T.C.
ISTANBUL UNiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ISLETME ANABILIM DALI

ORGUTSEL DAVRANIS BiLiM DALI

YUKSEK LiSANS TEZi

ORGUTSEL ADALETSIZLIK, CALISANLARIN
NEGATIF DUYGU DURUMU VE ORGUT
KULTURU ILE URETKENLIK KARSITI i$
DAVRANISLARI ETKILESIMIi

Belma MIDILLI

2501160618

TEZ DANISMANI
DOC.DR. Hakki AKTAS

ISTANBUL - 2019



T.C.
ISTANBUL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

YUKSEK LiSANS
TEZ ONAYI
OGRENCININ;
Adi ve Soyadi : BELMA MIDILLI Numarasi : 2501160618
Anabilim Dali /

Anasanat Dali / Programi : ORGUTSEL DAVRANIS Banipmany § DOCDRHARKIAKTAD

Tez Savunma Tarihi : 12.09.2019 Saati : 16.00

Tez Baghigi
OBG[J__TS_EL AQALETSIZLi.K, CALISANLARIN NEGATIF DUYGU DURUMU VE ORGUT
KULTURU ILE URETKENLIK KARSITI I[$ DAVRANISLARI ETKILESIMI.

TEZ SAVUNMA SINAVI, 1U Lisansiistii Egitim-Ogretim Yénetmeligi'nin 36. Maddesi uyarinca yapilmis,
sorulan sorulara alinan cevaplar sonunda adayin tezinin KABULUNE OYBIRLIG| /-9¥-c0kiLUEUYAA karar verilmistir.

KANAATI
(KABUL / RED / DUZELTME)

DOG.DR.HAKKI AKTAS /% '
-~ ) Kagui_

-

DOG.DR.GUVEN ORDUN ETQ%@L ) LZ ,_(Aﬂ/% (AN >
DOG.DR.SERDAR BOZKURT %{&f e i

JURI UYESI iMzA

KANAATI

YEDEK JURI UYESI IMZA (KABUL / RED / DUZELTME)

DOG.DR.YASEMIN BAL

DOGC.DR.ASLI BEYHAN ACAR

Versiyon: 1.0.0.2-61559050-302.14.06




(oy4
ORGUTSEL ADALETSIZLIK, CALISANLARIN NEGATIF DUYGU

DURUMU VE ORGUT KULTURU iLE URETKENLIK KARSITI IS
DAVRANISLARI ETKILESIMI

BELMA MIiDILLi

Bu c¢alismada Orgitsel adaletsizlik algisinin, c¢alisanlarin negatif duygu
durumunun ve algilanan orgiit kiiltiiriiniin iiretkenlik karsiti is davraniglari ile iliskisi
ele alinmistir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Veriler,
limancilik sektdriinde Istanbul’da faaliyet gdsteren bir sirketin ¢alisanlarindan olmak
lizere 159 kisiden elde edilmistir. Iliskisel model kapsami igerinde degiskenler
arasindaki iligkilerin yorumlar1 korelasyon ve c¢oklu regresyon analizleri ile
gerceklestirilmistir. Yapilan analizler sonucunda tiretkenlik karsiti is davraniglart ile
etkilesim adaletsizligi arasinda anlamli bir iligki oldugu, iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 ile calisanlarin negatif duygu durumu, orgit kiltiiri ve Orgiitsel

adaletsizlik algilar1 arasinda kismen anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Uretkenlik Karsiti Is Davramslar, Orgiitsel Adaletsizlik,
Negatif Duygu Durumu, Orgiit Kultiiri



ABSTRACT

THE INTERACTION BETWEEN ORGANIZATIONAL INJUSTICE,
EMPLOYEES’ NEGATIVE AFFECTIVITY, ORGANIZATIONAL
CULTURE AND COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIORS

BELMA MIiDILLi

In this study the relationhip between organizational injustice perception,
employees’ negative affectivity, percieved organizational culture and
counterproductive work behavior are examined. Surveys have been used as the data
collection method fort his study. The data obtained from 159 employees from a
company in port management sector in Istanbul. Within the scope of relational
model, relationships’ interpretations between the variables have been realized by
correlation and multiple regression analysis. As a result of the analyses made; it has
been found that there is statistically significant relationship between
counterproductive work behaviours and interactional justice and there are partially
significant relationships between counterproductive work behaviours and employees’

negative affectivity, organizational culture and organizational injustice perception.

Keywords: Counterproductive work behaviors, Organizational Injustice, Negative

Affectivity, Organizational Culture



ONSOZ

Akilciligin ve mantigm altmn siirekli ¢izildigi ve yiiceltildigi bir diinyada
duygular g6z ardi edilmistir. Duygular metalastirilmaya baslamistir; ancak
gunimizde duygularin 6nemi hatirlanmakta ve duygular da artik daha goriiniir
olmaktadir. Gerek yapilan bilimsel c¢alismalar ve arastrmalar gerek giindelik
hayatlarimizdaki sOylemler, hayatimizin her alaninda duygularin 6nemini bize
hatirlatmaktadirlar. isletmeler artik ¢alisanlarindan duygularina, isletmenin cikarlarl
dogrultusunda yon vermelerini beklemektedirler. Is yerlerinde hissedilen kotii
duygular sadece duygularin sahiplerini degil, o isyerini de etkilemektedir. Orgitlerin
verimliligini ve etkinligini olumsuz etkileyen iiretkenlik karsiti is davranislari
calisanin algisal ve duygusal diinyasiyla ve ¢evresel kosullariyla yakindan iligkilidir.
Haksizlik ve adaletsizlik algisi, kabalik, kati kurallar, iletisim problemleri sonucunda
hissedilen mutsuzluk, sikinti1 ve 6fke gibi duygular kisinin beklentilerin disinda
davramiglara ydnelmesine sebep olmaktadir. Uretkenlik karsiti is davranislarinin
sebeplerinin neler oldugu sorusundan yola ¢ikarak kurgulanan bu arastirmada
orgitsel adaletsizlik algisinin, ¢alisanlarin negatif duygu durumunun ve algilanan
Orgut kdltirindn Oretkenlik karsiti is davraniglart ile etkilesimi ele alinmustir.
Arastirma  kapsami, limancilik sektoriinde faaliyet gosteren bir isletme
calisanlarindan 6rnek calisma grubu segilerek olusturulmustur. Elde edilen

sonuglarin literatiire katk1 saglamasi amaci giidiilmektedir.
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GIRiS

Orgiitlerin  varliklarin1  siirdiirebilmeleri igin amaclarin1 gergeklestirerek
verimliligini ve etkinliginin arttirmasi gerekmektedir. Orgiitsel bakis acisiyla
degerlendirilirse verimli olan ve verimli davranislar sergileyen caligsanlar arzu edilen
calisanlardir. Insan kaynagmin bu noktadaki &nemi &rgiitiin siirdiiriilebilir rekabet
ortami igerisinde biiyiik bir ayricaliga sahip olmasma sebep olmaktadir. Orgiitler
calisanlarinin verimli olmasi i¢in uygulamar gelistirmekte, gerekli ortami saglamak
icin ¢aligmalar yapmaktadir.

Urettkenlik karsit1 is davranislar1 verimlilige zarar verdigi i¢in 6rgiitiin mesru
¢ikarlarinin aksi yoniinde konumladiriimaktadir (Sackett,2002). Uretkenlik karsit1 is
davraniglarinin kapsami c¢alisilmaya baglandigi 19. Yiizyildan itibaren genislemis
olmakla birlikte organizasyonlar icin ciddi problemlere ve kayiplara sebep olmaya
devam etmektedir. Uretkenlik karsiti is davramsglar1  organizasyona ve
organizasyonun Uyelerine ve organizasyonun paydaslarina zarar verici etkilerde
bulunmayr amacglamalayan davramslardir. Uretkenlik karsiti is davranislarim
gerceklestiren kisi organizasyona ve organizasyon Uyelerine zarar vermeyi
amaglarken kendisi de zarar gorebilmektedir. Uretkenlik karsit1 is davranislari kisinin
ic ve dis diinyasiyla, cevresiyle olan iliskisiyle anlamlandiklar1 sonucunda
sekillenmektedir. Algiladig1 adaletsizlik, haksiz uygulamalar, ilk bakista fark
etmenin ve kategorize etmenin zor olabilecegi iiretkenlik karsiti is davraniglarinin
orgute olan olumsuz etkilerini onlemek i¢in ftretkenlik karsit1 davranislari
gozlemlemek, sebeplerini anlamak ve énlemek organizasyonlar i¢in oldukga 6nemli

bir konudur.



Algilanan orgiitsel adaletsizligin, calisanlarin negatif duygu durumunun ve
algilanan Orgiit kiltiriniin  Oretkenlik karsiti is davraniglar1 ile etkilesimini
incelemeye yonelik olusturulan arastirma dizayni baglaminda, UKID kavramu,
UKID’in nedenleri ve énciilleri, UKID’in boyutlari, UKID modelleri, orgutsel adalet
kavrami, oOrgiitsel adalet teorileri, Orgiitsel adaletsizlik ve is iliskileri, Orgiitsel
adaletsizligin orgiit kiiltiirii ile iliskisi, orgiit kiltirii kavrami, orgiit kiltiiriiniin
unsurlari, orgiit kiiltiiri modelleri, duygu kavrami ve duygu teorileri ile arastirma
kapsamindaki dort degisken arasindaki iliski yer almaktadir. Arastirma son
boliimiinde hipotezler, aragtirma modeli, 6rneklem, bulgular, istatistiksel analizler ve

sonug ile birlikte gelecek arastirmalara yonelik dneriler bulunmaktadir.



BIiRINCI BOLUM
KAVRAMSAL TEMEL

1. URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARI

1.1. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslarinin

Kavramsallastirilmasi

Uretkenlik karsit1 is davramislari ile ilgili calismalar 19. yiizyilin sonlarindan
beri gergeklestirilmektedir. Daha o zamanlarda Taylor isciler arasinda aylaklik
kavramini gozler 6niine sermistir (Taylor, 1895). O zamanlardan sonra tiretim karsitt

is davraniglarina ilgi gitgide artmistir.

Uretkenlik karsiti is davramglari, orgiite veya Orgiit iiyelerine kasitli zarar
verme amaci tasiyan negatif duygularin ve tutumlarin sebep oldugu davranislardir.
Orgiit iiyeleri veya orgiit ici gruplar arasindaki anlasmazliklar sonucu calisanlarin
orgiite kars1 gelistirdikleri olumsuz tutumlar1 ve davranislaridir. Uretkenlik karsiti
davraniglar, organizasyona ve organizasyonun baglayicit boliimlerine-paydaslarina
(miisteri, is arkadaslari, Ustler, vb,) goniillii olarak zarar vermek i¢in gergeklestirilen
eylemlerdir (Spector & Fox, 2005:48). Spector ve Fox (2002: 271)’a gore iiretkenlik
karsit1 is davraniglari, dogrudan orgiitii ve orgiitiin paydaslarini (yoneticiler, ¢alisma
arkadaslari, astlar, miisteriler vb.) hedef almakta olup, bilingli bir sekilde sergilenen
ve zarar verme niyetinin aleni bir sekilde gosterildigi ya da gizliden gizliye

sergilenen davranislar olarak tanimlanmaktadir.

UKD orgiite ve orgiitiin iiyelerine zarar verici etkilerde bulunmay1

amaglamaktadir. Aleni eylemleri -agresyon ve hirsizlik gibi- igerebildigi gibi pasif

3



eylemlerden de -isi yanlis yapmak, basarisiz olmak i¢in komutlari takip etmemek

gibi- olusabilmektedir (Fox, dig., 2001:292).

Sackett (2002:5), iiretkenlik karsiti davraniglari, organizasyonun mesru
cikarlarinin aksi yoniinde konumlandirmaktadir; ayrica tiretkenlik karsit1 davranislar
ve iretkenlik karsithgini birbirinden aymrmustir: Uretkenlik karsithgi, iiretkenlik
karsit1 davranisin somut ve maddi bir c¢iktisidir. Dolayisiyla iiretkenlik karsiti is
davraniglart maddi-somut-g6zlemlenebilir olabildigi gibi gizlice yapilan ve disaridan

g6zlemlenemeyebilir de olabilmektedir.

Birgok arastirmaci tarafindan UKD algis1 ve/ya da UKD iliskileri bireysel ya
da orgiitsel degiskenler kanit gosterilerek bize iki kategoride {iiretkenlik karsiti
davraniglar1 inceleme izni vermektedir (Fox vd., 2001:292): Orgiitii hedefleyen

davranisglar, orgiit icerisindeki diger kisileri hedefleyen davranislar.

Uretkenlik dis1 davranislar birgok arastirmaci tarafindan ¢alisilmis olup farkls
perspektiflerden ele alinmistir. Asagidaki tabloda bu farkli perspektifler gosterilmeye

calisilmistir:



Tablo 1.1: Uretkenlik Karsiti Davranislarin Farkli Perspektiflerde Isimlendirilmesi

UKD Arastirmacilar
Sug-Kurallara uymama (delinquency) olarak UKD Hogan &Hogan (1989)
Kotii davranis olarak (abiisif) olarak UKD Keashly (1994)
Sapkinlik (deviance) olarak UKD Hollinger, 1986;_Robinson &Bennett (1995)
Mobbing/Bulling olarak UKD Knorz & Zapf & Kulla (1996)
Misilleme (retaliation) olarak UKD Skarlicki & Folger (1997)
Intikam olarak UKD Bies, Tripp, & Kramer (1997)
Antisosyal davranis olarak UKD Giacalone & Greenberg (1997)
Islevsiz davranis olarak UKD Griffin ve dig. (1998)
Anti-vatandaslik davranist olarak UKD Pearce ve Giacalone (2003)
Saldirgan davranis olarak UKD Buss (1961); Baron ve Neuman (1996, 2005)
Protesto olarak UKD Kelloway (2010)

Kaynak: (Buss, 1961); (Hogan & Hogan, 1989); (Robinson; Bennett,1995);
(Baron & Neuman, 1996) ; (Fox ve dig., 2001); (Penney; Spector, 2002); (Pearce &
Giacalone, 2003); (Neuman & Baron, 2005); (Dogan & Kilig, 2014); (Lambert,

2011).

1.2. Uretkenlik Karsit1 Is Davramisinin Nedenleri ve Onciilleri

Uretkenlik karsit1 is davranislarmin belirleyicilerini ele alirken oncelikle iki
yaklasim vardir. Bunlardan birisi bireysel faktorler (Kisilik bu faktorlerden biridir.),
digeri ise durumsal faktorlerdir. Martinko vd. (2002:37)’ne goére durumsal ve
bireysel faktorler bir araya gelerek esitsizliklerin fark edilmeleriyle ve diger
katkilarla iiretkenlik karsit1 is davraniglarina sebep olmaktadir. Bireysel ve durumsal
belirleyicilerin igerikleri ufak degisiklikler gostermekle birlikte, genelde aym

faktorlere isaret etmektedir (Secer ve Seger, 2007: 155). Uretkenlik karsiti is
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davraniglarinin belirleyicileri konusunda, Marcus ve Schuler (2004:650) tarafindan
yapilan bir ¢alismada, durumsal ve bireysel belirleyicilerin, motivasyon ya da kontrol
olarak adlandirilan iki baskin agiklayict mekanizmaya gore siniflandirilabilecegi 6ne
siriilmektedir. Digsal baski ve igsel egilim insanlarin davranislarini suga
yonlendirebilmektedir. Motivasyon daha ¢ok bireysel faktorlerle ilgilidir ve bireyin
icsel motivasyon kaynaklarina, egilimine isaret etmektedir. Bizi bireyin i¢ diinyasina
gotirmektedir, 6znel ve gozlemlenebilmesi daha zordur. Kontrol ise bireyin
cevresiyle  etkilesimiyle iligkilidir. ~ Burada c¢evre  kosullar1  etkilidir.
Gozlemlenebilmesi daha kolay oldugu gibi bireysel faktdrlerden tamamen ayirmamiz
miimkiin degildir. Bir bagka smiflandirma Secer ve Secer (2007:155) tarafindan bir
model haline getirilen smiflandirma tiiridiir; egilim, tetikleyiciler, i¢sel kontrol ve

firsatlar olmak {izere dort grupta ele alinmistir.

Neuman ve Baron (1998: 405), bireylerin iiretkenlik karsit1 is davranislarina
basvurmasina neden olan kisilik faktorlerinin, “A tipi kisilik yapis1”, “kendini
kurgulama/6zizleme davranis1”, “diisman atfetme egilimi” olmak iizere ii¢ kategori

altinda toplanabilecegini 6ne siirmektedir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarmin ortaya ¢ikmasinda, ¢evresel kosullar ya
da olaylar hizlandirict bir etki yapmaktadir. Kisilik degiskenlerini bir tarafa koyarsak
cevresel faktorlerden tesvikler, firsatlar, kigskirtmalar; biligsel olarak takdir ve
katkilar; duygulardan 6fke ve kaygi ayrica da algilanan kontrol iiretkenlik karsit1 is
davraniglarina  sebep olmaktadir (Spector, 2011:345). Uretkenlik Kkarsitt is
davraniglarini kisilik degiskenleriyle ele alirsak diisman atfetme onyargis1 ve narsizm

deger bicmeye ve duruma katki saglayarak erken iiretkenlik is davraniglarim



etkilemektedir; negatif duygu durumu, 6fkeli karakter meydana gelen olay sirasinda
duygusal tepkileri belirlemektedir; ¢aba dolu kontrol ve kontrol odagi diirtiiler,
davraniglar arasinda baglantiyr saglamaktadir. (Spector, 2011: 347). Tesvikler,
firsatlar, kiskirtmalar; degerlendirme, diisman atfetme Onyargisi; kizginlik, endise;
algilanan denetim, diisman gérme Onyargi, narsizm, kizgin karakter, siki denetim,
denetim odagi, Oonyargi ve Ozseverlik (narsisizm) kisilik degiskenleri, iiretkenlik
karsit1 is davraniglarina yol agan siiregte biling boyutunu; “degerlendirme, atfetme”
yi etkilemektedir. “Olumsuz duygular ve kizgin karakter” kisilik degiskenleri,
“kizginlik ve endise” iceren duygu boyutunu etkilemektedir. Denetim odagi ve

bireysel kontrol ise, liretkenlik karsiti is davranislarini azaltict bir etki yapmaktadir.

Uretkenlik karsiti davramislarinin sebeplerini ortaya koymada farkli iki
yaklagim daha vardir. Birinci yaklagim, bireyin saldirganligini temal almakta, ikincisi
ise kisinin deneyimledigi adaletsiz uygulamalara verdigi tepkileri gdz Onlnde
bulundurmaktadir (Dogan; Kilig, 2014: 104); ancak her iki yaklasimda da birey,
cevresinde karsilastigi problemlere tepki olarak negatif duygulara blriinmekte ve bu

duygular dogrultusunda tepki vermektedir.

Is stresi, is ile ilgili olumsuz duygulanim ve algilanan orgiitsel adaletsizlik
tiretkenlik karsit1 is davranislarina sebep olmaktadir. Algilanan orgiitsel adaletsizlik,
is stresi faktorleri, haksizlik yapildigina yonelik adaletsizlik duygusunun varlig
etmenleri liretkenlik karsit1 davraniglara sebep olmaktadir. Biz bunlar1 temel alarak
duygu temelli ve biligsel temelli olmak iizere iki farkli boyutta iiretkenlik karsiti
davramglar1 olarak ele almaktayiz. Duygusal temelli ve biligsel temelli UKID

perspektifleri birbiriyle celiskili degildir. Is stresi ikisi iizerinde de etkili olmakta ve



iki perspektifte de duygular iiretkenlik karsiti is davraniglarimi tetikleyici rol

oynamaktadir.

Duygu temelli Uretkenlik karsitt is davramislarindan su  sekilde
bahsedebilmekteyiz: Uretkenlik karsiti is davramslari stresli orgiitsel durumlara
duygu temelli bir cevap olarak tanimlanabilmektedir. Uretkenlik karsiti is
davraniglart  ve orgiitsel ~ vatandashk  davraniginin  birbirlerine zit
konumlandirilmaktadir. Birini sergileyen calisanin digerini sergilemedigi kabul
edilmektedir. Ancak bu kaninin aksine Spector ve Fox (2010), stresli durumlarin
Uretkenlik karsiti is davranmisina ya da orgiitsel vatandaslik davranisina sebep
olabildigini, bu iki eylemin i¢ ice gecebildigini sdylemektedirler. Spector ve Fox
(2010) duygu odakl gerceve kullanilarak bir davranis formundan digerine yol agan
bes farklt durumdan; isyerinde eksik uyarim, is arkadasmin performans yoklugu,
orgiitsel zorlayicilar, orgiitsel vatandaslik i¢in beklenen 6diillerin olmayis1 ve liretim
karsit1 is davranisi eylemlerinin haksiz olusu (aktore gore) -gecmis eylemler iizerine
sugluluktan bahsetmislerdir. Isyerinde eksik uyarim a priori can sikintis1 egilimi
bulunan bireyde can sikintisini1 beslemektedir ve arttirmaktadir; bu can sikintis1 da
orgiite tretkenlik karsiti 13 davranisi ya da orgiitsel vatandaglik davranisi olarak

yanstyabilmektedir.



Sekil 1.1: iste eksik uyarimin UKD ve OVD ‘ye neden olusu

Uretkenlik Karsit1 Is
/ Davranislari
Eksik Uyarim Can Sikintist

Orgiitsel Vatandaslik
Can Sikintisi Davranisi
Egilimi

Kaynak: Spector, P. E., & Fox, S. (2010). Counterproductive work behavior
and organisational citizenship behavior: Are they opposite forms of active

behavior. Applied Psychology, 59(1), 21-39.

Orgiitsel zorlayicilar sebebiyle meydana gelen iiretkenlik karsiti is davranislari,
is arkadasmnin performans yoklugu sebebiyle meydana gelen iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 ve orgiitsel vatandaslik davranisinin beklendigi gibi ddiillendirilmemesi
calisanda otkeye sebep olmaktadir; bu da ¢alisaninin tiretkenlik karsiti is davranislar
sergilemesine sebep olmaktadir (Spector & Fox 2010: 28). Ayrica c¢alisan
gerceklestirmis oldugu tretkenlik karsiti is davraniginin haksiz oldugu kanaatine
varirsa sugluluk hissetmektedir, davranisini telafi etmek i¢in Orgilitsel vatandaslik

davranig1 sergileyebilmektedir.

Bruursema (2007) “Esek sakas1’’ olarak kavramsallastirdig1 davranis setini de
iceren iiretkenlik karsiti is davranislarinin is sikintisiyla ilgili oldugunu bulmustur.

Bu eylemler sikintidan kaynaklanmakta olup eglenmek ve eglendirmek igin
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yapilmaktadir. Ornegin is dis1 amaclarla internette dolasmak, emaillesmek vb.
aktivitelerle interneti kullanmaktir. Yine Bruusema (2007) ‘ya gore sikintidan
kagmak i¢in kullanilan {iretkenlik karsit1i is davraniglarindan bir tanesi geri
cekilmedir.

