,
iretkenlik  karsitt is  davramiglarinin  azaltilabilmesinin ~ kisi-Orgit ~ uyumun
saglanabilmesinden gegtigini vurgulamis ve bu dogrultuda orgiit yoneticilerinin kisi ve
orglt uyumunu saglayabilmek adina tedarik ve se¢im yoOntemlerini tespit etmesi ve
uygulamasimin onemi iizerinde durarak, orgiitte ki calisanlarin orgiit ile uyumlarinin
artmasi yoniinde de faaliyetler gerceklestirilmesi gerektigini ifade etmislerdir. Liu ve Xu
(2012), kisi-orgiit uyumunun tretkenlik karsiti is davranisi tizerindeki etkisinin 6n
arastirmasi adli caligmalarinda kisi 6rgilit uyumunun diisiik olmasi durumunun veya bu
uyumun saglanamamasinin Uretkenlik karsiti is davraniglarina sebebiyet verebilecegini
ifade edilmistir. Literatiir incelendiginde arastirmaya konu olan iki degiskeni bir arada ele
alan calismalarin oldukc¢a az oldugu goriilmekle birlikte yapilan c¢alismanin literatiire
katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Bu calisma kapsaminda kisi-Orgit uyumunun
saglanabilmesi ve iiretkenlik karsiti is davraniglarinin 6nlenebilmesi adina onerilerde
bulunulabilir. Oncelikle bireylerin calismak igin tercih edecekleri orgiitlerde; rgiitiin
kiiltiirli, bakis acis1, deger yargilari, istek ve beklentileri gibi bir¢gok konuyu gz 6niinde
bulundurarak tercih yapmalar1 isabetli olacaktir. Bireyler kendi yetenekleri, deger
yargilar1 ve taleplerine uygun olan Orgiitleri tercih ettiklerinde kisi-6rgit uyumu

saglanacak ve bu durum iki taraf icin de olumlu sonuclar doguracaktir. Ayni sekilde
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orgiitlerin de bilinyesinde yer verecekleri bireyleri tercih ederken bahsi gecen yargilari goz
oninde bulundurarak tercih yapmalar1 gerekmektedir. Aksi takdirde kisi-6rgut
uyumsuzlugunun meydana gelmesi kaginilmaz olacak bu durumda tiretkenlik karsit1 is
davranislarmin yasanmasina neden olacaktir. Uretkenlik karsit1 is davranislari birey ve
Orgutlere zarar verebilecek her tiirlii davranisi kapsamakta olup onlenebilmesi igin kisi-
Orglit uyumunun saglanmasi ve olabilecek en yliksek seviyede tutulmasi gerekmektedir.

Yapilan arastirmanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Elde edilen veriler anket
katilimcilarindan sadece anket yolu ile toplanmistir. Verilerin tek bir isletmeden
toplanmis olmasi bir diger kisit olarak ifade edilebilir. Gelecekteki arastirmalar daha
genis bir orneklem grubu ile c¢esitli degiskenler agisindan karsilastirmali sekilde
yapilabilir. Son olarak modele degiskenler arasindaki negatif iliskiyi ortadan

kaldirabilecek veya azaltabilecek bir arac1 degisken eklenebilir.
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