Insanlar bazen ge¢miste gerceklestirmis olduklar1 davranislar igin sugluluk
ve pismanlk hissetmektedirler. Ornegin calisanlar bir anlik 6fkeyle is arkadasina
cikistiginda ya da diirtiisel olarak hirsizlik yaptiginda daha sonra bunu telafi etmek,
pismanlik duygusunu gidermek igin ekstra ¢aba sarf edebilmektedir. iste bu durumda
haksiz olarak kabul edilen iiretkenlik karsit1 is davranisi sugluluk duygusuna sebep
olmakta ve durumu telafi etmek i¢in Orgiitsel vatandaslik davranisina

doniisebilmektedir.

Kisaca Spector ve Fox (2010)’un duygu temelli yaklasimini su sekilde
0zetleyebilmemiz miimkiindiir: Can sikintisi, 6fke ve sugluluk duygusu tiretkenlik
karsit1 davranislart tetikleyici olabilmektedir ve ayni zamanda pismanlik ve can
sikintis1 drgiitsel vatandaslik davramisina da déniisebilmektedir. Orgiitsel zorlayicilar
bazi ¢caligmalarda duygusal gerginliklere sebep olmakta ve 6zellikle 6fkeye bagl is
stresi etkenleri olarak kabul edilmektedir (Chen; Spector, 1991). Hatta birgok
calismada oOrgiitsel zorlayicilar iiretkenlik karsiti i1s davranislarinin kendisi olarak
gosterilmektedir (Hershcovis vd., 2007). Sekil 2’de 6fke duygusu bir ara degisken

olarak UKID’e déniisiimii gosterilmektedir:
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Sekil 1.2: Is Stresi Teorisi ile UKID’in Degerlendirmesi (Fox ve dig, 2001 ¢alismasindan

uyarlanmustir.)

Ozellikler

AT
Is stres v
etmenleri S
Duygusal Uretkenlik
Adaletsizlik | __, —» | Karsiti
algilart . )
reaksiyonlar is Davranist
Duygusal /
egilim
v Iste algilanan

kontrol

Kaynak: Fox, S., Spector, P. E., & Miles, D. (2001). Counterproductive work
behavior (CWB) in response to job stressors and organizational justice: Some mediator and

moderator tests for autonomy and emotions. Journal of vocational behavior, 59(3), 291-309.

Orgiitsel adaletsizlik sonucu (bilissel temelli) iiretkenlik karsiti is
davramislarii su sekilde aciklayabilmekteyiz: Orgiit icerisinde algilanan adaletsizlik,

caligsan icin Onemli bir stres kaynagi olarak kabul edilmektedir. (Spector vd.,
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2006:448). Orgiitsel adalet perspektifinden bakilarak UKD deneyimlenen

adaletsizlige biligsel temelli bir cevap olarak tanimlanmaktadir.

UKID, orgiitsel adaletsizligin sonucu 6rgiit iiyelerinin bilingli olarak 6rgiitsel
amaclar1 benimsememeleridir (Jones, 2004:1).

Spector (1978) esitlik (adalet) konsepti ile Tlretkenlik karsiti is
davraniglarinin bagin1 vurgulamaktadir. Greenberg (1990) hayal kiriklig: teorisi ile
tiretkenlik karsiti davraniglarin bagim1 vurgulamaktadir. Giincel ¢alismalar her iki
perspektifi de goz oniinde bulundurmaktadir. Is stres etkenleri, adaletsizlik algist
arasmdaki davramislarm degerlendirilmesiyle ise UKID, is stresi teorisi ile ele
alimmaktadir (Fox ve dig, 2001). Omegin is stresi etmenleri gerginlige sebep
olmaktadir ve bu gerginlik UKID’e déniismektedir.

Uretkenlik karsiti is davramslarmin  bireysel, orgiitsel, isle alakali ve
baglamsal 6ncillerinden bahsedebilmemiz de mimkunddr. Arastirmacilar 40 amprik
caligmay1 gruplandirarak ve degerlendirerek gerceklestirdikleri meta- analiz ile dort
onciil tipi belirlemislerdir (Lau vd., 2003): Bireysel, orgiitsel, isle alakali ve
baglamsal. Bireysel oOnciiller, iiretkenlik karsiti is davranislar gergeklestiren
calisanlarin ayirict bireysel 6zelliklerden olusmaktadir. Bireysel ozellikler ¢alisanin
yasi, cinsiyeti, medeni durumu, ailevi sorumluluklar, kisisel kapasitesi (stres
toleransi, kendine saygisi, bireysel etkililigi) gibi faktorleri icermektedir. Orgiitsel
onciller ise orgiitiin dogasin1 yani ¢alisanlarin ¢evrelerini algilamasiyla iliskilidir.
Orgiitsel iklim, ¢alisma kosullar1 orgiitsel dnciillerdendir. Isle alakali dnciiller isin
kendi dogasiyla, isin Ozellikleri ve isin denetimiyle-gozetimiyle (destek, is
kolaylastirma ve orgiitsel iletisim) ilgilidir. Son olarak baglamsal onciiller ¢alisanin

yapiyor oldugu gorevi tamamlamasi konusunda karar vermesinde etkili olabilecek
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cevresel etkenlerdir. Ornegin hava durumu calisann karar vermesinde etkilidir.

Calisan firtina sebebiyle isten erken ¢ikma davranisi gosterebilmektedir
1.3. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslarinin Boyutlarn

Uretkenlik karsit: is davranislarii rgiite yonelik davranislar ve orgiit igindeki
bireyleri hedef alan davranislar olarak iki boyutta incelememiz miimkiindiir.
Uretkenlik karsit1 is davranislar1 konusundaki biitiin calismalar1 derleyip, deneysel
olarak boyutlarini ortaya koyan Spector (2011:343)’a gore tretkenlik karsiti is
davraniglart Orglitsel ve bireysel olmak iizere iki boyutta tanimlanmaktadir ve
baskalarmma zarar verme (suistimal etme), liretimi saptirma, kundaklama (sabote
etme, milke =zarar verme), calma ve geri cekilme (soyutlanma) olarak
siiflandirmaktadir. Orgiitsel boyutuyla iiretkenlik karsiti is davranislari, orgiitsel
kurallara ve ¢ikarlara aykir1 olarak yapilan davranislar olarak agiklanmaktadir. Buna
gore oncelikli hedef, orgute zarar vermektir. Calisma arkadaslarina karsi sozlii ve
fiziksel saldir1 gibi olumsuz davranmiglar1 da igerebilmektedir. Bireysel boyutuyla
uretkenlik karsit1 is davranislarinin, daha c¢ok calisanlar arasinda olan haline
odaklanmilmaktadir. Uretkenlik karsit1 is davramglar1 organizasyon icindeki diger
bireylere zarar veren ya da zarar verme amaciyla sergilenen davranislardan
olusmaktadir. Bireysel boyutuyla iiretkenlik karsiti is davraniglari, direkt olarak
organizasyona zarar verme amaci giitmiiyor olabilir; ancak her kosulda olumsuz

davraniglar bir sekilde otganizasyonu da olumsuz etkilemektedir.

Uretkenlik karsiti is davranislari, Robinson ve Bennett (1995) tarafindan
bireyler aras1 sapkin davraniglar ve orgiite yonelik sapkin davraniglar olarak iki

kategoride incelenmektedir. Bireyler arasi sapkin davraniglar, organizasyon igindeki
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diger bireylere yonelik gerceklestirilen anormal kabul edilen davranislar
kapsamaktadir; organizasyona yonelik sapkin davraniglar ise organizasyona yonelik
gerseklestirilen olagan dist davranislar1 kapsamaktadir (Dogan & Selguk, 2014:116).
Bu kategoride siddet, dedikodu, hirsizlik gibi davranislar bulunmaktayken orgiitsel
sapkinlikta bilerek yavas calisma, orgiit miilkiyetine zarar verme, gizli bilgileri
baklalartyla paylasma bulunmaktadir.

Raver’a (2004) gore UKID bireyler aras1 ve orgiitsel boyutta iki bigimde
gerceklesmektedir:

i) Bireyler aras1 UKID: Orgiit iiyelerinin orgiitsel deger ve normlara ters
diserek kisisel cikarlarin1 Orgiitsel ¢ikarlart tizerinde tutmalaridir (Mount, vd.,

2006:594).

ii) Orgiitsel boyutta UKID: Orgiitlerde olumsuz davranislar, ¢alisma
psikolojisi, OD ve egitim literatiiriinde yer almaktadir. Orgiitsel davranis
literatiiriinde ise, orgiitsel ve durumsal etmenlere daha fazla odaklanilmaktadir. Buna
gore kullanilan kavramlar; isyeri sapkinligi, asosyal davraniglar, istenmeyen oOrgiitsel
davranis, saldirganlik, misilleme davranislar1 ve itaatsizlik olarak sayilabilir (Seger &

B. Secer, 2007:148).

UKID; zarar verme, hirsizlik, sabotaj, catisma, is yavaslatma, zaman-
kaynaklarin savurganca kullanilmasi ve yayginlagmasi bigiminde olmaktadir (Kesler,
2007:6). UKID, orgiit iiyeleri arasinda ayrimcilik, misilleme, duygusal istismar gibi

anti sosyal davraniglardir (Bruk-Lee & Spector, 2006:147).

Orgutlerde yaygin olarak karsilasilan UKID tiirleri sunlardir (Gruys ve

Sackett,2003); (Secer ve B. Secer, 2007); (Dogan & Selcuk, 2014):
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Bilgiyi Koétiiye Kullanma: Isyeri hakkinda bagskalariyla paylasiimamasi
gereken bilgileri paylagsmak buna 6rnek gosterlebilir.

Kaynaklar1 ve Zamam Kétiiye Kullanma: Isyerinde vaktini ¢alismak yerine is
dis1 islerle ugrasarak gecirmek, gereginden fazla uzun molalar kullanmak, ofis
malzemelerini israf etmek drnek gosterilebilir.

Ise Devamsizlik: Gegerli bir mazereti bulunmadan ¢alisanin gesitli bahanelerle
isyerinde devamsizlik yapmasidir. Doktora gitmek bahanesiyle izin alip
doktora gitmemek onun yerine baska aktivitelerde bulunmak Ornek
gosterilebilir.

Yabancilagsma: Calisanin  bulundugu isyeriyle 0©zdesim saglayamamasi
durumunu tanimlamaktadir. Calisan bulundugu ortama ve ardindan yavas
yavas kendine yabancilasmaktadir.

Is Kalitesinin Diisiikliigii: Calisanlarin verimliligini azalttig1 ve zaman kaybina
sebep oldugu i¢in UKID is kalitesinde diisiise sebep olmaktadir. Bundan
dolay1 UKID tiirleri igerisinde degerlendirilmektedir.

Madde Bagimliligi: Madde bagimliligi calisanlarin konsantrasyonunu ve
zaman ydnetimini olumsuz etkilemektedir. Ornegin tiitiin iiriinleri kullanmak
gereginden fazla molalar kullanmaya ve konsantrasyon eksikligine sebep
olmaktadir.

Sozlii ve Fiziksel Saldirilar: Calisanlarin 6fkelendiklerinde saglikli bir iletisim
kurmak yerine fiziksel olarak birbirlerine saldirmasi, sozlii hakaretlerde

bulunmasi tiretkenlik dis1 is davraniglar1 arasindadir.
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e Guvensizlik: Bireysel, 6rgut diuzeyinde, bireyler arasi giivensizlik olmak iizere
¢ tip giivensizlik bulunmaktadir. Tiim giivensizlik tlirleri de c¢alisani
iiretkenlik davranisi is davranislar sergilemeye tesvik edebilmektedir.

e Mobbing: Bireylere psikolojik baski yapmak amaciyla kasith olarak zarar

veren, zararli, kotii niyetli tutum ve davraniglar biitiiniidiir.

Baskalarina Zarar Verme (Suistimal Etme): Baskalar1 hakkinda asilsiz

dedikodular yaymak érnek gosterilebilir.

e Kundaklama (Sabote Etme, Miilke Zarar Verme): Isyeri demirbaslarina zarar
vermek buna 6rnek gosterilebilir. Intikam almak igin gdsterilen davraniglar
olmas1 muhtemel olabilmektedir.

e Uretimi Saptirma: Bilerek isini agirdan alma ya da yapmama, diger
calisanlar1 bu dogrultuda kiskirtmak 6rnek gosterilebilir.

e Geri Cekilme (Soyutlanma): Genellikle mobbing sonucunda kisinin yasadigi
durumdur. Kisinin sagligini, mesleki durumunu ve yasam kalitesini etkileyen
mobbing kisinin igyerinde soyutlanmasina sebep olmaktadir.

e Calma (Hirsizlik): Kimsenin izni ve haberi olmadan kendi ¢ikarlar

dogrultusunda igyerinde hirsizlik yapmay1 ifade etmektedir.

1.4. Uretkenlik Karsit1 Is Davramist Modelleri

1.4.1. Buss’in Modeli (1961)

Buss’a gore saldirganlik olarak kabul ettigi tiretkenlik karsiti i davranislar

uc perspektifte incelenmektedir (Buss, 1961): a) fiziksel-sozel agresyon olarak b)
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dogrudan- dolayli olarak c) aktif-pasif olarak. Buss’a gore sekiz tip is yerinde

saldirganlik davranisi vardir:

Fiziksel siddet igeren, aktif ve dogrudan olan davramiglar: Dayak,
cinayet ve cinsel agresyon.

Fiziksel siddet iceren, aktif ve dolayli davraniglar: Hirsizlik, sabotaj
ve mallar tahrip etme.

Fiziksel siddet iceren, pasif ve dogrudan davranislar: Gerekli
kaynaklarin tedarigini reddetme ve duygularimi ifade etmeyi
engelleme.

Fiziksel siddet igeren, pasif ve dolayli davranislar: Toplantilara geg
gelme ve baskasinin isini geciktirme.

Sozlii siddet iceren, aktif ve dogrudan davranislar: Tehdit, yildirma,
hakaret etme, olumsuz degerlendirme yapma ve bilgi saklama.

Sozli siddet igeren, aktif ve dolayli davraniglar: Dedikodu yayma,
cekistirme ve fikrini degersizlestirme.

Sozlii  siddet iceren, pasif ve dogrudan davranislar: Bilgiyi
ulagtirmama ve destek vermeyi reddetme.

Sozlii siddet iceren, pasif ve dolayli davranislar: Yanlis dedikodulari

inkar etmeme ve baskasini savunmama.

1.4.2. Robinson ve Bennett ‘in Modeli (1995)

Robinson ve Bennett retkenlik karsit1 is davraniglari yerine sapkin davranig

kavramini kullananmaktadirlar (1995). Bu konuda bir¢ok arastirma yapmislardir ve
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sapkin davraniglar i¢in bir tipoloji gelistirmislerdir. Bu tipoloji iki eksenli olmakla
beraber yatay eksen mevcut davranigin agirligi (6nemsizden ciddiye dogru) ile
ilgilidir; dikey eksen ise hedeflenen amaci (6rgiite ya da bireye yonelik) ifade eder.
Uretimi saptirma, miilkiyeti saptirma, politik sapkinlik, bireysel sapkinlik olmak

Uzere dort tip sapkin davranis vardir:

Sekil 1.3: Robinson, Bennett’in Modeli

ORGUTE YONELIK
Uretimi Saptirma Miilkiyeti Saptirma
Isten erken ¢ikma A Ekipmanlara zarar verme
Uzun molalar verme Riigvet alma
Bilerek yavas ¢aligma Calisma saatleri konusunda yalan sdyleme
Kaynaklari israf etme Isyerinden bir seyler calma
ONEMSIZ CIDDI
Politik Sapkinhk Bireysel Sapkinhk
Adam kayirma Kiifretme, kot sozler sdyleme
Caligma arkadaglart ile ilgili M Calisma arkadaglarini tehlikeye atma
Dedikodu yapma Cinsel taciz

Faydasiz islerle ugrasma

BIREYE YONELIK

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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1.4.3. Pearce ve Giacalone’nin Modeli (2003)

Pearce ve Giacalone (2003)’nin c¢alismasi performansa engel olan ve ekibin
caligmasimi engelleyen anti-vatandashik davranisimi goézler Oniine sermektedir.
Yazarlar ekipler i¢in iiretim karsit1 is davramiglarimi ¢alismislardir ve ekip temelli
iretkenlik karsiti is davraniglarini dort boyuta indirgemislerdir. Bu boyutlar;
glvensizlik, sikayet, gorevden kagma ve isten ka¢madir. Gilivensizlik ekip
iiyelerinin ekip liderine karsi direncglerini gostermektedir. Sikayet ise isleri
gerceklestirmekten daha ¢ok Onemsiz konularda ve is hakkinda sikayet etme
durumunu ifade etmektedir. Gorevden kagma, ekip iiyelerinin iglerini yapmaktan
kagmalar1 durumuna isaret etmektedir. Isten kagma boyutunda ise ekip iiyelerinin
gorevlerini yerine getirmemek i¢in mesgul olduklar1 izlenimini vererek kendilerini
gostermelerinden bahsetmemiz mimkindlr. Perace ve Giacolone (2003) anti-
vatandaglik davranisi olarak ele aldiklar tretkenlik karsiti is davraniglarin1 dort
boyutta incelemislerdir: Ekip iiyelerinin ekip liderinin etkisine direnmesi
giivensizlik boyutunu, ekip iiyelerinin zamanlarinin ¢ogunu Onemsiz konular
hakunda sikayet ederek gegirmeleri sikayet boyutunu, ekip tiyelerinin ge¢ kalarak
ya da erken cikarak islerini yerine getirmekten kagmalar1 goérevden kagma
boyutunu, ekip iiyelerinin ¢aligmamak i¢in mesgul goziikiiyor olduklar: izlenimini

yaratmalari isten kagma boyutunu olusturmaktadir.

1.4.4. Vardi ve Weitz’1n Modeli (2004)

Vardi ve Weitz (2004)’in tipolojisi, Robinson ve Bennett (1996)’in
tipolojisinden sapkinlik kavramini tiretkenlik karsiti is davranisi olarak kategorize

etmesiyle ayrilmaktadir. Yazarlar iyi olan normlara ve orgiitiin isleyisine zarar veren
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davraniglar1 genis bir yelpazede galismiglardir. Calismalarinin sonunda iiretkenlik
karsiti davraniglar ii¢ kategoriye ayirmuslardir. S tipi olarak isimlendirilen birinci
kategori Ingilizce self 'ten gelmekedir ve bireyin faydasina yonelik egilimi olan
davranislardir. Ikinci tip davramis O tipi davramstir, organization’dan gelmektedir.
Sapkin davranis1 gerceklestiren bireyi mesgul eden ve Orgiitiin yararina olan
davraniglar1 ifade etmektedir; verilenrin degistirilmesi, verilerle oynama gibi.
Uciincii ve son davranis tipi ise D tipi davranislardir, damage’dan gelmektedir.
Oncelikli amaci orgiite ve Orgiitiin mallarmna zarar vermek, fiziksel olarak is
arkadaglarina zarar vemektir. Sabotaj ve fiziksel kotii davranma 6rneklerindendir.

S tipi davranislar Oncelikli olarak bireye fayda saglamaya yonelik
davraniglardir; bu davraniglara hirsizlik yapmak, is arkadaslarini rahatsiz etmek
ornek gosterilebilir. O tipi davranislar 6rgiitiin yararina olan davraniglardir; orgiitiin
s0zlesme yapma sansini arttirmak i¢in verileri bozma, degistirme 6rnek gosterilebilir.
D tipi davraniglar orgiite ve is arkadaglarina zarar vermeye yonelik davranislardir;

ekipmanlar1 sabote etmek ve fiziksel siddet 6rneklerindendir.

1.4.5. Baron ve Neuman’in Modeli (1996, 2005)

Neuman ve Baron (1996:163-164; 2005:18-19)’a gore saldirgan davranislar,
sOzli-fiziksel-birinci kategori, dolayli-dolaysiz-ikinci kategori ve aktif-pasif-tglnci
kategori olmak Uzere Uc¢ kategoride incelenmektedir. Her bir boyut iki kez
kullanilarak ve bu ii¢ grubun ikiserli kombinasyonlarindan sekiz ayr1 davranis tiirii

meydana gelmektedir.

Sozli saldirgan davraniglar kisiye fiziksel zarar vermekten c¢ok sozcukler

vasitastyla zarar vermeyi hedeflemektedir. Fiziksel saldirgan davraniglarin amaci ise
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alenen bireylere zarar vermektir. Dolaysiz saldirgan davranislar, zarar verilme amact
giidiilen bireye dogrudan yapilan davraniglardir. Dolayli saldirgan davranista ise
kisiye zarar veremek ya da zarar verilmek istenen kisinin deger verdigi kisilere ve
esyalarina zarar vermeyi kapsamaktadir. Aktif saldirgan davraniglar, davranisi
gosteren kisi tarafindan efor sarf etmeyi gerektiriken; pasif saldirgan davranislar bazi
davraniglar1 sergilemeyerek, ihmal ederek ya da yok sayarak zarar vermeyi amag
edinmistir (Baron & Neuman, 1996). Arastirmacilar saldirgan davranis konusunda
yaptiklar1 kategorizasyona sonradan yeni bir kategori -gizli ve saldirgan davraniglar-

eklemislerdir (Neuman & Baron, 2005).
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Tablo 1. 2: Baron, Neuman’in Modeli (1996:164; 2005:20)

Fiziksel- Aktif- Dolayli- Dolaysiz Boyut
Sdzlii - Pasif Dolaysiz Dolayli
Fiziksel = Aktif Silahla yaralama Calma
Tecaviiz, cinsel saldiri Kundaklama
Diismanca tavirlarla dik dik bakma Hedef birey tarafindan ihtiya¢ duyulan kaynaklara
Miistehcen/diismanca mimikler yapma zarar verme
Caligma arkadaslanyla ¢atisma Ihtiyag duyulan kaynaklar saklama
Fiziksel Pasif Isle ilgili sosyal toplantilara katilmama Hedef birey tarafindan diizenlenen toplantilara ge¢ kalma
Hedef birey igeri girer girmez oday1 terk ~ Hedef birey kot hissetsin diye ise geg gitme
etme Hedef bireyin refahini korumada basarisiz olma
Kasten yavag ¢aligma Onemli sorunlarla ilgilenen kisileri oyalama
ihtiyag duyulan kaynaklar1 vermeyi Hedef bireye verilecek olan zammi/promosyonu gegerli
reddetme bir neden olmaksizin onaylamama

Hedef bireyin kendisini ifade etmesini engelleme

Sozlii  Aktif Tehdit etme Hatalar i¢in bagkalarini suglama

Bagirip ¢cagirma Hedef bireyin arkasindan konusma
Cinsel tacizde bulunma Dedikodu ¢ikarma/yayma
Asagilama, alay etme Hedef bireyi bagkalarina kiigiimseme
kaba/saygisiz sozlerle igneleme Basgkalarini hedef bireye karsi kiskirtma
Haksiz yere sert elestiri yapma

Sozlii Pasif Telefonlara kesten cevap vermeme Bilginin ulastiriimasimi ihmal etme
Hedef bireyle konugmama Hedef bireyle ilgili dedikodulari yalanlamay1 ihmal etme
Beddua etme, lanet okuma Hedef bireyi korumayi ihmal etme
Hedef bireyin isteklerini reddetme Olas: tehlikelere karsi hedef bireyi uyarmama
Zor zamanlarda diisiik ilgi gdsterme Hedef birey i¢in dnemli olan bilgileri saglamay reddetme

Kaynak: Baron, R. A., & Neuman, J. H. (1996). Workplace violence and workplace
aggression: Evidence on their relative frequency and potential causes. Aggressive Behavior:

Official Journal of the International Society for Research on Aggression, 22(3), 161-173.

Neuman, J. H., & Baron, R. A. (2005). Aggression in the workplace: A social-
psychological perspective. Counterproductive work behavior: Investigations of actors and

targets, 7, 13-40.

1.4.6. Aubé vd.’nin Modeli (2009)

Aubé vd.nin modeli iiretkenlik karsit1 i davranist ile bireylerin psikolojik
rahatligl, mutlulugu arasinda bag kurmamiza izin vermektedir. Yazarlar buradan

hareketle asalaklik, kisiler arasi agresyon, asir1 derecede kisisel degerlendirme,
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kaynaklarin kisith kullanimi ayrimimi 6ne siirmiislerdir. Yazarlar, Latane et al.
(1979), Keyton (1999) ve Pearce et Giacalone (2003)’nin ¢aligsmalarindan
faydalanarak bu modeli yapmigslardir. Dort boyuttan olusmaktadir. Asalaklik boyutu
genelde sosyal kaytarma adi ile anilmaktadir. Toplantilara ge¢ gelmek, yeni
sorumluluklar almamak i¢in mesgulmiis gibi davranmak orneklerindendir. Ekip
Uyeleri arasinda bunu gergeklestiren bireylerin isi, sanki diger tiyelerin kendi isiymis
gibi kabul etmelerinden kaynaklanmaktadir. Tkinci boyut kisiler aras1 agresyon da ise
ekip iyelerinin psikolojik ve fiziksel biitiinliigiine zarar veren davranislar
kapsamaktadir. Asilsiz dedikodular yaymak, is arkadasinin arkasindan konugmak
buna Ornek gosterilebilir. Asir1 derecede kisisel degerlendirme, bireyin ekip igin
katkilarmin degerini diger iiyelerle karsilastirarak abartmasidir. Is arkadaslarmin
calismalarini1 yermek ve ekip basari elde ettiginde tiim degeri kendine atfetmek buna
ornek gosterilebilir. Son olarak kaynaklarin kisith kullanimi boyutu ise ekip icin
ayrilan kaynaklarin elverigsiz kullanilmasi anlamina gelmektedir. Malzemelere zarar
vermek, malzemeleri kirmak ve ekibe tahsis edilen kaynaklari israf etmek buna

ornek gosterilebilmektedir.

1.4.7. Kelloway vd.’ nin Modeli (2010)

Oncelikli olarak yazarlar iiretkenlik karsiti davramislarinin asamasindaki
gerek bireysel gerek kolektif eylemin islevsizligini vurgulamislardir. Yazarlar
uretkenlik  karsiti is davraniglarini protesto yaklagimi igerisinde
degerlendirmektedirler. Ornegin sabotaj, calma, saldirganlik gibi iiretkenlik karsiti is

davraniglari; kisilerin organizasyon iginde bagvurduklari bir ¢esit protesto yontemidir
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(Kelloway vd., 2010). Kelloway vd. (2010)’nin modeli Robinson ve Bennett

(1995)’in sapkin davranig modeli ile ortiismektedir.

Seki 1.4: Kelloway vd.’nin Modeli

Bireyi Hedef alan UKID

Ozdeslesme derecesi: Orgiitsel-diisiik

Algilanan Adaletsizlik: Orgiit bireyin
kendisine ve muhtemelen digerlerine de
adaletsizlik yapiyor.

Enstriiman: Esitligin saglanmasi ve
Orgute zarar verme

Ornek: Orgiitten calma, sabotaj, geri

cekilme

y

A

Orgiitii HedefAlan UKiD

Ozdeslesme derecesi: Orgiitsel-diisiik
Grup-yiksek (sendika, ¢aligma arkadaglar)
Algilanan Adaletsizlik: Gruba ya da
grup liyelerine adaletsizlik yapiliyor
Enstriiman: Grubun statiisiini giiclendirme
ve Orgute zarar verme

Ornek: Grev, grup is yavaslatma

v

A

Bireysel Hareket
Ozdeslesme derecesi :Orgiitsel-yiiksek
Birey (Hedefe kars1)-diisiik

Algilanan Adaletsizlik: Birisi bireyin

kendisine ya da 6rgiite haksizlik yapiyor.

Enstriiman:Esitligin saglanmasi ve
bireye zarar verme
Ornek: Nezaketsizlik, saldirganhik,

bireyden ¢alma

Kolektif Hareket

Ozdeslesme derecesi: Orgiitsel-yiiksek
Grup-yiiksek, Birey (Hedefe kars1)- diisiik
Algilanan Adaletsizlik: Birisi grup tyelerinden

birine ya da orgiite haksizlik yapiyor.
Enstriman: Esitligin saglanmasi ve

bireye zarar verme.
Omek:Psikolojik siddet, bezdirme,

zorbalik

Kaynak: Kelloway, E. K., Francis, L., Prosser, M., & Cameron, J. E.

(2010). Counterproductive work behavior as protest. Human Resource Management

Review, 20(1), 18-25.
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2.O0RGUTSEL ADALET

2.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Adalet Tiirk Dil Kurumu’na gore yasalarla sahip olunan haklarin herkes
tarafindan kullanilmasinin saglanmasi, tiire; hak ve hukuka uygunluk, hakk1
gbdzetme; bu isi uygulayan, yerine getiren devlet kuruluslari; herkese kendine uygun
diiseni, kendi hakki olani verme, dogruluk olarak tanimlanmaktadir (Turk Dil

Kurumu, “Tiirk Dil Kurumu Sézliikleri”, erisim: 1Mayis 2019, http://sozluk.gov.tr/).

Kisaca adalet, en yiiksek ahlak standartlarina sahip olmak, en iyi ve en dogru ¢6ziimii
isaret eden temel fikir olarak tanimlanabilmektedir. Adalet kavrami “dogruluk” ve
“adalet”1 ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Colquitt, Wesson & Porter, 2001: 425).

Adaleti bir erdem olarak degerlendirmemiz de miimkiindiir. Nitekim antik
cag filozoflar1 adaletin en yiiksek erdem oldugunu savunmuslardir. ‘‘Adalet’ Aristo
ve Plato’dan beri antik ¢ag filozoflar tarafindan; Nozick ve Rawls gibi modern ¢ag
filozoflar1 tarafindan ilgilenilen ve arastirilan bir kavramdir (Greenberg & Bies,1992:
433). Ornegin John Rawls, adaleti, sosyal kurumlarimn ilk erdemi olarak ifade etmistir
(Greenberg, 1990: 399).

Adalet orgatlerle ilgili olarak yoneticilerin adaletli ya da adil olma durumunu
tanmmmlamak i¢in kullanilmaktadir (Pillai, Schriesheim & Williams, 1999:900;
Colquitt, et al. 2001:425). Bir bagka tanima gore ise orgiitsel adalet, insanlarin is ile
ilgili durumlarda adaleti nasil algiladiklar1 ve adalete nasil tepki verdikleri ile ilgilidir
(Ployhart & Ryan, 1997:309). Bireyler adalete 6nem vermektedirler. Clnki adalet;
kontrol, aidiyet ve Ozsaygi gibi bir takim temel psikolojik ihtiyaglara cevap

vermektedir (Cropanzano, Byrne, Bobocel, & Rupp, 2001).
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Orgiitsel adalet isyeriyle dogrudan iliskili olan adaletin roliinii tanimlamak
icin kullanilan bir terimdir (Moorman, 1991:845). Orgiitsel adalet, sosyal
etkilesimler igerisinde adalet konularini anlamayi1 hedefleyen adalet caligsmasidir.
Organizasyonlarda uygulanan ilk sosyal adalet ile ilgili teoriler ( i.e. dagitim adaleti
teorisi, Homans, 1961; esitlik teorisi, Adams, 1965; goreceli yoksunluk teorisi,
Stouffer, Suchman, DeVinney, Star &Willams, 1949) 6zel olarak organizasyonlarla
ilgili degil, genel olarak sosyal etkilesimlerdeki adaletin prensiplerini test etmekten
tiremistir (Greenberg, 1990, 400). 1960 ve 1970’lerde Homans (1961), Adams
(1965) ve Walser, Bersceid ve Walster (1973) gibi oOrgiit arastirmacilart {icret
dagitimina ve esitlik teorisinden tiireyen diger is ile alakali 6diillere biiyiik dnem
vermislerdir (Greenberg, 1987:9). Ornegin esitlik teorisine gore islerine esit katki
saglayan calisma arkadaslarmmin kazanimlar1 (¢iktilar1) daha yiiksek ya da daha
diisiikse sirasiyla fazla 6denmis ya da az odenmis olarak kabul edilmektedir
(Greenberg, 1988:606). Sosyal adalet kavrami orgiitlerde de bulunmaktadir. Adalet
caligmalarinin son dénemde sosyal etkilesimlerden kaynaklanan sorunlar iizerinde
yogunlastigi gozlemlenmektedir. Bunlardan dolay1 orgiit igindeki iligkilere baglh
olarak ortaya ¢ikan kazanimlarin adil dagitimini ifade eden “6rgiitsel adalet” kavrami
gelistirilmistir (Alintilayan: Isbasi, 2001: 54) (Aktaran: Igerli, 2010:68). Orgiitsel
adalet, ¢atisma ¢oziimii (Aram &Salipante, 1981), personel secimi (Arvey & Renz,
1992), iicret pazarligt (Mahoney, 1975) orgiitsel misilleme (organizational
retaliation) (Skarlicki & Folger, 1997) konularin1 da icene alacak sekilde
genislemistir. Calisan proaktif davranarak licret pazarligi yaparak adaleti 6nceden

tahsis etmeye ¢alismaktadir.
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2.1.1. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

2.1.1.1. Dagitim Adaleti

Dagitimsal adalet kavraminin kdkeni sonradan gercgeklestirilen degisimlerde
adaletin rolind vurgulayan sosyal degisim teorisine dayanmaktadir (Blau, 1964;
Adams, 1965), (Blodgett, Hill & Tax, 1997:188). Girdiler ve ¢iktilarin esit olmasi
gerektigi goriisiine dayanan esitlik teorisindeki gibi dagitimsal adalette de calisanin
orgiitteki girdileri (egitim, performans, deneyim vb.) ile ¢alisanin orgiitten aldiklar
(ticret, terfi, tanima, sorumluluk, is giivenligi vb.) yani ¢iktilar1 esit olmalidir. Bu
durum  gerceklesmiyorsa ¢alisanlarda  adaletsizlik  algist  olusturur  ve

memnuniyetsizlige sebep olur.

Orgitteki kazanimlarin ve alinan kararlarin ya da 6diil ve kaynaklarin
calisanlarca adil ve esit olarak algilanip algilanmadigiyla ilgilenen kavramdir. Gelir,
prim, terfi, sosyal haklar, ticret artis1 dagitim adaleti ile ilgili konulardir. Folger ve
Konovsky (1989:115)’nin dedigi gibi dagitimsal adalet, ¢alisanlarin elde ettikleri

kazanim miktarlar1 karsiliginda algiladiklar1 adalettir.

Ucret tatmini dagitimsal adalet algisim dogrudan etkilemektedir. Eger
calisanlar aldiklart {icretten memnun degillerse ve kendi aldiklar1 ticretleri diger
calisanlarin aldiklar1 ticretlerle (bilerek ya da iicretler iizerine tahminde bulunarak)
mukayese etmeye basladilarsa calistiklar1 igyerinin adil olmadigini diisiinmeye

baslamaktadirlar.
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2.1.1.2. islem Adaleti

Thibaut ve Walker (1975:32)’1n literatiire kazandirdiklar1 islemsel adalet,
kararlarin alinmasinda kullanilan araglarin adilligi ile ilgili bir kavramdir ve stiregleri
konu almaktadir. Kazanimlar ve islemler karsilastirildiginda her zaman ikisinin de
adil ya da adil olmadigim1 sdyleyemeyiz. Bir kazanim adil olabilir; ancak bu
kazanima ulasmak i¢in takip edilen islemler adil olmayabilir. iste bu sebepten dolayi
yoneticilere biiylik bir sorumluluk diismektedir. Yoneticiler isyerlerinde adaleti
saglamaktan sorumludurlar. YOneticiler sadece kararlarinda degil bununla birlikte
takip edilecek islemler konusunda da adil olmalidirlar. islemsel adalet, ¢alisanlarin
elde ettikleri kazanim miktarlarin1 belirlemekte kullanilan araglar i¢in algiladiklar
adalettir (Folger &Konovsky 1989:115). Konovsky, Folger ve Cropanzano (1987:
15-16), calisanlarin iiyesi olduklari oOrgiite karsi bagliliklarini arttirmada islem

adaletinin gii¢lii bir etkiye sahip oldugunu 6nermislerdir.

Islemsel adalet ile dagitimsal adalet arasindaki fark siire¢ (anlamina gelir) ve
cikt1 (sonuclar) arasindaki fark ile benzerdir (Alexander & Ruderman,1987:178).
Islemsel adaletin (kisisel ¢ikar modeli) self-interest model ve grup degeri modeli
islemsel adalet yargilsamasimnin aragsal ve aragsal olmayan etkileri oldugu

onerilmistir. (Moorman & Niehoff, 1998:352).

Formal islemler; politika, kararlarin ve uygulamalarin uygulanma sekli olmak

izere islemsel adaletin iki adet alt boyutu vardir.

Leventhal (1980:42-48) islemsel adaletin belirleyicileri olarak alt1 tane kural
belirtmistir. Bunlar1 dogruluk kurali, tutarlilik kurali, 6nyargili olmama kurals,

diizeltebilme kurali, temsilcilik kurali ve etik kural olarak siralamak miimkiindiir.
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Dogruluk kurali bilgilerin dogrulugu ile ilgili olan karar alma esnasinda dogru
enformasyon kullanimasini saglayan kuraldir. Tutarlilik kurali iglemlerin zamana ve
kisilere uygun olmasi ile ilgilidir. Onyargili olmama kurali islemler ve dagitim
esnasinda Onyargisiz olmakla ilgilidir. Diizeltebilme kurali alinan kararlara
calisanlarin itiraz edebilme hakki ya da dogru olmayan kararlar1 degistirebilmek ile
ilgilidir. Temsilcilik kurali karar alinirken ya da kurallar belirlenirken ilgili kigilerin

de konuya dahil olmasin1 igermektedir. Etik kural ise etik kurallara uyum ile ilgilidir.

Hukuki ve politik baglamdaki calismalar islemsel adaletin sistem
degerlendirmesi ve kurumsal oOzellikler ile daha yakin iliski i¢cinde oldugunu;
dagitimsal adaletin ise belirli ¢iktilarin degerlendirmesiyle iligkili oldugunu

Onermektedir (Folger & Konovsky, 1989:115).

Insanlar islemin adil oldugunu algilarsa olumsuz bir ¢ikt1 elde etseler dahi
daha az tatminsiz olurlar (Lind vd., 1980:652). Calisanlarda adalet algisinin varlig

bile orgiit icerisindeki diger baska durumlari tolere etme durumunu yaratmaktadir.
2.1.1.3. Etkilesimsel Adalet

Bies ve Moag (1986)’1n literatiire kazandirdiklar1 etkilesimsel adalet catigsma
¢ozme siirecinde insanlarin nazik ve saygili ya da kaba olmalar1 gibi takindiklar
tavr1 ifade etmektedir Islemlerin kabulii esnasinda kisiler ozellkikle kisiler aras
iletisim ve karar almada hassastirlar (Bies & Shapiro, 1987:201). Kisilerin adalet
algilan biiyiik oranda karar verme siirecinin yapisi yerine, orgiit icindeki kisiler arasi
iligkisel kaliteye gore sekillenmektedir.

Gundelik agiklamalar etkilesimsel adalet ile ilgili olumlu duygularla iliskilidir

(Bies &Shapiro, 1987:202). Kisiye gerekli bilgi zamaninda ve diizglin verildigi
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takdirde calisan o durumu iyi algilamaktadir. Hesap vermek olarak yorumlanabilen
bu agiklama durumu aslinda sanilanin tam tersine giliveni arttirmaktadir ve islerin
daha hizli sonuglanmasina sebep olmaktadir.

Miisteri sikayeti baglaminda agiklanirsa dagitimsal adalet satici tarafindan
Onerilen ¢oziim, islemsel adalet sikayet esnasinda satici tarafindan uygulanan prensip
ve prosediirlerin algilanan adilligi, etkilesimsel adalet ise sikayet edene hangi tavir
ile davranildigidir (Blodgett vd., 1997:186). Ayrica bu ii¢ adalet boyutu (dagitimsal,
islemsel ve etkilesimsel) oOrgiite giiven ile ilgilidir; sadece etkilesimsel adalet
yoneticiye giiven ile iligkilidir (Aryee vd., 2002:265).

Duyarlilik boyutu kisiler arasi adalet, aciklamalar boyutu ise bilgisel adalet
alt bagliklartyla sekillenmistir. Duyarlilik boyutu kisiler arasi iletisimin 6nemine
isaret ederken, aciklamalar boyutu ise bilgi dagitiminda iletisimin 6nemine igaret

etmektedir.

2.2. Orgutsel Adalet Teorileri

Orgutsel adalet teorileri iki bagimsiz boyut altinda degerlendirilmektedir
(Greenberg, 1987). Reaktif-proaktif boyut ve sirec-icerik boyutu olmak Uzere bu
boyutlart siralamamiz miimkiindiir. Bu iki boyut bir araya geldiginde reaktif-igerik,
proaktif-icerik reaktif-suire¢ ve proaktif-siire¢ teorileri olmak tizere dort farkli adalet
grubunun meydana ¢iktigt goriilmektedir. Sire¢ teorilerinin kaynagi hukuka
dayandirilmaktadir, icerik teorileri ise ¢iktilarin dagitiminda adil olmak ile ilgilidir.
Biri temelde adaleti referans kabul ederken digeri siire¢ boyunca adaleti

sorgulamaktadir.
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2.2.1. Reaktif-icerik Teorileri

Homans (1961)’1n “Dagitim Adaleti Teorisi’’, Adams (1963,1965)’1n “Esitlik
Teorisi’’ ve Walster & Berscheid (1973) “Esitlik Teorisi Versiyonu’’ ve Crosby
(1976)’nin  “Goreceli Mahrumiyet Teorisi’® orgiitlerde uygulanan ilk toplumsal

adalet teorilerindendir.

Tim bu teoriler insanlarin deneyimledikleri esitsizliklere karst negatif
duygular gosterdiklerini ve deneyimlenen esitsizligi telafi etmek igin adil olan

uygulamalardan kagmaya motive olduklarini séylemektedir (Greenberg, 1987:11).

2.2.2. Proaktif-icerik Teorileri

Calisanlarin adil ve adil olmayan ¢ikti dagitimina nasil yanit verdiklerine
odaklanan reaktif-igerik teorilerinin aksine proaktif igerik teorileri, ¢alisanlarin adil
bir ¢ikti dagilimi yaratmak i¢in nasil girisimde bulunduklarma odaklanmaktadir

(Greenberg, 1987:12).

Leventhal’in “Adalet Yarg: Teorisi” nde 6diil paylasimi aragsal niteliktedir
oysa ki Lerner’in “Adalet Giidiisii Teorisi” (Justice Motive Theory) siiphesiz ki daha
ahlaki niteliktedir (Greenberg, 1987:13). Adalet ¢esitleri; ihtiyaglarin adaleti, sosyal
zorunluluklar ve sozlesme, denklik (parity), esitlik, hukuk, Darvinci ve hakh
¢ikarilmis bencilliktir (Lerner, 1977:50). Paylastirmada ise dort prensip belirtilmistir:
a) rekabet: performans ¢iktilarina bagh paylastirma b) denklik: esit paylastirma c)
insaf (equity) benzer katkilar g6z oOniline alinarak yapilan paylastirma d) Marxei

adalet: ihtiyaglara dayanan paylastirmadir (Greenberg, 1987:13).
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2.2.3. Reaktif-Sureg Teorileri

Thibaut ve Walker (1978: 545)’in “Siire¢ Adaleti Teorisi” ne gore, bilissel
catismada ve ¢atismada iki catigsan taraf ve bir de danisman ya da karar verici taraf
olmak iizere ii¢ tane taraf vardir. Islemsel kurallarm amaci bu catismalar icerisine
dahil olan rolleri tanimlamak ve siirdiirmektir. Karar tizerinde kontrol, siire¢ lizerinde
kontrol olmak tizere kontroliin iki bileseni vardir (Thibaut &Walker, 1978:546).
Catisan taraflara ve g¢atigmayan taraflara siirecler lizerinde kontrol olanagi veren
islemler, kontrol olanagi vermeyen islemlere gore daha fazla tatmin saglayacaktir.
Siire¢ kontrolii saglayan islemlerle ortaya ¢ikan kararlar daha adil algilanmaktadir

(Greenberg, 1987: 14).

2.2.4. Proaktif SUrec Teorileri

Proaktif-Siire¢ Teorileri, adil uygulamalarin gergeklestirilebilmesi igin hangi
prosediirlerin kullanilmas1 gerektigi ile ilgilenmektedir. Leventhal vd. (1980) ’nin
ortaya koydugu “Dagitim Tercihi Teorisi” (Allocation Preference Theory)’ne gore;
dagitim prosediirleri, dagitimi yapan ydnetici adaleti saglamada ne kadar basarili
olursa dagitim prosediirleri o kadar tercih edilecektir. Bu teoriye gore amaca
ulagsmakta yardimci olan prosediirler, ¢alisanlarca daha ¢ok tercih edilen prosedurler
arasinda basi ¢ekmektedir; bundan dolayidir ki ¢alisanlar amaglarin1 karsilamakta
faydac1 bir bakis acisiyla prosediirlerden farkli beklentiler i¢cine girmektedirler ve
islerine en ¢ok yarayam tercih etmektedirler. Orgiit i¢inde adaleti saglayabilecek
sekiz kural vardir (Greenberg, 1987: 14,15); (1) Calisanlara, karar verenleri segme
hakki tanima, (2) Tutarli kurallar1 takip etme, (3) Dogru bilgiye dayanma, (4) Karar

verme giliclinlin yapisin1 belirleme, (5) Calisanlar1 Onyargilara karsi koruma, (6)
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Calisanlarin itirazlarinin degerlendirilmesini saglama, (7) Prosediirlerde degisiklikler
yapilmasina olanak saglama, (8) Yaygin olarak kabul edilen ahlaki ve etik

standartlara dayanmadir.
2.3. Orgiitsel Adaletsizlik ve Is Davramslar Tliskisi

Folger ve Konovsky (1989) adalet algilarinin 6rgiitsel baghlik, tcret tatmini,
gbzetime gliven (trust in supervision) ile iliskili oldugunu; Alexander ve Ruderman
(1987) islemsel adalet algisinin isten ayrilma niyetleri (turnover intentions), var olan
catismanin derecesi ve is grubunda armoni ile iliskili oldugunu; Greenberg (1990)
pozitif orgiitsel tutumlarla iligkili oldugunu; Moorman, Niehoff ve Organ (1993)

islemsel adaletin orgiitsel vatandaglik davranisi ile ilskili oldugunu sdylemislerdir.

Orgiitsel adalet algis1 yoneticiden astlarina degisiklik gosterebilmektedir.
Ornegin astlar orgiitte diger bdliimlerde benzer is yapan calisanlara verilen ddiillere
odaklanabilmektedir oysaki yoneticiler o6dulleri yonetmek igin yonetici strateji

bilgisine odaklanabilmektedir (Joy & Witt 1992:298).

Birgok arastirma Orgiitsel adalet ve calisanlarin tavir ve davranislarii
incelemistir (Colgitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001; Weiss vd., 1999). Adalet
algisinin olmadig1 orgiitlerde catismalar, anlagsmazliklar oldukca fazladir. Adaletin

varligina inanmak bile catismalar ve anlagmazliklar1 hafifletebilmektedir.

Hollinger ve Clark (1983), sirket tarafindan dislandiklarini hissettiklerinde
calisanlarin, oOrgiite karst eylemler gergeklestirme egiliminde olduklarini (hirsizlik
gibi) sdylemislerdir; bu mekanizmay1 adaletsizlik algilarmi diizeltmek igin

kullanirlar (Skarlicki & Folger, 1997:434). Bir nevi intikam alma tetiklenmis
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olmaktadir. Tecelli etmeyen adaleti bir baska surette tecelli ettirmis olduklarin

distinmektedirler.

Esitlik durumlar1 toplumun bir iiyesi tarafindan ihlal edilirse insanlar kisisel
sikint1 ve kismen sosyal stres deneyimlemektedir (Lerner, 1977:22). Sikint1 ve sosyal

stres sonucunda iiretimi saptirmaya yonelik davranislar sergileyebilmektedirler.

Simdiye kadar saldirgan davranislarla ilgili yapilan caligmalarda belirli
saldirgan davranis tiirleri lizerinde yogunlasildigi gézlemlenmistir. Asagidaki tabloda

arastirmalar 0zetlenmistir.
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Tablo 2.1: Algilanan Orgiitsel Adalet/Adaletsizlik ile Saldirgan Davranislar
Arasindaki Iliskilere iliskin Yapilan Calismalar (Ozdevecioglu, 2003:82°den

faydalanilarak genisletilmistir.)

Arastirmacilar Arastirma Konusu

Hollinger ve Clark (1983), Greenberg, 1987;

Hirsizlik
Greenber, 1990; Greenberg,1994
Skarlicki Folger, 1997 Misilleme
Ambrose, Seabright ve Scminke, 2002 Sabotaj

Jawahar, 2002; Neuman ve Baron, 1997;
Greenberg, 1987; Greenberg, 1990;
Genel olarak saldirgan davranislar

Mantell, 1994; Greenberg ve Alge,1998;

Geddes ve Baron, 1997

Aquino, Lewis ve Bradfield, 1999; Skarlicki ve Genel olarak sapkin davraniglar (Saldirgan davranislari da
Folger, 1997 icine alan daha genis bir perspektif)

Torestad, 1990 Provokasyon

Brockner vd., 1997 Islem adaletinin bireyler lizerindeki etkileri

Kaynak: Ozdevecioglu, M. (2003). Algilanan 6rgiitsel adaletin bireylerarasi
saldirgan davramiglar  iizerindeki etkilerinin  belirlenmesine  ydnelik  bir

arastirma. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (21).
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2.4. Orgitsel Adaletsizlik ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi

Biitiin gruplar, orgiitler ve toplumlar kazanimlarin, cezalarin ve kaynaklarin
paylastirilmas1 konusuyla ilgilenmektedir (Leventhal, 1980:27). Adalet algisinin
belirleyicisi olarak orgiitsel yap1 ihmal edilmistir; ancak yeni ufuklar agan ¢alismalar
orgiit yapisinin da 6nemli bir belirleyici oldugunu gostermektedir. Lind and Tyler
(1988:3) da baglamin 6nemini vurgulamis ve baglamsal degiskenlerin galisiimasini
Onermistir; sosyal silirecin normlarina dayanan adalet yargilamalarini arastirmislardir.
Ayrica daha yakin zamanda farkli baglamsal diizenlemelerdeki islemsel adaletin

degerlendirilmesi icin farkli kritelerin kullanilmasi gerektigi sonucuna ulasilmistir

(Ambrose & Schminke, 2003:296).

3. DUYGU

3.1. Duygunun Kavramsallastirilmasi

Duygular, hayatin her alaninda var olan giinliik deneyimlerimizdir. Is yeri, is
dist her alan1 kapsamaktadir. Giindelik yasamin parcasi olan, igyerine niifuz etmis
olan duygular is yerinde goz ardi edilmektedir. Duygularin sadece bireysel alanda
degil sosyal alanda da ele alinmasi Fineman (1993, 1996) tarafindan Onerilmistir.
Ashforth ve Humprey (1995) duygunun &znel bir durum oldugunu belirtirken

duygular1 temel duygular ve sosyal duygular olarak siniflandirmiglardir.

Insan duygulariyla var olmaktadir ve yasadiklari duygusal olaylara gére
cevrelerine verecekleri tepkileri meydana getirmektedir (Asforth & Humprey
1995:99; Briner, 1999:327; Fisher &Ashkanasy, 2000:127). Dolayisiyla duygunun

orgiit calismalarinin konusu olmasi kaginilmaz bir sonugtur.
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Duygular, kisilere, nesnelere veya olaylara karsi tecriibelerle kazanilan ve
bireyi davramista bulunmaya hazir hale getiren hislerdir (Dogan & Ozdevecioglu,
2009:166). Duygu belirgin, biitiinlesmis psikolojik yanit sistemidir, aslinda duygu
organizmanin ihiyaglari, amaglari ve hayatta kalmasi ile iliskili bir olaya karsilik
fazlasiyla yapilandirilmis tepkisidir (Watson, 2000:3). Dahasi duygu birbiriyle
iligkili, evrimsel kokenlerini ve uyarlanabilir anlamini anlamasi getrefilli en azindan
dort tane bilesen igermektedir (1) ifadelerin prototip formlari (genellikle yiiz
ifadeleri) (2) devamli otonom degisikliklerin Oriintiisii (kalp ritmi artmasi, terleme
gibi) (3) belirgin 6znel duygu durumu (korkmus, gergin, kuruntulu gibi) (4)
uyarlanabilir davranisin karakteristik formu (Ornegin tehlikeden korunmak igin
kagmak ve donmak davraniglarini motive etmektedir.) (Watson, 2000:3-4). Duygu
bireyi harekete gecirmektedir, davranislar1 sekillendirmektedir ve sosyal alanda
iliskileri diizenlemektedir. En genel anlamiyla duygulanim/duygu (affect), “mutlu”,
“korkmus” ve “Uzgun” gibi hissin fenomenolojik deneyimini temsil etmektedir

(Watson, 2000).

Duygu (affect) iki grupta incelenmektedir. ilk siniflandirmada duygu karakter
ozelligi olarak ele alimmaktadir. Burada duygu, kiside uzun yillar degismeden
kalmaktadir ve arttk o duygu onun kisilik 6zelligi haline gelmektedir (Watson,
2000:8). Ikinci simiflandirmada ise durumsal duygu durumu sz konusudur.
Durumsal duygulanim da kendi igerisinde ruh hali (mood) ve duygu (emotion) olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Ruh hali "belirli durumlar karsisinda aniden gelen ve giden
tepkiler" dir (Lazarus, 1991:47). Duygular 6zel bir nedenden kaynaklanir ve etki
siiresi ruh haline gore daha uzundur, ayrica ruh haline goére daha siddetli

hissedilmektedir (Frijda, 1994:61). Duygunun ruh haline gore davranisa doniisme
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ihtimali daha yiiksektir (Forgas, 1992:232). Ruh hali (mood), duygunun (affect) kisa
sureli-gecici episodlaridir. Ruh durumu duyguya gére daha uzun siirelidir. Ofke
duygusu birkag saniye siirebilirken kizgin ve asabi ruh hali haftalarca siirebilir.
Duygu bir kisiye ya da bir nesneye yonlendirilen yogun hislerdir. Ruh halinin ise
duyguya goOre yogunlugu daha azdir ve dogrudan bir uyariciyla

iligkilendirilmeyebilmektedir.

Bireylerin pozitif ya da negatif duygusallik diizeyi orgiitsel davranista ruh
hali ve duygular Uzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Greenberg, 2002:25). Kendini
iyi hisseden birey kendisi ve c¢evresi i¢in faydali isler yapmaya girismekte,
motivasyonu daha yiiksek olabilmektedir. Ornegin kendini o giin mutlu hisseden bir
calisanin gelen telefon aramasinda bagka bir is arkadasinin arandigini 6grenmesine
ragmen daha yapici olarak inisiyatif almasi ve kendi isi olmayan bir iste is arkadasina
destek olmasi gibi. Ayni durumun o giin kendini kizgin hisseden bir ¢alisan

tarafindan agilmasi telefon goriismesinin sonlanmasina sebep olabilmektedir.

3.1.1. Pozitif Duygulanim

Staw vd. (1994:51), isyerinde pozitif duygulari ifade etmenin su olumlu
sonuglara sebep oldugunu Onermektedirler: (1) ¢alisanlarin diger ¢alisanlarla olan
iligkilerinden bagimsiz olmasi (daha iyi dayanma) (2) digerlerinin c¢alisanlara
tepkileri (hale etkisi; arzulanan ozelliklerin asir1 genellenmesi) (3) c¢alisanlarin

digerlerine tepkileri (baskalarina yardim etmek).

Daha iyi dayanma glicu kisinin kendi bagimsizhiginin farkindaligr ile
elestirilerden ve tartismalardan, olumsuz etkilenmemesi sonucu meydana

gelmektedir ciinkli olumsuzluklar igsellestirilmemektedirler. Bu sekilde kendini
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Ozgilirlestirerek bulundugu ortamda yasam alanini genisletmis olmaktadir. Calisanlar
arasinda duygular kartopu gibi biiyimektedir. Bir kisinin ruh hali nasilsa ortamda
bulunan diger kisiler de bir siire sonra o kisiye benzemeye baslayarak ayni ruh haline

blrinebilmektedirler.

Yiksek pozitif duygulanim daha ¢ok cosku, atiklik, nese gibi pozitif
duygular1 baskin olarak deneyimlemekle; diisiik pozitif duygulanim uyusukluk ve
tembellik/rehavet duygularin1 deneyimlemekle iliskilendirilmektedir (Kaplan vd.,

2009:5).
3.1.2. Negatif Duygulanim

Negatif duygulanim (ND) kavrami Tellegen (1982) tarafindan kullanilmis ve
Watson & Clark (1984) tarafindan tanimlanmistir (Brief vd., 1988:193). Negatif
duygulanim, ¢esitli negatif ruh durumlarini deneyimleme ruhsal eglimidir (Watson
and Clark, 1984).

Negatif duygulanim genelde strese neden olan faktorler ve sikintilar ile
ilskilendirilmektedir (Burke vd., 1993). Negatif duygulanimi yiiksek olan bireyler (a)
sikinti ve memnuniyetsizligi daha sik deneyimleme egiliminde olan, (b) ice bakisi
daha fazla olan ve hatalarina ve noksanlarina daha ¢ok odaklanan, (c) genel olarak
diinyanin olumsuz tarafina daha fazla odaklanmis, (d) daha olumsuz kendine bakis1
olan ve kendilerinden daha memnuniyetsiz olan bireylerdir (Watson& Clark:1984).

Yiiksek negatif duygulanim sugluluk, korku, kaygi ile ilsikilendirilmekte;
diisiik negatif duygulanim ise siikunet ve durgunluk ile iliskilendirilmektedir (Kaplan

vd., 2009:5).

39



Negatif duygulanimi fazla olan bireyler, mindr hayal kiriklig1 ve 6fkeye karsi
Ozellikle hassas olmakla karakterize edilmektedirler ve kaygi, sugluluk, ofke,
reddedilme, iiziintli ve sikint1 gibi negatif duygular1 daha fazla tecriibe etmektedirler
(Penney &Spector, 2005:781). Eger bir kisi hayata olumsuz bakma egilimindeyse bu
kisi muhtemelen digerleriyle etkili is iliskileri insa edememekte ve ¢ok sayida is
alternatiflerini algilayamamaktadir (Hui vd., 1999:8).

Yiiksek negatif duygulanimli bireyler diisiik negatif duygulanimli bireylere
gore daha fazla UKiD’e meyilli olmaktadir (Aquino et al.,1999; Douglas &
Martinko, 2001; Skarlicki et al., 1999). Ayrica Skarlicki vd. (1999)’ne gore algilanan
adalet ve misilleme davranislari (bir ¢esit liretkenlik karsit1 i davraniglari) arasindaki
iliskide nagatif duygulanimin moderator rolii vardir.

Aquino vd. (1999)’nin ¢alismasi yiiksek negatif duygulanima sahip bireylerin

kendilerini kurban olarak gordiikleri sonucuna ulagsmaktadir.

3.2. Duygu Teorileri

3.2.1.Duygusal Olaylar Teorisi

Weiss ve Cropanzano’nun gelistirdigi Duygusal Olaylar Teorisi, is yerindeki
duygusal tecriibelerin yapisini, sebeplerini ve sonuglarini incelemektedir (Weiss ve
Cropanzano, 1996: 11).

Teoriye gore bireylerin gecmiste yasadiklar1 ve etkilendikleri duygusal
deneyimler bugiinku Orgutsel davranislarini etkilemektedir (Weiss & Crapanzano,

1996:45).
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Duygusal olaylar teorisinin dnemi duygu durumlarini tutum olugumunun ve
calisanlarin  organizasyonlardaki davraniglarinin  temeli olarak gdrmesinden
kaynaklanmaktadir (Ashkanasy & Daus, 2002:79). Bir ¢alisanin duygu durumu kendi
yaptig1r isi, is arkadaglarmi etkilemektedir. Duygu durumu davraniglara etki
etmektedir. Negatif duygulara sebep olan gerek yonetici ile gerek es dizeyde
calisanlar, astlar, miisteriler ile yasanan miinakasalar organizasyon iginde ya da
disinda meydana gelebilmektedir. Pozitif duygulara sebep olan olaylar calisanin
gerek ailesi, arkadaslar1 (Orgiit disinda), gerekse is arkadaslari, astlar1 ve tstleri ile
(6rgut icerisinde) o0 c¢alisanin isine olumlu yansimaktadir. DOT’a gére

organizasyondaki duygusal iklime dikkat etmek gerekmektedir.

3.2.2. isyerinde Duygusal ifade Modeli

Rafaeli ve Sutton’a gore sergilenen davraniglar gonderici (“role occupant”,
“rol sahibi”) ve alic1 (“hedef kisiler”) arasindaki iletisim formuna hizmet etmektedir

(Rafaeli & Sutton, 1989:1).

Bu modele gore duygusal ifadenin sonuglar1 bireysel ve organizasyonel
finansal ¢iktilar olarak kavramsallatirilmaktadir (Waldrone & Krone, 1991:288).
“Isyerinizde duygular nasilsa isler de dyledir” yaklasimimi benimsemis bir modeldir.
Ciinkii duygularin ehemmiyetinin ve giiciiniin farkindadir ve bu yiizden duygularin
ifade edilmesinin sonuglarinin etkisi ¢ikt1 olarak kabul edilmektedir. Duygular zarar
da ettirebilir kar da ettirebilir. Hangisi olursa olsun duygular 6rgutler icin 6nemli

girdilerdir.
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3.2.3. Duygu Dtizenleme Teorisi

Calisanlar uyarilma ve bilislerini isyerinde uygun duygular sergilemek icin
ayarlarlar (Grandey, 2000:98). Duygusal diizenleme teorisi, bireylerin sahip olduklari
hangi duygudan etkilendiklerini, ne zaman o duyguya sahip olduklarini, bu duygulari
nasil deneyimleriklerini ve bu duygular1 nasil ifade ettiklerini kapsayan sureclerdir

(Gross, 1998:275).

Gross’un duygu diizenleme teorisine gore duygu diizenleme siireci iki
noktada gerceklesmektedir. Ilki &n-odaklanmus, bireyin duygunun belirtilerine,
durum ya da 6n degerlendirmeye gore, diizenleme yapabilmektedir; Ikinci olarak
yanit-odaklanmis, birey duygusunun psikolojik ve gozlemlenebilir isaretlerini

modifiye etmektedir (Grandey 2000:98).
3.3. Isyerinde Duygular

Son donem orgiit arastirmalarinin ilk dalgasinda arastirmacilar bireysel duygu
iligkileri ve orgiitsel faktor olarak performansa; arastirmalar tatmin, stres ve liderlik
fikirlerine odaklanmigtir. Son dénem ikinci orgiit arastirmalarinda ise duyguyu orgiit

kiiltiirlinlin bir pargasi olarak gérebilmekteyiz (Rafaeli & Worline, 2001:102).

Isyerindeki deneyim ve duygunun ifadesini diizenlemeye duygulanimin dort
kurumlagsmig mekanizmasi hizmet etmektedir: (1) nétrlestirici, (2) tampon gorevi,

(3) Ongoriicti, (4) duyguyu normallestirici (Asforth vd., 1995:97).

Arzulanan duygularin ifadesini benimsetmek i¢in sayisisz kurumsal

mekanizmanin ve Orgiitsel pratigin altin1 ¢izerek sozsiiz bir varsayim olan
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calisanlarin duygularini metalastirma, yonetimsel ayricalik olarak kalmaktadir

(Domagalski, 1999:845).
Orgiitsel duygular 5 cesittir (Miller vd., 2007:231):

Duygusal emek (miisterilerle etkilesimdeki siradan duygu): Yonetim
tarafindan tanimlanan ve kontrol edilen sonug¢ olarak ise yapay olarak algilanan
duygunun gorintimudur. Arlie Hochschild (1983)’in Managed Heart kitabi duygusal
emekten bahsetmektedir. Duygusal emek, toplum icerisinde gdzlemlenebilir yiiz ve
vicut hareketleri gorintiisti yaratmak icin duygunun yonetimine denmektedir
(Hochschild, 1983:7). Hava yollar1 ¢alisanlarinin miisterilere hizmet verirken
gillimsemesi duygusal emegin orneklerindendir. Hochschild (2015:329)’a gore
duygusal emegin istismar1 olarak isimlendirebilecegimiz bu durum sirket kazanci

icin kalplerin yonetimidir.

Duygusal is (miisterilerile etkilesimdeki 6zgiin duygu): Duygusal emege

benzemekle beraber is ile ilgili iletisimin dogal bir sonucudur.

Is ile duygu (calisma arkadaslariyla etkilesimden kaynaklanan duygu):

Isyerindeki calisanlarla iliskiler ve etkilesim ile meydana gelmektedir.

Iste duygu (isyerinde is dis1 kaynaklardan deneyimlenen duygu): Isyeri

disinda meydana gelen duygular ile iliskilidir.

Ise kars1 duygu (duygunun hedefi olan is ile ilgili duygular): Duygunun
hedefindeki is ya da gorev ile ilgili duygusal deneyimdir.
Haksizliga ugramighk, adaletsizlik algis1 ofkeye sebep olmaktadir.

Aragtirmacilar 6fkeyi ¢esitli negatif ¢iktilarla iligkilendirmislerdir 6rnegin siddet ve
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diismanlik (Folger & Baron, 1996), hisizlik gibi antisosyal davraniglar (Chen &
Spector, 1992), orgiitsel misilleme davranislart ya da intikam (Skarlicki & Folger,
1997; Bies and Tripp, 1998) davranislarina sebep olmaktadir (Fitness,2000:148).

Daha iist seviyedeki bir calisana karsi ise 6fkeden ziyade nefret duygusu daha
sik goriilmektedir. Nefretin yogunlugu is ile alakali 6fke uyandiran bir duruma kars1
algilanan basarili bir ¢6ziim ile negatif iliskilidir (Fitness, 2000:150).

Kiskanglik ve imrenme kisinin kendine olan 0zsaygisini yitirmesi sebebiyle
ya da is iligkileriyle ilgili ¢iktilarin yoklugu sebebiyle kaynakalanan diisiince, duygu

ve davranis modelidir (Vecchio, 2000:162).

4.1. ORGUT KULTURU

1980’11 yillardan itibaren O6nemli bir isletme konusu haline gelen orgiit
kiiltiiriiniin baslangic1  1940’lardaki Insan iliskileri Yaklasimi’nin belirmesidir.
Pettigrew (1979)’un “orgit kiltiri” kavramini ilk kez dile getiren kisi olarak
yayinlanan makalesinden bu yana 6rgut kilturd ile ilgili cok fazla sayida arastirma
yapilmigtir. Bu siireg itibari ile daha yogun sekilde var olan insan unsurunun sosyal
bir varlik oldugu anlayisi, orgiitlerin inang ve degerler sistemine de etki etmistir.
Kiiltlir, gegmiste yasama ve varligi devam ettirme ile ilgili olarak insanlarin
sorunlarint ¢dzmiistlir. Ayn1 ekolojik ¢evrede ayn1 zamanda yasayan, aynmi dili
konusan kisilerin ihtiyaglarii karsilamalarin1 saglamis olan, nesilden nesile
aktarilmis ve insan yapimi olan objektif ve subjektif unsurlarin tamamini kapsayan
kiiltiir o yilizden de tanimlamasi gii¢ bir kavramdir.

Orgiit kiiltiiriiniin pek ¢ok tanimi bulunmakla beraber, en genel hali ile su

sekilde aciklanabilir; bir Orgiit igerisinde, Orgiit calisanlarinin benimsedigi deger,
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inang ve diisiince sistemleridir. Orgiit kiiltiirii sirketin isi yiiriitme yolunu tanimlayan
degerler, inanclar, varsayimlar ve semboller biitliiniidiir (Barney 1986:656). Bir
Orgiitiin kiltiiri o orgiitiin kisiligini belirler ve onu diger orgiitlerden ayr kilar.
Isletme igerisinde calisanlarin motivasyonu ve verimliliklerinde etkin bir rol
oynamasinin yani sira, orgiiti belirli amaglar dogrultusunda bir arada tutar ve
belirsizlik halini ortadan kaldirabilir. Orgiit kiiltiirii; drgiitiin ¢alisma seklinin, 6deme
sisteminin ve calisanlara karsi olusturulan tutum ve davraniglarin olusturdugu
biitiindiir (Deal & Kennedy, 1982). Orgiit kiiltiirii kurumun iiyelerine gelecekte nasil
davranmalarinin beklendigini ¢6zmelerini saglayan bir kurumun tarihini sunar;
calisanlarin inandiklar1 seyler igin ¢alistigi hissini uyandiran kurumsal degerlere
bagliligin ve yonetim felsefesinin olusmasini saglar (Martin & Siehl 1983:52).

Schein (1984:7)’1n yaptig1 tanima gore Orgilit kiltiirii; bir grubun tyeleri
tarafindan paylasilan inang, varsayim ve degerler sistemi, grup yasantisinin 6grenilen
sonuglari, herhangi bir grubun igsel biitiinlesme ve digsal uyum sorunlarini ¢6zmek
amaciyla Ogrenme (sosyallesme) silireci iginde gelistirmis oldugu temel
varsayimlardir.

Bir baska tanima gore oOrgiit kiiltiirti, bir Orgiitii digerlerinden ayiran ve
secenekleri yonlendiren temel degerler sistemi olarak tanimlanmaktadir (Gagliardi,
1986: 114).

Orgut kltirt anlam ve karar vermeye verilen 6nemi yeniden dagittir (Weick

1987:123).

Orgiit kiiltiirii dissal adaptasyon ve igsel entegrasyon problemleriyle bas
etmek icin belirli bir grup tarafindan icat edilmis, kesfedilmis ya da gelistirilmistir

(Schein, 1983:14). Kiiltiir (a) temel varsayimlar modeli, (b) belirli bir grup tarafindan
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icat edilmis kesfedilmis ya da gelistirilmis, (c) dissal adaptasyon ve i¢sel motivasyon
problemlerinin iistesinden gelmeyi 6greten, (d) gegerli kabul edilmesi i¢in iyi igleyen
(e) yeni iiyelere Ogretilen (f) problemler hususunu algilama, diisiinme ve hissetmekte
en dogru yol olarak tanimlanmaktadir (Schein, 1990:111). Kiiltiir 6grenimi es
zamanli olarak davranissal, bilissel ve duygusal bir suregtir (Schein, 1990:111).
Bulunulan ortamda yasamaya baslamak suretiyle dogal akis igerisinde Kkisilere
aktaritlir. Orgut KultGrinin iyi, koti, fonksiyonel olarak etkili olup olmadigini
sOylemek yalniz basina kiiltiire bagl degildir kiiltiiriin varoldugu ¢evre ile iligkisine
baglidir (Schein, 2010: 14). Kiiltiir son birka¢ on yildir o6rgiit arastirmacilari ve
yoneticiler tarafindan iklim ve uygulamalar isaret eden organizasyonun etrafinda
gelisen insanlar1 idare etmede, benimsenmis degerler ve oOrgiitiin inanci olarak

kullanilmaktadir (Schein, 2006:7).

Digsal adaptasyon problemleri ve hayatta kalma (1) birincil gérev temel
misyon hususunda konsensiis gelistirme, strateji gibi grubun gizli fonksiyonlarini
aciklama (2) temel misyonun soyut yansimalari olan hedefler icin konsensiis
olusturma (3) hedelere ulasmada kullanilacak araglar i¢in, konsensiis olusturma
gorev dagilimi, Orgiit yapisi, 6diil sistemi gibi... (4) grubun amaglarna ve
hedeflerine dogru giderken ne kadar iyi bir yol izledigini 6lgmek i¢in kriterler
belirlemede konsesiis olusturma (5) grup hedeflerine ulasmadiginda ihtiya¢ duyulan
onarici ve iyilestirici stratejiler hususunda konsensiis olusturma ile ilgilidir (Schein,

1983:15).

Icsel entegrasyon problemleri (1) ortak dil ve kavramsal kategoriler (2) grup

siirlar1 konsensiisti dahil olma ve diglanma kriterleri (3) giic ve statli paylagtirma
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kriterleri konsensiisli (4) mahremiyet, arkadaslik ve sevgi kriterleri konsensiisii (5)
ceza ve 0diil dagitimi kriterleri konsensiisii (6) ideoloji ve din konsensiisii ile ilgilidir
(Schein, 1983:15). Bilinmeyen ve kontrol edilemeyen ile bas edebilmek i¢in ihtiyag

duyulan anlam arayislari kiiltiir ile ¢oziimlenmis olmaktadir.
4.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar

Degerler, ritiieller, kahramanlar, semboller, uygulamalar (practises) (Hofstede
vd., 1990:291), normlar, seremoniler ve torenler, ritleller, ayinler, hikayeler, lisan,

liderlik tarz1 6rgiit kiiltiiriinlin en temel 6geleridir.

Schein’in  6rgit  kalturi modelinde ise, ¢ boyutlu bir katmandan
bahsedilmistir ve bunlar mevcut usuller, paylasilan degerler ve temel varsayimlar
olarak tice ayrilmistir (Schein, 1990:111). Mevcut usuller, orgiitte herkesin gordigii
ve gozlemledigi degerlerdir. Logo ve amblem, agik ya da kapali bir ofis sistemi,
ortak alanlardaki ¢ay-kahve igme seremonilerinde ¢alisanlarin katilimi bu katmanin
ornekleri arasindadir. O orgiitte ¢alismayan bir bireyin dahi derin olan bir arastirma
ve sorusturma sonucu paylasilan degerleri 6grenilebilinebilmesi mimkindur. Strateji
ve hedefler, karar verme yontemleri, yonetim tarzi vb. bu katmanda yer alir. Son
olarak temel varsayimlar kisminda Schein (1990:112)’a gore, organizasyon disi bir
kisinin tespit etmede zorluk yasayacag siirecler bulunmaktadir. Ornedgin 6rgutiin
cevresiyle iligkisi, ger¢egin ve dogrunun dogasi, insan dogasinin dogasi, insan
aktivitesinin dogasi, insan iligkilerinin dogasidir (Schein, 1984:6). Schein
(1990:115)’a gore, kurumun kiiltiirii kurucunun kimligi ile sekillenir ve isletme zorlu

donemlerden gegerken uygulanan siirecler dogru olarak kabul edilir ve bu diger
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nesillere aktarilir. Bir siire sonra insanlar bunun dogruluguna inanir ancak kaynagini

bilmezler.

Deal ve Kennedy (1982)’ye gore ise tarih, degerler ve inanglar, ritiieller ve
seremoniler, hikayeler, kahraman figurleri, kiltirel network kurum Kkiltirindn
unsurlaridir ayrica kiiltiirel network icerisinde hikaye anlaticilari, dedikoducular,
fisildayicilar, casuslar, rahipler-rahibeler olmak tzere informal oyuncular da vardir.
Kiiltiirel ag kiiltliriin varligina ve degerlerine géz kulak olur; 6rnegin rahipler ve
rahibeler kiiltiir i¢in endiselenirler, gegmisteki insanlari hatirlatirlar ve “isleri neden
bu sekilde yaptigimizi” agiklarlarlar, itiraflar1 dinlerler, toplanma ritiiellerini

gercgeklestirerek kiiltiiriin odagini korurlar (Deal &Kennedy, 1983:502).

4.2. Orgut Kulturt Modelleri

4.2.1. Hofstede’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Hofsede (1980:43; 1983:78), kilturii ulusal ve érgutsel olarak temelde ikiye
ayirmustir. Dort boyutta inceledigi ulusal kiiltiir; bireycilik/toplulukguluk, genig/dar
giic araligi, giiclii/zay1f belirsizlikten kacinma, erkeksilik/kadinsiliktan olusmaktadir.
Daha 6nceleri (a) glic mesafesi (b) belirsizlikten kaginma (c) bireycilik/toplulukguluk
(d) erkeksilik/kadinsilik (e) uzun déneme/kisa doneme yonelme olarak bes boyutta

ele alman orgiit kiiltiirii boyutlarina (f) hosgorii/baski boyutu eklenmistir (Hofstede,

2011:8).

Gii¢ araligi: Dar gii¢ araligi, orta glc araligi ve genis gii¢ aralig1 olarak iige
ayirihir (Hofstede, 1980:61). Dar gii¢ araliginda astlarin daha zayif bagimlilik

ihtiyaglar1 vardir. Ornegin dar giic araliginin tecriibe edildigi ortamlarda calisanlar
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istleri ile iletisimlerinde daha fazla rahatlik sergilerler. Kaygi olmadigindan
diisiincelerini agik¢a ifade edebilirler ve alinan kararlari elestirebilirler. Hofstede’nin
arastirmalaria gore “dar gii¢ aralig1” nin batili iilkelerde daha sik goridigi tespit
edilmistir. Bat1 dar giic araligi ile anilmaktadir. Genis gii¢ araliginin ise Asya
tilkelerinde goriildiigii tespit edilmistir. Giiclii olanlarin otoriteyi kabul etmemesi gibi
zayif olanlar otoriteyi daha kolay kabullenirler ve sorgula(ya)mazlar. Hiyerarsik
yapilanmaya saygi gosterir ve uyum saglarlar. Askeri diizen genis gii¢ araligini en

acik gozlemleyebilecegimiz diizendir.

Bireycilik ve Toplulukguluk: Kiiltiiriin  tiyelerinin  kendilerini  nasil
tanimladiklar1 ile ilgilenen boyuttur. Bireyci kiiltiirlerde kisiler kendilerini
toplumdaki diger kisilerden ayirir ve onlardam bagimsiz olarak kabul eder. Kendi
istekleri ve hedefleri vardir. Bu dogrultusunda hareket ederler. Toplulukcu
kiiltiirlerde kisiler kendilerini diger kisi ya da kisilerin varligr ile anlamlandirirlar.
Bu, genellikle ailelerinin veya 6nemli hissettikleri topluluklarin bir par¢asi olmakla
gerceklesmektedir. Toplulugun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlar1 kabul ederler. Bireyci
kiltirlerde normlarin ihlali su¢luluk duygusuna, toplulukgu kiiltiirde utang
duygusuna sebep olmaktadir (Hofstede, 2011:11). Bireyci kiltirde gorev,
iliskilerden daha 6nemli olmas1 sebebiyle yiiceltilirken; toplulukcu kiiltiirlerde ise

iligkiler daha 6nemli olmasi sebebiyle 6nceliklidir.

Erkeksilik /Kadinsilik: Erkeksilikte, genelde erkeklere mal edilmis iddiacilik,
rekabet, hirs gibi degerler; kadinsilikta ise kadinlara mal edilmis daha hassas
nitelikler tasiyan iligkilere verilen deger, esitlik, yasam kalitesi gibi kavramlar 0ne

cikmaktadir. Erkeksi kiltiirlerde bireyler gii¢ ve basari i¢in yasar. Giiglilye hayranlik

49



beslerler dolayisiyla zayiflik kabul edilemez. Bu kiiltiiriin egemen oldugu
toplumlarda kadin ve erkek rolleri arasindaki ayrim ¢ok belirgindir. Uyusmazliklar
tartisma yontemi ile ¢oziiliir. Kadinsi kiiltiirlerde kisiler arast uyum ve anlasma 6n
plandadir. Catismaya gitmektense ¢atismadan kagma ve biiylimemesi i¢in gerekirse
goérmezden gelme yoluna gidilir. Mutluluk ve huzur basar1 ve gii¢ elde etmekten daha

ondedir, zayif olana sempati beslenir.

Belirsizlikten Kaginma: Bu boyut kltiiriin Gyelerinin bilinmeyen karsisindaki
korku ve tedirginligini 6lgmemize yardimci olmaktadir. Belirsizlikten ka¢inmanin
kuvvetli oldugu toplumlarda kisiler net, agik, kesin kurallar isterler. Mevcut durumu
koruma egiliminde olan ¢alisanlar is arama siirecinin belirsizliginden tedirgin
olduklart ic¢in bir igyerinde uzun siire c¢alisma egilimindedirler. Belirsizlikten
kaginmanin zayif oldugu kiiltiirlerde ise kurallar esnekligi ile nitelendirilmektedir.
Bu toplumlarda veya topluluklarda calisanlar islerini daha sik degistirirler. Ornegin
ogretmenler belirsizlikten kagmanin zayif oldugu bir kiiltirde “Bilmiyorum.”

diyebilirken belirsizlikten kagmanin giiglii oldugu bir kiiltiirde 6gretmenlerin her seyi

bilmesi beklenir (Hofstede, 2011:10).

Uzun ve kisa doneme yonelme: Bu boyutta gegmis ve gelecege verilen
degerlerin arasindaki fark ele alinmaktadir. Uzun doneme yoOnelen toplumlarda
kisiler gelecege yonelik hareket ve tavirlari benimseme egilimindedirler. Israr, azim,
tutumluluk, utan¢ bu toplumlarda baskin olan kavramlardir. Kisa doneme yonelen
toplumlarda geleneksel degerler, haysiyet asiri derecede Onemlidir. Bu kultirin
insant hem simdide yasar hem de ge¢miste yasamaya devam eder. Uzun déneme

yonelen toplumlarda sorgulamak ve sonug elde etmek dnemlidir. Gelenekler duruma
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esnetilebilmektedir. Tutumluluk ve sebat onemli amaclardir (Hofstede, 2011:15).
Uzun doneme yodnelen kiiltiirde insanlar utang duygusuna sahiptir; kisa doneme

yonelen kiiltiirde ise selamlagmanin karsiliklligi, iyilik, hediye, zevahiri kurtarmak,

bireysel sebat ve kararlilik 6nemlidir (Hofstede &Minkov, 2010:494-495).

Hosgorii/Baski: Hayattan zevk alma ile ilgili temel insan arzularinin
memnuniyeti ya da kontrolii ile ilgilidir. Hosgorii kiiltiirtinde yiiksek oranda insan
kendini mutlu olarak nitelendirirken baski kiiltiiriinde bu oran diisiiktiir. Hosgori
kiiltiirlinde bireylerin kisisel hayat kontrolii algis1 vardir, eglenceye fazlaca dnem
verilmektedir. Pozitif duygular daha ¢ok hatirlanir. Daha fazla insan sporla
ilgilenmektedir. Ilimli cinsel normlar bulunmaktadir, obez insan sayis1 fazladir.
Baski kiiltiirlerinde ise c¢aresizlik algist hakimdir. Kisi tek basina hareket etmede
cekimserdir. Eglenceye fazla onem verilmemektedir. Pozitif duygular daha az
hatirlanir. Az sayida insan sporla ilgilenir. Cinsel normlar oldukga serttir. Obez insan

sayis1 azdir (Hofstede, 2011:16).

4.2.2. Denison ve Mishra’mmn Orgiit Kiiltiirii Modeli

Denison ve Mishra orgiit kiiltiirii modeli ve orgiitiin islevselligini orgiit
kiiltiirtiniin dort boyutuyla, katilim, tutarlilik, uyum yetenegi ve vizyon, inceleyen bir
orgiit kiiltiiri modeli gelistirmiglerdir (Denison & Misshra, 1995:204; Denison &
Haaland 2003:207). Uyum yetenegi ve katilim esneklik, agiklik, hizli ¢6ziim
bulmanin gostergeleridir ve biiylimeyi Ongoriirler; tutarliik ve vizyon ise
entegrasyon, yon ve vizyonun gostergeleridir ve verimliligi ongoriirler (Denison &
Mishra, 1995:204). Ayrica Denison ve Mishra’nin orgiitiin islevselligini Orgiit

kiiltiriiniin dort boyutuyla ele aldiklart -misyon, tutarlilik, katilim ve uyum yetenegi-
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ve 764 organizasyonda uyguladiklari calismaya gore misyon ve kararlilik verimliligi,
katilim ve uyum yetenegi yeniligi; uyum ve misyon ise satis artisin1 ongormektedir;

ayrica Denison ve Haaland (2003: 207-208) kiltir ve etkinlik arasindaki iliskiyi

gostermislerdir.
Sekil 4.1: Kiiltiir Bilegenlerinin Teorik Modeli
Dissal Uyum
Oryantasyon Yetenegi

Misyon

fgsel Katim Tutarhlik
Entegrasyon \ /

Degisim &Esneklik Duraganhk &Yon

Kaynak: Denison, D. R., & Mishra, A. K. (1995). Toward a theory of

organizational culture and effectiveness. Organization science, 6(2), 204-223.

Yaptiklar1 calismalar sonucu belirlerikleri boyutlar uyum yetenegi, degisim
yaratma, Orgiitsel Ogrenme, miisteri odaklilik; misyon, stratejik yodnetim, orgut
amaglari, vizyon; Katilim, yetkilendirme, takim c¢alismasi, yetenek gelistirme;
tutarlilik, temel degerler, uzlasma, gii¢ birligi ve biitiinlesme olmak tizere 4 boyut ve
12 alt boyuttan olusmaktadir (Denison &Mishra, 1995):
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Uyum Yetenegi: Uyum yeteneginin ilk alt boyutu degisim yaratmadir. Uyum
saglandiktan sonra Orgutlin ¢evreyi ve degisiklikleri takip etmesi gerekmektedir.
Degisen durum ve kosullara uyum saglayabilmek i¢in degisimlere agik olmasi
gerekmektedir. Boylelikle yenilikleri takip ederkek ve uyumlu olarak degisimi
saglayabilir. Orgiitsel 6grenme uyum yeteneginin ikinci alt boyutudur. Orgitiin
varh@ icin siirekliligi saglanmasi gereken bir eylemdir. Ugiincii alt boyut olan
miisteri odakli olmak miisterilere uyum saglamak demektir. Miisterilerin beklenti ve
taleplerine cevap verebiliyor olmay1 gerektirir. Siiphesiz ki miisteri odakli olmak

tartismasiz Orgiitler i¢cin en 6nemli konulardan biridir.

Misyon: ilk alt boyutu stratejik yonetimdir. Orgiitiin amagclarma ulasabilmesi
yolunda stratejiler belirlemesinin ehemmiyetini gdstermektedir. Misyon boyutunun
ikinci alt boyutu 6rgiit amaglaridir. Orgiit amaglar1 her seyden dnce gelmektedir.
Bunun i¢in kisa déonem ve uzun donem Orglt amaglarinin belirlenmesine 6nem
verilmelidir. Amaglar belirlendikten sonra tanimlari yapilmali ve paylasilmasinin
saglanmasi1 gerekmektedir. Amaglarin belirginligi orgiite gelecek i¢in hareket alanini
belirlemesi noktasinda yardime1 olmaktadir. Ugtincii alt boyut vizyondur. Misyonun
aksine daha uzak bir gelecegi isarate ederek uzak gelecegi bile daha belirli yapmay1

hedeflemektedir. Calisanlara yol gostermek icindir.

Katilim: Katillm boyutunun dort alt boyutu vardir. Birinci alt boyut
yetkilendirmedir. Calisanlara yaptiklari iste sorumlulugun verilmesi orgiit igerisinde
katilim1 arttiracaktir. Cilinkii calisanlar kendi islerini yaptiklarina kanaat getirirse
islerini ve orgiitii benimserler ve orgiitsel bagliliklar: artar. Ikinci alt boyut takim

caligmasidir. Takim calismasi grupta sinerji yaratmak suretiyle oOrgiitte etkinligi
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arttirmaktadir. Ugiincii alt boyut yetenek gelistirmedir. Potansiyeli kesfetmekle
baslayan siire¢ ve kesfedilmis potansiyeli Orgiit yararina ¢alisir hale getirmek igin
yapilan g¢aligmalarla sion bulmaktadir. Bunun i¢in calisana, kendini gelistirebilmesi

icin firsatlar yaratilir ve egitimler aldirilir.

Tutarlilik: Temel degerler, tutarlilik boyutunun ilk alt boyutudur. Orgiitiin
kurulus asamasinda kurucular tarafindan benimsenen ve benimsetilen daha sonra Ust
yonetim tarafindan devam ettirilen degerleri kapsamaktadir. Diger alt boyut uzlagsma
alt boyutudur. Uzlasma, tutarlilik boyutunun ikinci alt boyutudur. Calisanlarin ortak
amaglart bilmesi ve orgiitte orgiitsel dagitim konusunda bilgi sahibi olmasidir. Tiim
bu bilgiler herkese esit dagitilmis ve tiim bu bilgilerin herkes tarafindan paylasiliyor
olmas1 gerekmektedir. Ugiincii alt boyut giic birligi ve biitiinlesmedir. Orgiit
igerisinde ¢alisanlarin is yapma kurallari, is yapma yontemleri hususunda senkronize

olmasini ifade etmektedir.
4.2.3. Handy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Klip Kualtirh (Zeus): Zeus’un sembolii 6riimecek agidir. Bu kiiltiire sahip
bir organizasyon muhtemelen fonksiyon ve iiriinlere bagli is dagilimina sahiptir
Tipk: oriimcek aginin ortasinda bulunan bir 6riimeek gibi merkezden uzaklasildik¢a
giic ve etki 6nemini azaltmaktadir. Kliip kiiltiirii kararalma hizinda miikemmeldir.

Secim ve haleflik bu kualtirin kritik degiskenleridir. (Handy, 1996:14-16).

Rol Kultiri (Apollo): Bu kiiltiir kisileri degil yapilan isin ya da roliin
tanimin1 temel almaktadir. Is akis semasi, kurallar ve prosediirler oldukga 6nemlidir.
Rol kiiltlirtinliin sembolii Yunan tapinagidir. Tapiagin siitunlar rol kiiltiiriine sahip

olan bir organizasyonun fonksiyonlarin1 ve departmanlarini temsil etmektedir.
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Kararlilik ve tahmin edilebilirlik farz olunmaktadir ve tesvik edilmektedir. Bu

kalturde blrokrasi ¢cok 6nemlidir. Rol ve gorevler sabittir (Handy,1996:17-18).

Gorev Kultari (Athena): Burada oncelikle problem tanimlanir. Ardindan
¢Oziim ve uygun kaynaklar ayrilir. Performans sonuglara gore veya ¢oziimlenmis
problemlere gore degerlendirilir. Gorev Kkiiltiiriiniin - semboltii  agdir. Cunki
kaynaklarin1 organizasyon sisteminin ¢esitli taraflarindan onlar1 belirli bir ilmekte ya
da prolemde odaklamak icin elde etmektedir. Gorev kiiltliri amaci olan bir
komandonun amaci gibidir. Gorev Kiiltiirii takimlardan bahseder rol kiiltiiriindeki

gibi komitelerden bahsetmez (Handy, 1996:21-22).

Varolussal Kiiltiir (Dionysus): Dionysus sarki ve sarap tanrisidir. Burada
herkes kendi kaderinden sorumludur. Diger ii¢ kiiltiirde oldugu gibi birey burada
organizasyona bagli degildir. Varolussal kiiltiirde organizasyon, bireye amacina

ulagsmasinda yardim eder (Handy, 1996:25).
4.2.4. Deal ve Kennedy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Deal ve Kennedy gelistirdikleri orgiit kiiltiirii modelinde kiiltiirlerin giiglii ve
zay1f yanlari iizerinde durmuslardir. Cevreyi ve orgiit kiiltiirlinii temel alarak bunlarin
arasindaki iliskiyi iki boyutta degerlendirmislerdir. Bu degiskenler organizasyonlarin
stratejik karar almalariyla, gevresel belirsizlik derecesiyle, kararin niteliksel olarak
basarisiyla ve organizasyonun cevresinden gelen geri bildirimin suratiyle
anilmaktadir. Dort kiiltiir bigimi olusturarak “kurum kiiltiiri” smiflandirmalarini

yapmuslardir (Deal & Kennedy, 2000):
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Sert Adam- Maco Kultlrt: Karar alirken risk orani yiiksektir ve geri bildirim
hizhidir. Alinan vyiiksek riskli kararlar kisa bir siirede orgiite doner. Orgiitiin ne
kazandig1 ya da kaybettigi kisa bir siire igerisinde anlasilabilir. Yiiksek risk fazla
oldugundan potansiyel kayip da fazladir. Bu da strese sebep olmaktadir. Bu kiiltiir
simdiki zamana odaklanmistir. Hizli inig-¢ikislar, siirpriz gelismeler ve beklenmeyen
gerilemeler yasanabilir. Basariya giden her yol miibah anlayis1 hakimdir. Bireyler
sert adam-mago kiiltiiriinde yildizdir. Bu orgiit kiiltiiriine sahip bir organizasyonun

basarist i¢in tepe yonetimin sembol ya da kahraman olmasi gerekmektedir.

Cok Calig-Sert Oyna Kultirt: Karar almada risk oranmi diistik ve geri bildirim
hizlidir. Calisanlar risk tstlenmeyi pek istemezler, kararlarin sonuglarini hemen
bilmek isterler. Stresin sebebi belirsizlik degil is miktaridir. Hirsin sonucu elde edilen
basart mutlaka odiillendirilir. Cok ¢alig-sert oyna Kkulturinin kahramanlar1 ekip

halinde ¢alisan bireylerdir.

Sirketin Uzerine Iddiaya Gir Kiiltiirii: Karar almada risk oram yiiksek, geri
bildirim yavastir. Kararlar yavas tempoda alinir, yukaridan asagiya aktarilir
dolayisiyla her sey ¢ok yavas ilerler. Basar1 rastlantiya baglidir. Kahramanlari teknik
rekabette istiinliige ve basariya sahip olanlar ve ekip ¢alismasina yatkin olan tek
basina calisabilen kisilerdir. Bu kiiltiirde stres yiiksek risk ve beklemekten

kaynaklanir; islerin planlandig: gibi gitmesi demek daha fazla i demektir.

Sire¢ Kilturd: Karar almada risk orani diisiik, geri bildirim yavastir (hemen
hemen yok gibidir). Geri bildirim yoklugu korumaciligin ve dikkatin 6rgiit icerisinde
artmasina sebep olmaktadir. Tipik biirokrasi 6zelliklerini yansitir. Calisan oldukga

fazla galismakta, hata yapmamaya &zen gostermektedir. Unvan ve maas dis1 gelirler
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oldukca 6nemlidir. Alisilmis selamlagmalar bu kiiltiiriin yansiticilaridir. Otoriter
kisiler birlikte calistiklar1 kisilerin ortak Ozelliklerini dikkate almazsa prestij
kaybederler. Ciinkii bu kiiltiirde ¢alisanlarin ortak 6zellikleri dikkate alinirsa basari
mimkun olur. Stres i¢ politikadan kaynaklanmaktadir. Isler yapilirken yonetimin

benimsedigi siirecleri takip etmek en dnemsenen degerlerdendir.
4.2.5. Cooke ve Lafferty’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Cooke ve Lafferty 12 davranis normu seti kullanarak ti¢ genel orgiit tipi
belirlemiglerdir (Cook &Szumal, 2000:147): Yapici, Pasif/Savunmaci ve

Agresif/Savunmaci (Cook &Szumal, 2000:148):

Yapict: Basari i¢in normlar olusturulmustur. Kendini gergeklestirme, insancil
tesvik ve katilimci davranislarla karakterize edilmektedir. Yapici kiiltiir {iyelerini
insanlarla iletisim kurmalar1 i¢in tesvik eder, daha iist seviyede tatmin saglayan

thtiyaglari i¢in gorevler almalarini ister.

Pasif/Savunmaci:  Pasif/Savunmaci  kiiltiir ~ onaylama, geleneksellik,
bagimlilik, normlardan ¢ekinme ile karakterize edilmektedir. Bu kiiltliirde insanlar

kendilerini tehdit etmeyen insanlarla etkilesime girmeyi tercih ederler.

Agresif/Savunmaci: Agresif/Savunmaci kiiltiir, Pasif/Savunmac kiiltiiriin tam
tersidir. Muhalefet, glc, rekabet ve muikemmeliyetci normlarla karakterize
edilmektedir. Bu kiltir tyelerinden statilerini ve givenliklerini korumak icin zorlu
gorevler almalarin1 beklemektedir. Bir Orgitin temel unsuru; 6rgut kaltdrd ile
birbirlerine baglanmig, orgiitsel iletisim kanallariyla iligkilerini yliriiten bireylerdir

(Eroglu & Ozkan,2009: 50).
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IKINCI BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI

5.1. Arastirmanin Amaci

Kiiltiir toplumlarin, insan topluluklarinin temel yapisini olusturan 6gelerden
biri ise calisan insalardan olusan topluluklar (orgiitler) icin de Orgiit kiiltiirii o
toplulugun temel yapisini olusturan 6gelerden biridir. Kiiltlir bir topluluga niifuz
ederek o toplulukta degerler, davraniglar ve normlar biitiinii olusturmaktadir ve
insanlarin yasayis bicimini etkilemektedir. Bir orgiit icerisindeki calisanlarin yasayis
bicimleri de bulunduklar1 6rgiitiin 6rgiit kiiltiiriine gore belirlenmektedir. Calisanlarin

davraniglar1 da orgiit kiiltiirine gére belirlenmektedir.

Orgiite, orgiitiin {iyelerine ve orgiitiin paydaslarma zarar vermeyi amaglayan
ya da amaclanmadan orglite zarar veren iiretkenlik karsiti is davraniglar1 orgiitlerin
etkinligi ve verimliligi agisindan risk olusturmaktadir. Uretkenlik karsiti is
davraniglarinin  sebebi ne olursa olsun davranigi gosteren kisinin duygulari,
tiretkenlik karsit1 i davraniglarinin meydana gelmesinde tetikleyici rol oynamaktadir.
Bu sebepten dolayr duygulari goz ardi etmemek grekmektedir ayrica iiretkenlik
karsit1 is davramiglarinin mevcut oldugu bir Orgiitlin oOrgiit kiltliri goz ardi

edilmemelidir.

Literatiirde tiretkenlik karsit1 i1 davraniglari ile orgiitsel adaletsizlik algis1 ve
calisanlarin negatif duygu durumlar arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu kanitlayan

calismalar bulunmaktadir (Bkz: s.7). Arastirmanin temel amaci, orgiitsel adaletsizlik
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algisinin, calisanlarin negatif duygu durumunun ve 6rglt kultlrinin Uretkenlik

karsit1 i davranislari ile iligkisini belirlemektir.

Arastirmanin amaci bir liman isletmesinde {iretkenlik karsit1 is davranislarinin

sebeplerini bulmaktir.

Bu arastirmada ortaya ¢ikacak bulgularin orgiitlerde iiretkenlik karsiti is
davraniglarint anlamay1 saglamasi ve sonuclar 1s1ginda iiretkenlik karsiti is
davraniglarini  6nleme konusunda Orgiit calismalarina katkida bulunmasi

umulmaktadir.
5.2. Arastirmanin Onemi

Mevcut literatiirde iiretkenlik karsit1 is davranislarinin nedenleri olarak hem
kavramsal hem de duygusal faktorlere odaklanan birgok ¢alisma bulmak
mdmkindldr. Bu c¢alismada kavramsal (Orgiitsel adaletsizlik) ve duygusal
(¢alisanlarin negatif duygu durumu) faktorler bir arada kullanilarak biitiinsel bir
yaklagimla aragtirllmak istenmektedir. Ayrica orgiit kiiltliriiniin, tiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin meydana gelmesinde bir roliiniin olup olmadigi da sorgulanarak
calismanin kapsami genisletilmek istenmistir. Bdylece iiretkenlik karsiti is

davraniglarinin sebepleri ortaya konulmus olacaktir.
5.3. Arastirmanin Kapsam ve Sinirhlhiklar:

Bu arastirmadan elde edilen veriler, Orgiit kiltiirii modelleri arasindan
Denison Orgiit Kiiltiirii modeli igin gelistirilen dlgek kullamlmustir. Dolayisiyla

arastirma Orgiit kiiltiiri modellerinden birini aciklamaya yoneliktir.
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Uretkenlik karsit1 is davranislari icin kullanilan Robinson ve Bennet’in dlgegi
“Izin almadan bir esya aldim.”, “Yetkili olmayan biri ile isletme ile ilgili gizli bir
bilgi paylastim.” gibi ifadeler igermektedir. Arastirmanin gizliligi ve anonimligi
konusunda dnceden bilgi verilmistir. Yine de bu ifadelerin katilimcilarin cevaplarini
belirli bir ol¢iide etkileyebilecegi tahmin edilmektedir. Cilinkii ifadeler kisilerin

kendilerine bile sdylemekte zorlandig1 konular olabilmektedir.

Arastirma anketinde toplamda 85 ifade bulundugu i¢in katilimi saglamak
olduk¢a zorlayict olmustur. Anketin uzunlugunu g6z Oniinde bulundurursak

katilimcilarin ylksek seviyede dikkatini ve odaklanmasini gerektirmektedir.

5.4. Calisma Grubu

Arastirma liman isletmeciligi sektdriinden bir sirket i¢erisinden 6rnek ¢alisma
grubu ile yapilmistir. Arastirmaya 180 kisi katilmistir. Cok degiskenli arastimalar
yapilirken tek degisken veya degiskenlerin ¢ogunda u¢ degerler olabilektedir. Bu tiir
uc degerli katilimeilarin, faktor analizinde daha c¢ok etkiye sahip olmasindan dolay:
veri setinden ¢ikarilmasi 6nerilmektedir (Tabachnick & Fidell, 2001). Bu sebepten
dolay1 analiz esnasinda u¢ deger (-2,00 < 0 < 2,00) olan 21 kisi ¢ikarilarak

degerlendirme 159 kisi ile yapilmistir.
5.5. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada literatiir taramasi sonucunda elde edilen bilgiler 15181inda bulunan
Olcekler kullanilmistir. Ankette tiretkenlik karsiti is davraniglart i¢in 19, orgiit kiiltiirti
i¢in 36, oOrgiitsel adaletsizlik i¢in 20 ve ¢alisanlarin negatif duygu durumu igin 10

olmak {izere toplamda 85 ifade; ayrica yas, cinsiyet, medeni durum, Ogrenim
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durumu, igyerindeki pozisyon ve bulunulan kurumdaki kidem y1il1 olmak iizere 6 adet
demografik yapiy1 ortaya koymak i¢in hazirlanmis soru bulunmaktadir. Anketlerde

5’li Likert 6l¢egi kullanismistir. Anket formlar sirket icerisinde elden dagitilmistir.

5.6. Arastirmanin Modeli

Aragtirmada Sekil 5.1.’deki gibi Orgutsel adaletsizlik, calisanlarin negatif
duygu durumu, orgiit kiiltiirii ve tretkenlik karsit1 is davranislart degiskenleri ve
bunlarin alt boyutlar1 arasindaki olas1 iliskiler arastirilacaktir. Demografik
degiskenler ile ise degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagip

farklilasmadigina bakilacaktir.

Sekil 5.1. Arastirmanin Modeli

Calisanlarin
Negatif Duygu
Durumu

Orgiitsel | — UKID
Adaletsizlik

Orgit Kiiltiiri

Demografik
Degiskenler
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5.7. Arastirma Sorular ve Hipotezleri

Calisanlarin orgiitsel adaletsizlik algilariin ve negatif duygu durumlarinin ve
bulunduklar1 orglitte orgiit kiiltiiriinii nasil algiladiklarinin iretkenlik karsiti is
davraniglarinin meydana gelmesindeki etkilerinin arastirilmasi igin arastirma sorulari

su sekilde olusturulmustur:
Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

H1: Orgutsel adaletsizlik ile iiretkenlik karsit1 is davranislari arasinda pozitif yonlii

bir iliski vardir.

Hia: Etkilesim adaletsizligi ile tretkenlik karsiti is davraniglari arasinda

pozitif yonlil bir iligki vardir.

Hib: Dagitim adaletsizligi ile iiretkenlik karsit1 is davranislar arasinda pozitif

yonlii bir iligki vardir.

Hic: Islem adaletsizligi ile iiretkenlik karsiti is davranislar1 arasinda pozitif

yonlil bir iliski vardir.

H2: Caliganlarin negatif duygu durumu ile tiretkenlik karsit1 is davranislari arasinda

pozitif yonlii iligki vardir.

H3: Orgiit kultiru ile iiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasinda negatif yonli bir

iliski vardir.

Haza: Misyon-uyum ile iiretkenlik karsiti is davranislar arasinda negatif yonli

bir iligki vardir.
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Haspb: Katilim ile tiretkenlik karsiti is davraniglart arasinda negatif yonli bir

iligki vardir.

Hasc: Uyum ile tiretkenlik karsit1 is davranislar: arasinda negatif yonlii bir iliski

vardir.

H4: Orgiitsel adaletsizligin iiretkenlik karsit1 is davranislar {izererinde pozitif etkisi

vardir.

Haa: Etkilesim adaletsizliginin iiretkenlik karsitt is davraniglart tizerinde

pozitif etkisi vardir.

Hapb: Dagitim adaletsizliginin iiretkenlik karsiti is davraniglar1 tizerinde pozitif

etkisi vardir.

Hac: Islem adaletsizliginin iiretkenlik karsit1 is davranislari iizerinde pozitif

etkisi vardir.

H5: Calisanlarin negatif duygu durumunun iiretkenlik karsiti is davraniglar lizerinde

pozitif etkisi vardir.

H6: Orgit kiltirinun iiretkenlik karsit1 is davranislari iizererinde negatif etkisi

vardir.

Hea: Misyon-uyumun tiretkenlik karsiti is davraniglart {izerinde negatif etkisi

vardir.
Heb: Katilimin iiretkenlik karsit1 is davranislari iizerinde negatif etkisi vardir.

Hec: Uyumun tiretkenlik karsit1 is davraniglar tizerinde negatif etkisi vardir.
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H7: Bireylerin tretkenlik karsiti is davraniglari, negatif duygu durumu orgiitsel
adaletsizlik algist ve oOrgiit kiiltiirii algilarinda demografik degiskenler (cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, statii, kidem) baglaminda istatiksel agidan

anlamli1 farkliliklar mevcuttur.
5.8. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Uretkenlik karsit1 Is davramislar icin Robinson ve Bennett’in isyerinde aykir
davranislar 6lgegi kullanismistir (2000). Olgek 19 ifadeden olusmaktadir. Orgiite
yonelik sapma ve bireyler arast sapma olmak lizere iki boyutta ele alinmistir. 12
ifade Orgiite yonelik sapma 7 ifade bireyler arasi sapmay1 dlgmektedir. Olgek i¢
tutarlilik katsayis1 .78°dir. Bu calismada 5°1i Likert olgegi kullamlmistir. Olgek
Tiirkce’ye Avci (2008), Demir (2009), lyigiin ve Cetin (2012), Bayin ve Yesilaydin

(2014) tarafindan uyarlanmistir. Olgek i¢ tutarlilik katsayis1 .937°dir.

Bu calismada orgiitsel adaletsizlik icin Niehoff ve Moorman (1993)
tarafindan gelistirilen ““Orgiitsel Adalet Olgegi’” ifadeleri tersine cevrilerek drgitsel
adaletsizligi 6lgmek icin kullanilmistir. Olgek toplamda 20 maddeden olusmaktadir.
Ik 9 ifade etkilesim adaleti, 10-15 aras1 islem adaleti, 16-20 aras1 ise dagitim adaleti
boyutlarin1 dlgmektedir (Yiiksekbilgili vd., 2015:47). Olgegin Tiirk¢e uyarlamasini
Polat (2007) gergeklestirmistir. Olgegin igtutarlilik katsayis1 0.96 olarak bulunmultur.
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne katiliyorum ne katilmiyorum,

4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum)

Calisanlarin negatif duygu durumu icin 1988 yilinda Watson, Clark ve
Tellegen tarafindan gelistirilen (PANAS-Positive Affectivity, Negative Affectivity

Scale) dan negatif duygu durum ifadeleri kullanilmitir. Heyecanli, giiglii, hevesli,
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gururlu, uyanik, ilhamli,kararli, aktif, ilgili ve dikkatli olmak iizere 10 pozitif duygu
durumu; sikintili, mutsuz, suglu, tirkmiis, diismanca, asabi olmak tizere 10 negatif
duygu durumu ifadesi bulunmaktadir. Watson ve arkadaslar1 negatif duygulanimin
dleek giivenilirligini .87 bulmuslardir. Olgegin Tiirce uyarlamasi Gengdz (2000)
tarafindan yapilmistir. Faktor analizinde iki faktorli yapimin toplam varyansinin %
44°0ni agikladigr ; dlgek giivenirlik katsayist ND i¢in .83 bulundugu rapor edilmistir

(Ozdemir, 2015:53).

5’11 Likert 6lcegi ile yanitlanmistir (1=Cok az veya hi¢ , 2=Az, 3=Ne az ne
fazla, 4=Fazla, 5=Cok fazla). (Ozdemir’in ¢alismasinda Cronbach Alfa katsayis1 NP

i¢in .77 bulunmustur. Calismada 7°1i Likert kullanmistir.)

Orgut kalturd icin 36 ifadeden olusan Denison Orgiit Kiiltiirii 6lgegi (1996,
2000) kullanilmistir. Tirkge uyarlamasi Yahyagil (2004) tarafindan yapilmistir.
Giivenirlik katsayis1 0.8903’tir. Katilim, tutarlilik, uyum yetenegi ve vizyon olmak
tizere dort boyuttan olusmaktadir. (1=Hi¢ katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne

katiliyorum ne katilmiyorum, 4=Katiltyorum, 5=Cok katiltyorum)
5.9. Bulgular

Bir liman isletmesinde uygulanan anketten elde edilen veriler igin SPSS
Statistics 22 istatistik programi kullanilmistir. 180 katlimciin cevaplandirdigt
anketlerden elde edilen verilerin verilerin analizinde guvenilirlik, faktor, korelasyon,
regreson, t-testi ve ANOVA gibi ¢esitli istatistik teknikleri kullanilmigtir. Caligmada
elde edilen bulgular degerlendirilirken SPSS Statistics 22 (IBM SPSS Statistics Data

Editor) paket programi kullanilmigtir.
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5.10. Betimleyici istatistikler

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, statlsu
ve bulundugu kurumdaki kidem yilina iligskin bulgular asagida verilmistir. Verilerin

istatistiksel incelemesinde frekans ve yiizde analizinden faydalanilmistir.

Tablo 5.2 arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimini, yas araligi dagilimin,
calisanlarin medeni durumunu, katilimecilarin egitim diizeyini gosteren dagilimi,
katilimcilarin  bulunduklart kurumdaki statiilerini ve katilimeilarin bulunduklari
kurumdaki kidem yilin1  goOstermektedir. Buna gore arastirmaya katilanlarin %
32,1’inin kadm (51 kisi) ve % 67,9 ‘unun erkek (108 kisi) oldugu belirlenmistir.
Arastirmaya katilanlarin % 22,6’smin 20-29 yas aras1 (36 kisi), % 41,5’inin 30-39
yas arasi (66 kisi), % 25,2 sinin 40-47 yas aras1 (40 kisi), % 6,9’unun 48-55 yas aras1
(11 kisi) ve % 3,8’inin 55 yas iizeri (6 kisi) oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin %
61’inin evli (97 kisi) ve % 39’unun bekar (62 kisi) oldugu belirlenmistir.
Katilimcilarin % 4,4’{lintin (7 kisi) ilkdgretim, % 19,5’inin (31 kisi) lise, % 16,4 {iniin
(24 kisi) On lisans, % 42,1’inin (67 kisi) lisans, % 16,4’linilin yiiksek lisans (26 kisi),
% 1,3’ iiniin doktora (2 kisi) mezunu oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin %
15,1’inin yonetici (24 kisi), % 83,6’sinin ¢alisan (132 kisi) ve % 1,3’iiniin stajyer (2
kisi) olusturmaktadir. 1 yildan az ¢alisan kisi sayis1 14 kisi ile ¢calisanlarin % 8,8’ini,
1-5 yil aras1 ¢alisan 56 kisi ile ¢alisanlarin % 35,2’sini, 6-10 yil aras1 ¢alisan 35 kisi
calisanlarin % 22’sini ve 10 yildan fazla ¢alisan kisi sayis1 54 ile ¢alisanlart %

34’{inii olusturmaktadir.
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Tablo 5.1: Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Frekans Yizde

Demografik Ozellikler (n) (%)
Cinsiyet Kadin 51 32,1
Erkek 108 67,9

Yas aralig1 20 yas alt1 0 0
20-29 36 22,6
30-39 66 41,5
40-47 40 25,2
48-55 ve 17 10,7

55 yas lizeri

Medeni Durum Evli 97 61
Bekar 62 39

Egitim Durumu [kogretim 7 44
Lise 31 19,5
On lisans 26 16,4
Lisans 67 42,1
Yuksek lisans ve 28 17,7

Doktora
Statl Yonetici 24 15,1
Calisan ve 135 84,9
Stajyer

Kidem Yili 1 yildan az 14 8,8
1-5 y1l 56 35,2

6-10 yil 35 22

10 yildan fazla 54 34

5.11. Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgular:

Degisken degerlerinin tutarliliginin tespiti igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
kiiresellik testi uygulanmistir. Cok faktorlii tiretkenlik karsiti is davranislar veri seti
icin yapilan faktor analizi degerleri : KMO=0,820 ile X2 Barlett test (159)=1113,898
p<0,0001 olarak hesaplanmistir. KMO degeri 0,820 ile Olgek iyi seviyede faktor

analizi yapmaya uygun c¢ikmistir. Elde edilen boyutlar toplam varyansmn % 55,
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708’ini aciklamaktadir. Orgiitsel adaletsizlik &lgegi veri seti i¢in yapilan analizde
bulunan degerler KMO=0,733 ile Barlett Test X2=588,768 p<0,0001 olarak
hesaplanmistir. KMO degeri 0,733 ile 6lgek orta diizeyde faktor analizi yapmaya
uygun ¢ikmistir. Elde edilen boyutlar toplam varyansin % 62,374 {nii
aciklamaktadir. Negatif duygu durumu Olgegi veri setinde bulunan degerler
KMO=0,929 ve Barlett Test X2=1528,254 p<0,0001, KMO degeri 0,929 ile 6lgek
miitkemmel seviyede faktor analizi yapmaya uygun ¢ikmustir. Elde edilen boyut
toplam varyansin %’de 71,253’iinii aciklamaktadir. Orgiit kultiir(i cok faktorlii veri
seti i¢in yapilan faktor analizi degerleri KM0=0,924 ile Barlett Test X2=1274,745,
sd= 120 p<0,0001 olarak hesaplanmistir. KMO degeri 0,924 ile 6lgek faktor analizi
yapmaya uygun c¢tkmistir. Orgiit Kiiltiirii icin elde edilen boyutlar toplam varyansin

% 63,57 sini aciklamaktadir.

Elde edilen bulgularin ne 6lgiide giivenilir oldugunun tespiti igin, kullanilan
her bir o6lgege Cronbach’s Alfa giivenilirlik analizi yapilmistir. Olgeklerin
giivenilirlik katsayilari ile ilgili bulgular Tablo 5.1.” de gdsterilmistir. Tablodaki
verilere gore tiretkenlik karsiti is davraniglarina iliskin Cronbach’s Alfa giivenilirlik
katsayis1 0,841 ile olgek yiiksek giivenilirlikte olarak belirlenmistir. Orgiitsel
adaletsizlige iliskin Cronbach’s Alfa giivenilirlik katsayis1 0,811 ile dl¢egin yiiksek
guvenilirlikte oldugu belirlenmistir. Negatif duygu durumuna iliskin Cronbach’s Alfa
giivenilirlik katsayis1 0,952 ile olg¢ek yiiksek giivenilirlikte olarak belirlenmistir..
Orgiit kiiltiiriine iliskin Cronbach’s Alfa giivenilirlik katsayis1 0,927 ile dlgegin

yuksek givenilirlikte oldugu belirlenmistir.
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Tablo 5. 2: Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Madde Cronbach's
Olgekler Sayis1 Alfa
Orgiit Kiiltiri 17 0,927
Orgiitsel Adaletsizlik 13 0,811
Negatif Duygu Durumu 10 0,952
UKID 14 0,841

Calismada oOrgiit kiiltiirii incelenirken kullanilan Denison (1996, 2000)

tarafindan gelistirilen 6l¢ek su dort boyutta agiklanmaktadir:

o Katilim
e Misyon
e Uyum

o Tutarlilik

Tez galigmas1 kapsaminda yapilan acimlayici faktdr analizi sonuglarina gore
lic boyutta anlamli sonuca ulagilmistir. Misyon ve uyum ifadelerinin bazilarinin bir
boyutta dagildig1 goriilmiistiir. Tutarlilik boyutu analizden ¢ikarilmistir. Sonug olarak

misyon ve uyum, katilim ve uyum olmak {izere ii¢ boyut olusmustur:

o Katilim
e Misyon-Uyum

e Uyum
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Calisma kapsaminda kullanilan Niehoff ve Moorman (1993) ‘in Grgiitsel

adaletsizlik i¢in gelistirdigi 6lgek ii¢ boyutta agiklanmaktadir:

o FEtkilesimsel Adaletsizlik
o Islem Adaletsizligi

e Dagitim adaletsizligi

Tez calismasi kapsaminda agimlayici faktor analizi sonucglarina gore orgiitsel

adaletsizlik i¢in kullanilan 6l¢ek {i¢ boyutta agiklanmaktadir:

o FEtkilesimsel Adaletsizlik
o Islem Adaletsizligi

e Dagitim adaletsizligi

Arastirmada Robinson ve Bennet’in (2000) gelistirdigi isyerindeki aykir

davanislar 6lgeeginde bulunan asagidaki iki boyutta agiklanmaktadir.

e Orgiite yonelik aykir: davranislar

e Bireyler arasi aykirt davranmslar

Tez c¢alismast kapsaminda acimlayict faktdr analizi sonuglarma gore

tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin iki boyutta dagildigi gériilmektedir:

e Orglte yonelik-Bireyler arast aykirt davranislar

e Orgiite yonelik aykirt davramiglar

Calismada calisanlarin negatif duygu durumu i¢in kullanilan Watson, Clark

ve Tellegen’in (1988) gelistirdigi ifadeler sunlardir:

o  Stkintil
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e Mutsuz

e Suclu

o Urkmiis

o Diismanca
e Asabi

o  Utanmug

e Sinirli
e Tedirgin
o Korkmus

Tez calismas1t kapsaminda ac¢imlayici faktdr analizi sonuglarina gore
ifadelerin hepsi beklenildigi gibi tek boyut altinda dagilmustir. ifadeler aynen

kullanilmastir.

5.11.1. Uretkenlik Karsi is Davramslar (")lgegi Faktor

Analizi

Dogrulayict faktdr analizinde kuramsal bir yapir dogrultusunda gelistirilen
Ol¢me aracindan elde edilen verilere dayanarak, s6z konusu yapinin dogrulanip

dogrulanmadig test edilmeye calisilmaktadir (Cokluk vd., 2012:245).

Toplam 19 ifadeden olusan Glgekten diisiik faktor yiikleri sebebiyle 5 ifade
cikarilmigtir. Yap1 gegerliligine iliskin olarak yapilan bu analiz 14 ifade ile
gerceklestirilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore orgiite yonelik aykirt davraniglar
ifadelerinden ikinci, dordiinct, altinci, yedinci, onuncu ve on birinci ifade ve bireyler

aras1 aykir1 davranislar ifadelerinden ikinci, Ugilinct, dérdiunci ve yedinci ifadeler
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birinci boyutu olustururken; orgiite yonelik aykirt davraniglar ifadelerinden birinci,

besinci, dérdiincii ve on iknci ifadeler ikinci boyutu olusturmaktadir. Orgte yonelik

aykirt davranislar faktor yapilarini koruyarak ikinci boyutta dagilarak orgute yonelik

tiretkenlik karsiti is davraniglar1 boyutunu olusturmuslardir. Diger boyut agiklandigi

gibi orgiite yonelik ve bireyler arasi aykirt davraniglar boyutlarinin birlesmesi ile

olusmustur. Boylelikle 6l¢egin iki boyutlu bir yapida oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.3: Uretkenlik Karsit1 is Davramislar: Faktor Analizi Matrisi

Faktdr . Agiklanan [ Cronbach’s
Adi Ifade Kodu Faktor Agirlig: Varyans Alpha
(%) Degerleri
Bireyler Aras1 7 0,769
= Orgite Yénelik 6 0,746
<
< Bireyler Arasi 3 0,701
E . 07
> Orglte Yonelik 4 ’
S
s - 0,669
0 Bireyler Arast 2 32,581 0,87
P Bireyler Arasi 4 0,665
O
: Orgiite Yonelik 2 0,654
=5
g’ Orgiite Yonelik7 | 0623
Orgiite Yonelik 11 0,622
Orgite Yonelik 10 | 0,957
= Orgiite Yénelik 9 0,922
[
S At \Enali 0,894
Z Orglte Yonelik 12 23128 0,01
=3 Orgiite Yonelik 5 0,878
O Orgiite Yonelik 1 0,851
55,708 0,841
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Tablo 5.3’te goriildiigii lizere lretkenlik karsiti is davraniglarinin dondiirlmiis
faktor analizine bakildiginda en c¢ok maddenin birinci boyut altinda toplandigi

gorulmektedir.

Analiz sonucunda 6l¢ekten ¢ikartilan ifadeler sekil 5.4°te gosterilmektedir.

Tablo 5.4: Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar Olcegi Degerlendirmesi

Orgiite Yonelik

1.1zin almadan bir esya aldim.

2.Calisma zamanimin biiyiik bir boliimiinii hayal kurarak gegirdim.
6.Isyerimde belirlenenden daha uzun molalar kullandim.

8. Izinsiz ise gec geldim.

9.Isyerimi kirlettim.

11. Amirimin talimatlarina uymay1 ihmal ettim.

13.Yetkili olmayan biri ile igletme ile ilgili gizli bir bilgi paylagtim.
16.Isyerinde yasakli madde ya da alkol kullandim.

17.Isimde gok az gayret gosterdim.

19.Fazla mesai alabilmek i¢in isi gereksiz uzattim.

Cikarilanlar
4.Fazla para almak igin is seyahatlerine iliskin harcamalarimi hatali beyan ettim.

12.Bilerek elimden gelenden daha az ¢aligtim.

Bireye Yonelik

5.Isyerimde insanlar1 incitecek ifadeler kullandim.
7.Isyerimde etnik, dini ya da 1rka iliskin bir saka yaptim.

10.Isyerimde birine beddua ettim.

18.Isyerinde herkesin ortasinda birini kiiciik diisiirecek hareketler yaptim.

Cikarilanlar
3.Isyerinde biri ile dalga gectim.

14.1s yerinden birine esek sakas1 yaptim.

15.Isyerimden birine kaba davrandim.
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5.11.2. Orgiitsel Adaletsizlik Ol¢egi Faktor Analizi

Olgekte bulunan 20 maddeden faktor yiikii diisiik olan Etkilesimsel 2,

Etkilesimsel 4, Etkilesimsel 5, Islem 3, Islem 4, Islem 5 ve Islem 6 maddeleri

cikarilarak 13 madde ile degerlendirme yapilmistir. Faktor analizi sonuglarina gore

tiim boyutlar fator yapilarini koruyarak ti¢ boyutlu bir yap1 olusturmuslardir.

Tablo: 5.5: Orgutsel Adaletsizlik Faktér Analizi Matrisi

Faktor
Adi

Ifade Kodu

Faktor Agirligt

Agiklanan
Varyans
(%)

Cronbach’s
Alpha
Degerleri

Etkilesim

Etkilesimsel
Adaletsizlik 1

0,855

Etkilesimsel
Adaletsizlik 6

0,709

Etkilesimsel
Adaletsizlik 7

0,636

Etkilesimsel
Adaletsizlik 8

0,784

Etkilesimsel
Adaletsizlik 9

0,702

Etkilesimsel
Adaletsizlik 3

0,772

26,893

0,833

Dagitim

Dagitim
Adaletsizligi 1

0,824

Dagitim
Adaletsizligi 3

0,768

Dagitim
Adaletsizligi 4

0,672

Dagitim
Adaletsizligi 5

0,654

Dagitim
Adaletsizligi 2

0,765

22,721

0,829

Islem

Islem
Adaletsizligi 2

0,812

Islem
Adaletsizligi 1

0,824

12,759

0,707

62,374

0,811
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Tablo 5.6’da analiz esnasinda oOlgekten diigiikk faktor yiikleri sebebiyle

cikarilan ifadeler yer almaktadir.

Tablo 5.6: Orgiitsel Adaletsizlik Olgegi Degerlendirmesi

Etkilesimsel

E1 (1) Isyerimde isle ilgili kararlar ahnmadan 6nce tam ve dogru bilgi toplanmaz.

E3 (3) Genel olarak degerlendirdigimde, bu igyerinde bana sunulan maddi ve manevi ddiillerin adil oldugunu
diistinmiiyorum.

E6 (6) Isyerimde isle ilgili alinan kararlara karsi ¢ikma veya bunlarin degistirilmesini talep etme hakk: yoktur.
E7 (7) Gorevimle ilgili sorumluluklarimin adil oldugu kanisinda degilim.

E8 (8) Is yiikiimiin adil oldugu kanaatinde degilim.

E9 (9) Calisma saatlerimle ilgili diizenlemenin adil oldugu kanaatinde degilim.

Cikarilanlar
E2 (2) isyerimde calisanlar tarafindan talep edildiginde kararlara iliskin agiklama yapilmaz ve ek bilgi sunulmaz.
E4 (4) Isyerimde alinan her karar, ilgili tiim personele tutarli bir sekilde uygulanmamaktadir.

ES (5) Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiinmiiyorum.

Dagitim

D1 (16) Amirim, isimle ilgili her karar1 ¢ok agik ve net bir sekilde agiklamaz.

D2 (17) Isyerimde isle ilgili karar verilemeden 6nce tiim ¢alisanlarm fikri alinmaz.
D3 (18) Isyerimde isle ilgili kararlar tarafsiz alinmaz.

D4 (19) Amirim, isimle ilgili olarak alinan kararlara iligkin hakli gerekceler sunmaz.

D5 (20) Amirim, isimle ilgili bir karar alinirken bana makul ve mantikli buldugum agiklamalar yapmaz.

islem

11 (10) Isimle ilgili bir karar almirken amirim bana sayg1 ve itibar géstermez.

12 (11) Isimle ilgili bir karar alinirken amirim benim sahsi ihtiyaglarima kars1 duyarsizdir.

Cikarilanlar
i3 (12) Isimle ilgili bir karar alinirken amirim bana agik sézlii davranmaz.

i4 (13) Isimle ilgili bir karar alinirken amirim, ¢alisan olmamdan dogan haklarima saygi gostermez.

i5 (14) Isimle ilgili bir karar alimrken amirim, bunun sonuglar1 ve etkileri hakkinda benimle goriis aligverisinde bulunmaz.

16 (15) Isimle ilgili bir karar alimirken amirim bana kars1 kibar ve diisiinceli davranmaz.
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5.11.3. Negatif Duygu Durumu Olcegi Faktor Analizi

Olgekte bulunan 10 madde faktor yapilarini koruyarak beklenildigi gibi tek

boyut altinda toplanmustir.

Tablo 5.7: Negatif Duygu Durumu Faktér Analizi Matrisi

Fa:;?r Ifade lfgalljtl?é A\(/;;l:)lf':l?}? Cr(,)bl\lll;)i(;h ’
(%) Degerleri
Sikintil 0,911
Mutsuz 0,87
E [ _Suglu | 089
3 Urkmiis | 0,877
= Diismanca| 0,855
§ Asabi 0,796 71,253 0,952
% Utanmis 0,803
z Sinirli | 0,887
Tedirgin 0,938
Korkmusg 0,54

5.11.4. Orgiit Kiiltiirii Olgegi Faktor Analizi

Toplam 36 ifadeden olusan bu oOlgekten 19 ifade diisiik faktor yiikleri
sebebiyle cikarildiktan sonra analiz 17 ifade ile gerceklestirilmistir. Olgegin
icerisinde dort boyut bulunmasina karsin bu calisma igerinde verilere yapilan
analizde oOlgek ii¢ boyutta dagilmaktadir. Birinci boyutu misyon ve uyumun
birlesmesi ile olusmusken, ikinci boyut diger uyum ve etkilesim boyutlar1 faktor
yapilarint  korumustur. Analiz kapsaminda faktor yiikii diisik olan ifadeler

cikarilirken dagitim adaletsizligi ifadeleri de c¢ikarilmistir. Bu sebeple dagitim
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adaletsizligi boyutubu 6l¢ekte mevcut degildir. Dolayisiyla 6lgek orijinalindeki gibi

lic boyut altinda dagilmistir.

Tablo 5.8: Orgit Kultiirii Faktor Analizi Matrisi

Fik(;?r [fade Kodu Faktor Agirhig V/zf;;lninz)z) Cr(}_{}z?:;h.s
Degerleri
Misyon 2 0.690
Uyum 5 0,687
Uyum 2 0,658
isyon- | Yyum 9 0,654
NlIJI;)l/J?TT Misyon 9 0,652 23,6 0,881
Uyum 4 0,609
Misyon 1 0,609
Misyon 5 0,592
Katilim 2 0,802
Katilim 5 0,755
Katilim 1 0,728
Kaulm S hm 6 o 23,435 0,876
Katilim 7 0,67
Katilim 3 0,64
Uyum 7 0,77
Uyum | Uyum 8 0715 | 14,248 0,744
Uyum 1 0,629
61,283 0,927




Tablo 5.9°da analiz sonrasinda dl¢ekten ¢ikarilan ifadeleri gdstermektedir:

Tablo 5.9 : Orgiit Kiiltiirii Olcegi Degerlendirmesi

Katilim

K1 (1) Calisanlarin ¢ogunlugu yaptiklari isle biitiinlesmislerdir.

K2 (2) Calisanlarin arasinda yeterli 6l¢iide bilgi paylasimi oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye
ulagabilmektedir.

K3 (3).Is planlar1 yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme siirecine belli 6l¢iide dahil edilmektedir.

K5 (5) Takim caligmasi yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas alinmaktadir.

K6 (6) Tiim ¢alisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglart arasindaki iliskiyi kavramustir.

K7 (7) Caliganlara kendi islerini planlamalari i¢in gerekli yetki verilmektedir.

Cikarilanlar

K4 (4) Farkli boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi yapilamamaktadir

K8 (8) Calisanlarimizin ig-gorme kapasiteleri siirekli bir gelisim gostermektedir.

K9 (9) Calisanlarin is-gérme becerilerini arttirmak i¢in gereken her sey yapilmaktadir.

Uyum

Ul (19) Is-g6érme tarzimiz oldukca esnek ve degisime agiktir.

U2 (20)Rakip firmalarin faaliyetleri ve i alanindaki degisimlere bagli olarak yonetim, uygun stratejiler gelistirebilmektedir.
U5 (23) Tiim ¢alisanlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaglarini anlamaya 6zen géstermektedir.

U7 (25) Herhangi bir basarisizlikla kargilagildiginda bu, yonetim tarafindan, gelisim ve 6grenme igin bir firsat olarak
degerlendirilir.

U8 (26) Yenilikeilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce istenmekte ve odiillendirilmektedir.

Cikarilanlar

U3 (21) s alanindaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan izlenmekte ve uygulanmaktadir.

U4 (22) Misterilerin istek ve onerileri, is faaliyetlerinde siklikla degisiklikler yapilmasina yol agabilmektedir
U6 (24) Misteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate alinmamaktadir.

Tutarhhk
Cikanlar
T1 (10) Yoneticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar.
T2 (11) Is-gdrme yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir degerler sistemimiz vardr.
T3 (12) Islerin yiiriitiilmesinde davraniglarimizi yénlendiren ve dogru ile yanlisin ayirt
edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.
T4 (13) Is faaliyetlerinde bir anlagmazlik meydana geldiginde, her bir ¢alisan tatmin edici bir ¢dziim bulmak icin
cok gayret gostermektedir
T5 (14) Bu is yerinde giiclii bir isletme kiiltiirii vardir.
T6 (15) Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi saglanabilmektedir.
T7 (16) Calisanlarimiz igletmenin farkli boliimlerinde de olsalar is faaliyetleri agisindan
ortak bir bakis acisini paylasabilmektedir.
T8 (17) Isletmenin farkli boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca koordine edilmektedir.
T9 (18) Bagka boliimden bir kisiyle ¢alismak, adeta farkli bir isletmeden birisiyle caligmak gibidir.

Misyon

M1 (28) Uzun-dénemli bir is programi ve belirli bir gelisim planimiz mevcuttur.

M2 (29) Caliganlarin yaptiklar1 islere yon verebilecek net, agik bir isletme misyonumuz vardir.
M5 (32) Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket edebilmektedirler.
36. Kisa-donemli is talepleri, vizyonumuzdan 6diin vermeden karsilanabilmektedir.

Cikarilanlar

M3 (30) Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is-planlamas1 yoktur.

M4 (31) Isletmenin faaliyet amaglarina iliskin olarak ¢alisanlar arasinda tam bir uzlasma vardir.

M6 (33) Caliganlar, uzun dénemde isletmenin basarili olabilmesi igin yapilmasi gerekenleri bilmektedir.
M7 (34) Caliganlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme vizyonunu paylagmaktan uzaktir.
M8 (35) Yoneticilerimiz uzun-dénemli bir bakis agisina sahiptirler.
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5.12. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesine Yonelik

Bulgular

5.12.1. Korelasyon Analizi

Korelasyon katsayist +1 ve -1 arasinda bulunan bir orandir. Negatif

korelasyon katsayis1 degiskenler arasi negatif ilsikiye isaret ederken, pozitif

korelasyon katsayis1 degiskenler arasi posizitif iliskiye isaret etmektedir. -1 <r < +1

seklinde ifade edebilecegimiz korelasyon katsayist bu araliktaki ifadelere gore

nitelendirilmektedir. Cok zayif iligki diizeyi 0,00-0,25; zay1f iliski diizeyi 0,26-0,49;

orta iligki diizeyi 0,50-0,69; 0,70-0,89 yiiksek iliski diizeyi ve c¢ok yiksek iliski

diizeyi 0,90-1 araliklarinda degerlendirilmektedir.

Tablo 5.10 : Korelasyon Analizi Tablosu

Degiskenler  Ortalama Standart 1 2 3 4 5 6 7 8
sapma
1.0rgiite
Yonelik -
Bireye
Yonelik A.D.
13364 | 45260
2.0rgiite 89756
Yonelik A.D. 1,4544 ) 202"
3.Negatif
Duygu 96479
Durumu ' "
2,1807 287" 0,064
4.Misyon- 69851
Uyum 36850 | 333 006 -412"
> Katilim 35477 | 73056 | _a09™ 01 -491" 655"
6.Uyum 32572 | 87893 | L1777 0 -375" 58" 562"
7. Etkilesim -
12505 | 6680 | Jg7 a5 s06* 280" 310" -0127
8.Dagitim -
21103 | 89990 | 164 0029 763" -3927 392" -3107 202"
9.islem -
22505 | 101682 | 505 G108 475 289 240" -220" 186" 4317

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamly (2-ydnli)

* Koreldsyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-yonl()
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Aragtirma hipotezleri igerisinde H1, H2 ve H3 hipotezleri kapsaminda
sorgulanan orgiitsel adaletsizligin ve negatif duygu durumunun ve 6rgut kilturinin
tiretkenlik karsiti is davraniglariyla iliskisi korelasyon analizi ile test edilmek
istenmistir. Tablo 5.13’teki korelasyon analizi tablosu incelendiginde oOrglite yonelik-
bireyler aras1 aykir1 davraniglarin negatif duygu durumu ile (r=0,287) zay1f ve pozitif
yonlu, misyon-uyum ile (r=-0,333) ile zayif ve negatif yonli, katilim ile (r=-409)
zayif ve negatif yonli, uyum ile (r=-0,177) ¢ok zayif ve negatif yonlii, etkilesimsel
adaletsizlik ile (r=0,797) yiksek ve pozitif yonli, dagitim adaletsizligi ile (r=0,164)
cok zayif ve pozitif yonlii, islem adaletsizligi ile (r=0,202) ¢ok zayif ve pozitif yonlii;
orgute yonelik aykir1 davramislar sadece etkilesimsel adaletsizlik ile (r=0,235) ¢ok

zay1f ve pozitif yonll anlamli bir iliski igerisinde oldugu goriilmektedir.

Yine Tablo 5.13°te bulunan ortalamalara gore ortalamalar 1,3364 ve arasinda
2,2595 arasinda degisiklik gostermektedir. 3,5477 ile en yiksek ortalamaya sahip
degisken katilim iken 1,2505 ile en diisiik ortalamaya sahip degisken etkilesimsel

adaletsizliktir.
5.12.2 Regresyon Analizleri

Regresyon analizi tamamlanmadan 6nce degiskenler i¢in VIF degeri kontrol
edilerek coklu dogrusal baglanti problemi olup olmadigi sorgulanmistir.
Degiskenlerin VIF degerleri 4’ten kiiciiktiir. Dolayisiyla regresyon analizi i¢in ¢coklu
dogrusal bagint1 problemi teskil etmemektedir (Hair vd., 2010). Korelasyon tablosu
incelendiginde degiskenlerin katsayilariin 800’den kiigiik olmasi sebebiyle ¢oklu
dogrusalik degeri problemi olmadigi sonucuna ulagilmistir. Esvaryanslilik goz

oniinde bulunduruldugunda regresyon hata terimlerindeki varyansin sabit dagiliyor
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oldugu sdylenmektedir ve normale yakin bir sekildedir. Arastirma hipotezleri
icerisinde H4, H5 ve H6 hipotezleri kapsaminda sorgulanan orgiitsel adaletsizligin,
negatif duygu durumunun ve orgiit kiiltiiriinlin iretkenlik karsiti1 is davraniglariyla
iligkisi korelasyon analizi ile test edilmek istenmistir. Aragtirma hipotezleri igerisinde
sorgulanan orgutsel adaletsizlik ve negatif duygu durumunun iretkenlik karsiti is
davraniglar lizerindeki etkisi regresyon analizi ile test edilmek istenmistir. Regreson
analizi kapsaminda bagimli degisken olarak {iretkenlik karsiti is davraniglari
boyutlart (ayr1 ayri); bagimli degiskenler olarak orgilitsel adaletsizlik boyutlar
(etkilesimsel, dagitim, islem), negatif duygu durumu ve orgiit kiltiirii boyutlar

(misyon-uyum, katilim, uyum) kullanilmistir.

Tablo 5.11 : Regresyon Analiz Sonuclar1 Tablosu (1)

Bagimh Degisken: Orgiite Yonelik-Bireyler Arasi
Aykir1 Davraniglar

Bagimsiz Degiskenler B T P

Negatif Duygu Durumu | 0,038 | 0,476 | 0,634

EtkilesimselAdaletsizlik | 0,734 | 14,486 | 0,00

Dagitim Adaletsizligi -0,113 | -1,544 | 0,125

islem Adaletsizligi 0,047 0,879 | 0,381

Misyon-Uyum -0,048 | -0,67 | 0,504
Katilim -0,189 | -2,804 | 0,006
Uyum 0,044 | 0677 | 05
R=0,820; Diizeltilmis R2=0,657; F =44,206;
p=0,00
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Etkilesimsel adaletsizligin orgiite yonelik-bireyler aras1 aykirt davraniglar dizerinde

(p=0.00; p>0.05) pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. H6 hipotezi

kapsaminda alt hipotezleri ile a)Misyon-Uyumun b) Katilimin ¢) Uyumun tiretkenlik

karsit1 is davranislari arasinda tiretkenlik karsiti is davraniglari tizererindeki etkisinin

Olctlmesi istenmektedir. Katilimin 6rgiite yonelik-bireyler arasi aykirt davranislar

iizerinde (p=0.06; p>0.05) negatif ve anlaml1 bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.12 : Regresyon Analiz Sonuglar1 Tablosu (11)

Bagimh Degisken: Orgiite Yonelik Aykir
Davranislar

Bagimsiz Degiskenler i} T P
Negatif Duygu Durumu | -0,023 | -0,169 | 0,866
EtkilesimselAdaletsizlik | 0,22 2,58 0,011
Dagitim Adaletsizligi -0,046 | -0,374 | 0,709
Islem Adaletsizligi 0,097 1,071 | 0,286
Misyon-Uyum 0,021 | 0,174 | 0,862
Katilim -0,085 | -0,751 | 0,454
Uyum 0,061 | 0,557 | 0,579

p=0,157

R=0,258; Diizeltilmis R2=0,024; F =1,543;

Etkilesimsel adaletsizligin orgiite yonelik aykir1 davramislar Uzerinde (p=0.011,

p>0.05) pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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Yapilan ¢oklu regresresyon analizine gore H4 hipotezi kapsaminda alt
hipotezleri ile a)Etkilesim adaletsizliginin b) Islem adaletsizliginin ¢) Dagitim
adaletsizliginin iretkenlik karsit1 is davranislar1 arasinda iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 tizererindeki etkisinin 6lgiilmesi istenmektedir. Etkilesimsel adaletsizligin
orgute yonelik-bireyler arasi aykirit davraniglar (zerinde (p=0.00; p>0.05) pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu ve etkilesimsel adaletsizligin Orglte yonelik aykiri

davraniglar (zerinde (p=0.011; p>0.05) pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit

edilmistir.

H5 hipotezi ile galisanlarin negatif duygu durumunun iretkenlik karsiti is
davraniglari iizerindeki etkisi l¢iilmek istenmektedir. Yapilan regresyon testine gore
negatif duygu durumunun tretkenlik karsit1 is davraniglar1 iizerinde anlamli bir etkisi

olmadig1 tespit edilmistir.
5.12.3. Demografik Degiskenler Kapsaminda Degerlendirmeler

Arastirmaya katilan bir liman isletmesinde calisan katilimcilarin orgiitsel
adaletsizligi ve boyutlarinin, negatif duygu durumunun, iiretkenlik karsitt is
davraniglarinin ve boyutlarinin ve de orgiit kiiltlirliniin ve boyutlarinin demografik
verilere gore farklilik gosteriyor ya da gostermiyor oldugunu test etmek igin t-testi ve

Anova testi uygulanmigtir.
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Tablo 5.13 :

Cinsiyet T Testi Tablosu

Sig. (2-
N X ss X ss Sig. tailed)
Duygu Erkek 108 2,1715| ,96689| ,09304
Kadim 51 2,000 ,96964| 13578 0 g4g 0,863
Miyon-Uyum | Erkek 108 3,7621| ,67072| 06454
Kadmn 51 35245| 73486 10290 | 944 0.45
Katilim Erkek 108 3,5856 | ,71083| 06840
Kadm 51 34673| ,77174| ,10806| 158 0,342
Uyum Erkek 108 3,3355| ,86934| 08365
Kadmn 51 3,0915| ,88463( 12387 (544 0,102
Etkilesim Erkek 108 1,2867| ,50379| ,04848
Kadn 51 1,1738 | ,36959 05175 0,012 0,114
Dagitim Erkek 108 2,0002| ,81577| 07850
Kadmn 51 21529 95380 ,13356| 0128 0,669
Islem Erkek 108 2,2524 | ,94070| 09052
Kadin 51 22745 1,17181| 16409 | 0106 0,899
Org-Bir. Erkek | 108 1,3486 | ,48101| 04628
Yonelik Kod
adin
Aykin 51 1,3107| ,38884| 05445
Davraniglar 0,151 0,623
Org. Yonelik | Erkek 108 1,4869 | ,93327| ,08980
Aykar
Davramiglar | Kadin 51 1,3856 | 82141 11502| (06 0,508

Yapilan analiz sonucu higbir 6lgek ve boyutun cinsiyet ile farklilasmadig: tespit

edilmisgtir.
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Tablo 5.14 : Medeni Durum T Testi Tablosu

N X Ss Xss | Sig. Sig. (2-tailed)

Duygu Evli 97 2,2009 | ,98829| ,10035

Bekar 62 21490 93390 11860 | g1g7 0,742
Miyon- Evli 97 3,7531| ,68689| ,06974
Uyum

Bekar 62 35807 [ 70910 | 09006 | o755 013
Katilim Evli 97 3,6183| ,73238| ,07436

Bekar 62 34372 71969 | 09140 | o gge 0,128
Uyum Evli 97 3,3485| ,86437| ,08776

Bekar 62 31144 88944 | 11296 | gg71 0,101
Etkilesim | Evli 97 1,2448 | 46862 | ,04758

Bekar 62 1,2595 | 46762 05939 0911 0,848
Dagitim [ Evli 97 2,1429 | ,85707| ,08702

Bekar 62 2,0595 | 86884 ,11034| 71 0,553
Islem Evli 97 2,1574| 94466 | 09592

Bekar 62 24194 | 1,10055| 14091 | o219 0,113
Org-Bir. | Evli 97 1,3106| ,44711| 04540
Yonelik Bokar
Aykirt 62 1,3769| ,46180| ,05865
Davraniglar 0,581 0,37
Org. Evli 97 1,3892 | ,81328| ,08258
Yonelik Bokar
Aykir 62 1,5565 | 1,01411| ,12879
Davranislar 0,127 0,253

Yapilan analiz neticesinde medeni durum ile hicbir 6lcek ve boyutun

farklilagsmadig tespit edilmistir.

Arastirmanin  son hipotezi kapsaminda demografik ozelliklerin 1lgili
degiskenler ile istatistiksel agidan farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla
ANOVA testi yapilmustir. Istatistiksel olarak fark olusturan degerlerin kaynagim
tespit etmek icin Tukey testi uygulanmistir. (Yas gruplandirmasi su sekilde
belirlenmistir: “20-29, 30-39, 40-47, 48-55 ve 45 yas iizeri” Uygulanan ANOVA
testinde uyum (F=3,813 p=0,011), misyon-uyum (F=3,038 p=0,031) ve dagitim

(F=3,404 p=0,019) degiskenlerinin yasa gore istatistiki olarak farklilagtig1 tespit
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edilmistir. 47-55 yas ve 55 yas lizeri calisanlar (X=3,5686) calistiklar1 Orgiit
kalturinu uyum degiskeni ile algilama egilimi igerisindedirler. 47-55 yas ve 55 yas
Uzeri galisanlar (X=4,0028) calistiklar1 orgiit kiiltiiriinii misyon-uyum degiskeni ile
algilama egilimi igerisindedirler. 47-55 ve 55 yas lizeri ¢alisanlarin (X=2,4350)
calistiklar1 oOrgiitte dagitim adaletsizligi oldugunu daha yuksek seviyede diisiinme
egilimi icerisindedirler. Egitim durumu, “IIkégretim, Lise, On lisans, Lisans ve
Ylksek lisans-Doktora” olarak kategorize edilmistir. ANOVA testinde etkilesimsel
adaletsizlik (F=6,180 p=0,00) ve o6rgite yonelik-bireyler aras1 aykir1 davraniglarin
(F=2,897 p=0,024) egitim seviyesine gore farklilastig1 goriilmektedir. Ik 6gretim
mezunlarinin (X=1,9762) orgiit igerisinde etkilesimsel adaletsizlik oldugunu yiiksek
seviyede algilama egilimi igerisindedirler. Yine orglte yonelik-bireyler arasi aykiri
davraniglarini ilk dgretim mezunlari (X=1,6761) daha yiksek seviyede sergileme
egilimindedirler. Statl demografik verisi “YOnetici ve Calisan-Stajyer” olarak
belirlenmistir. ANOVA testinde sadece misyon-uyum (F=4,502 p=0,035)
degiskeninin statiiye gore istatistiki olarak farklilastig1 tespit edilmistir. Calisanlar-
stajyerler (X=3,7349) calistiklar1 6rgiit kiiltiiriinii misyon-uyum degiskeni ile daha
yuksek seviyede algilama egilimi igerisindedirler. Kidem yili “/ yildan az, 1-5 yil
arasi, 6-10 yul arasi ve 10 yildan fazla” olarak belirlenmistir. ANOVA testi

sonuglarma gore kidem yilina gore higbir degisken farklilik gostermemektedir.

Hipotezlerin kabul edilip edilmedigine dair bilgiler Tablo 5.15’te

gosterilmistir:
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Tablo 5.15 : Hipotezlere iliskin Kabul Edilme/Reddedilme Tablosu

Hipotezler

Durum

Orygiite Yonelik-
Bireyler Arasi
UKiD

Orgiite Yonelik UKiD

H1

Orgiitsel adaletsizlik ile iiretkenlik karsit: is
davranislar arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir.

Kismen kabul edildi.

Hla

Etkilesim adaletsizligi ile tiretkenlik karsit1 ig
davranislar arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir

Kabul edildi.

yuksek ve pozitif

cok zayif ve pozitif

Dagitim adaletsizligi ile iiretkenlik karsit1 is
davranislar arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir.

Kismen kabul edildi.

cok zayif ve pozitif

Yok

Hic

Islem adaletsizligi ile iiretkenlik karstt: is
davranislar arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir.

Kismen kabul edildi.

cok zayif ve pozitif

Yok

H2

Calisanlarin negatif duygu durumu ile
uretkenlik karsit1 is davranislart arasinda
pozitif yonlii iligki vardir.

Kismen kabul edildi.

zayif ve pozitif

Yok

H3

Orgiit kiiltiirii ile iiretkenlik karsit: is
davranislar arasinda pozitif yonli bir iliski
vardir.

Kismen kabul edildi.

H3a

Misyon-uyum ile iiretkenlik karsit1 is
davranislar arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir.

Kismen kabul edildi.

zayif ve negatif

Yok

H3b

Katilim ile tiretkenlik karsit1 ig davraniglar
arasinda pozitif negatif bir iliski vardir.

Kismen kabul edildi.

zayif ve negatif

Yok

H3c

Uyum ile tiretkenlik karsit ig davraniglart
arasindanegatif yonlii bir iligki vardir.

Kismen kabul edildi.

cok zayif ve negatif

Yok

H4

Orgiitsel adaletsizligin iiretkenlik karsit1 is
davranislar tizererinde pozitif etkisi vardir.

Kismen kabul edildi.

H4a

Etkilesim adaletsizliginin tiretkenlik karsit1 ig
davranislan {izerinde pozitif etkisi vardir.

Kabul edildi.

pozitif ve anlaml

pozitif ve anlaml

H4b

Dagitim adaletsizliginin iiretkenlik karsit1 is
davranislari tizerinde pozitif etkisi vardir.

Reddedildi.

Yok

Yok

H4c

Islem adaletsizliginin iiretkenlik karsit1 is
davranislan tizerinde negatif etkisi vardir.

Reddedildi.

Yok

Yok

H5

Caliganlarin negatif duygu durumunun
uretkenlik karsit1 is davraniglar tizerinde
pozitif etkisi vardir.

Reddedildi.

Yok

Yok

H6

Orgiit kiiltiiriiniin iiretkenlik karsit1 is
davranislari iizerinde negatif etkisi vardir.

Kismen kabul edildi.

H6a

Misyon-uyumun iiretkenlik karsiti is
davranislari iizerinde negatif etkisi vardir.

Reddedildi.

Yok

Yok

H6b

Katilimin iiretkenlik kargit1 is davranislar
iizerinde negatif etkisi vardir.

Kismen kabul edildi.

negatif ve anlamli

Yok

H6c

Uyumun iiretkenlik karsiti is davranislar
iizerinde negatif etkisi vardir.

Reddedildi.

Yok

Yok

H7

Bireylerin iiretkenlik karsiti is davranislari,
negatif duygu durumu &rgtitsel adaletsizlik
algist ve orgiit kiiltiirti algilarinda demografik
degiskenler baglaminda istatiksel agidan
anlamli farkliliklar mevcuttur

Kismen kabul edildi.
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SONUC

Bu calisma, cahsanlarin negatif duygu durumu, Orgitsel adaletsizlik
algis1 ve algilanan orgiit kiiltiiriiniin iiretkenlik karsiti is davranislari ile iliskisi
incelenmistir. Arastirma, Istanbul’da limancilik sektoriinde faaliyet gosteren
bir isletmede 159 c¢ahsanin katimi ile gerceklestirilmis anketler ile

sekillenmistir.

Birey icin biiyiik bir stres kaynagi olarak kabul edilen orgiit icerisindeki
adaletsizlik iiretkenlik karsiti is davramslarina sebep olmaktadir (Spector vd.,
2006). Greenberg (1990) algilanan orgiitsel adaletsizligin iiretkenlik karsiti is
davramislarina sebep oldugunu hayal kirkhgr teorisi ile aciklamstir.
Literatiirde iiretkenlik karsiti is davramislar1 ve adalet arasindaki iliskiyi
gosteren (Furnham & Siegel,2011; Chen & Mykletun, 2015; Flattery & Moss,
2007), Orgiitsel adaletsizlik ile iiretkenlik karsiti is davranislari iizerine yapilmis
calismalar (Fatima vd.,2012; Shoss vd.,2015) mevcuttur. Adalet tirlerinden
etkilesimsel adalet (kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet), dagitim adaleti ve
islem adaleti ile iiretkenlik karsiti is davramislar1 arasinda iliski oldugunu
saptayan Jones (2019)’un aksine sadece etkilesimsel adaletsizlik ile UGretkenlik
karsit1 is davramislar1 arasinda ilski saptanmistir. Calismanin sonuclar1 kismen

de olsa bu tarzdaki calismalar: destekler nitelik tasimaktadir.

Negatif duygu durumu, negatif duygu durumuna sahip bireylerin
hayatlarinin her alammm1 kapsamaktadir. Hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii
isyerlerinde geciren insanlarin duygu durumunu goéz oniinde bulundurmak
orgiitler icin fayda saglayacaktir. Orgiitiin etkinligini ve verimliligini arttirmak
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icin insan faktoriinii duygusal anlamda da degerlendirmek gerektigi
isletmelerce giin gectikce benimsenmektedir. Literatiirde negatif duygu
durumunun iiretkenlik karsiti is davramslarina sebep oldugunu kanitlayan
calismalar mevcuttur. Berkowitz (1998)’e gore yuksek stres sebebiyle negatif
duygu durumuna sahip olan ¢ahisanlar, Bruusema vd. (2011)’ne gore sikintili
cahsanlar iiretkenlik karsiti is davramslari sergilemektedirler. Uretkenlik
karsiti is davramslar1 ve negatif duygu durumu arasinda iliski oldugunu
gosteren diger calismalarin (Aquino et al.,1999; Douglas & Martinko, 2001;
Skarlicki et al.,, 1999) da aksine c¢alismada c¢ahsanlarin nagatif duygu
durumlarmin iiretkenlik karsiti is davramslariyla iliskisi olmadig1 sonucuna

ulasilmistir. Elde edilen sonu¢ bu tarzdaki ¢alismalar desteklememektedir.

Literatiirde iiretkenlik karsiti is davranmislar1 ve orgiit kiiltiirii iizerine
cok fazla sayida calisma olmamakla birlikte yapilan ¢alismalarin bazilarinda
orgiit iklimini iyilestirmenin sapkin is davramslarnm azalttig1 ifade
edilmektedir. (Boye & Jones, 1997). Algilanan orgiit Kkiiltiirii ve Uretkenlik
karsiti is davramslart arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna
ulasilmistir. Sonusun daha onceki c¢alismalar1 destekler nitelikte oldugu

gorilmektedir.

Bulgular degerlendirildiginde katihcmilarin iiretkenlik karsiti is
davramislarn sergileme egilimlerinin yiiksek olmadigi tespit edilmistir. Bu
duruma katihmcilari sosyal begenilirlik kaygisinin sebep olabilecegi tahmin
edilmektedir. Ayrica ben dili ile hazirlanmis iiretkenlik karsiti is davranmislan

olceginin kullanilmis olmasi sebebiyle farkinda ya da farkinda olmadan
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kisilerin kendi kendilerini degerlendirirken kendini oldugundan daha farkh
gosterme ihtimallerinin oldugu diisiiniilmektedir. “Izin almadan bir esya

2

aldim.” ifadesi yerine “Is arkadaslarim izin almadan esya alirlar.” ifadesinin

calismada daha farkh sonuclara sebep olabilecegi ongoriilmektedir.

Yapilacak calismalarda evren genisletilerek farkh sektorler secilerek ve
daha fazla katihm saglanarak degiskenler iizerinde orgiit Kiiltiiriiniin
dizenleyici roll, orgiit Kkiiltiirii bagimsiz bir degisken olarak ele alimp
iretkenlik karsiti is davramslan ile iliskisi gelecek calismalara 151k tutmasi

acisindan arastirilabilir.

Sektore tavsiyeler: Sirketler isyerinde isle ilgili kararlar alinmadan once
tam ve dogru bilgi toplamaya 6zen gosterirlerse, sunduklar1 maddi ve manevi
odiillerin, ¢alisanlarin is yiikiiniin ve ¢alisanlarin calisma saatlerinin adilligine
dikkat ederlerse, c¢ahsanlara aliman Kkararlara itiraz etme ve kararlarin
degistirilmesini talep hakki verirlerse o sirkette iiretkenlik karsit1 is
davramslarim azaltabilmektedirler. Negatif duygu durumlarim daha az
deneyimleyen ¢alisanlarin bulundugu sirketler iiretkenlik karsit1 is davranislar
ile karsilasma ihtimallerini azaltmis olacaklardir. Bu yiizden c¢ahsanlarin

duygularmm dikkate almak sirketlerin yararina olacaktir.
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EKLER

EK-1 ARASTIRMA FORMU

ORGUT KULTURU OLCEGI

(1)Hi¢ katilmiyorum (2)Katilmiyorum (3)Ne katihyorum ne katilmiyorum
(4)Kathyorum (5)Cok katilhyorum

1 | Calisanlarin ¢ogunlugu yaptiklari igle biitiinlesmislerdir. 1123|415
2 Calisanlarin arasinda yeterli 6l¢iide bilgi paylasimi oldugundan, 11213lal5
gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulagabilmektedir.
Is planlar1 yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme siirecine belli 6l¢iide
3 A . 1(2|3|4|5
dahil edilmektedir.
*4 | Farkli boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi yapilamamaktadir. 1/213|4|5
5 | Takim galigmasi yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas alinmaktadir. 1/2|3|4|5
Tiim ¢alisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglar1 arasindaki iligkiyi
6 1(2|3|4|5
kavramustir.
7 | Calisanlara kendi islerini planlamalar i¢in gerekli yetki verilmektedir. 112|345
8 | Calisanlarimizin ig-gorme kapasiteleri siirekli bir gelisim gostermektedir. [1[2|3[4|5
Calisanlarin ig-gdrme becerilerini arttirmak icin gereken her sey
9 1(2|3|4|5
yapilmaktadir.
10 | Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar. 1121345
1 Ivziﬁime yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir degerler sistemimiz 1121345
*12 Islerin yiiriitilmesinde davranislarimizi yonlendiren ve dogru ile yanlisin 11213lal5
ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.
Is faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her bir ¢alisan
13 T L. S . 1(2|3|4|5
tatmin edici bir ¢6ziim bulmak icin cok gayret gdstermektedir.
14 [ Bu is yerinde giiclii bir igletme kiiltiirii vardir. 112(3|4|5
15 [Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi saglanabilmektedir. 112|345
16 Caliganlarimiz isletmenin farkli béliimlerinde de olsalar is faaliyetleri 11213l4l5
acisindan ortak bir bakis acisini paylasabilmektedir.
Isletmenin farkli béliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca koordine
17 . . 1(2|3|4|5
edilmektedir.
16 | Baska boliimden bir kisiyle ¢alismak, adeta farkli bir isletmeden birisiyle
18 oo 1(2|3|4|5
calismak gibidir.
19 [Is-gorme tarzimiz oldukca esnek ve degisime aciktir. 112(3|4|5
Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagli olarak
20 | L 7. . 1(2|3|4|5
yoOnetim, uygun stratejiler gelistirebilmektedir.
Is alanindaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan izlenmekte ve
21 1(2|3|4|5
uygulanmaktadir
Miisterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla degisiklikler
22 . . 1(2|3|4|5
yapilmasina yol agabilmektedir.
Ti{im ¢alisanlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaglarin1 anlamaya 6zen
23 | .. . 1(2|3|4|5
gostermektedir.
Miisteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate
*24 1(2|3|4|5
alinmamaktadir.
Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim tarafindan,
25 .. . L g 1(2|3|4|5
gelisim ve 6grenme icin bir firsat olarak degerlendirilir.
26 | Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce istenmekte ve 1/2]3]4]5
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odullendirilmektedir.

27 Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) 4
Onemli bir amagtir.

28 | Uzun-dénemli bir is programi ve belirli bir gelisim planimiz mevcuttur. 4

29 Calisanlarin yaptiklar islere yon verebilecek net, agik bir igletme 4
misyonumuz vardir.

*30 Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is-planlamasi 4
yoktur.

31 Isletmenin faaliyet amaclarina iliskin olarak calisanlar arasinda tam bir 4
uzlagma vardir.
Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket

32 . d 4
edebilmektedirler.
Calisanlar, uzun donemde isletmenin basarili olabilmesi i¢in yapilmasi

33 L . 4
gerekenleri bilmektedir.

«34 Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme vizyonunu 4
paylasmaktan uzaktir.

35 | Yoneticilerimiz uzun-doénemli bir bakis ag¢isina sahiptirler. 4
Kisa-donemli is talepleri, vizyonumuzdan 6diin vermeden

36 . ) 4
karsilanabilmektedir.

*(R) (reversal key) Bu ifadeler polarize edilmistir.
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ISYERINDE AYKIRI DAVRANISLAR OLCEGI

(1)Hi¢ katilmiyorum (2)Katilmiyorum (3)Ne katiliyorum ne katilmiyorum

(4)Katihyorum (5)Cok katiliyorum

Izin almadan bir esya aldim.

Calisma zamanimin biiyiik bir b6liimiinii hayal kurarak gecirdim.

Isyerinde biri ile dalga gegtim.

Fazla para almak i¢in is seyahatlerine iliskin harcamalarim1 hatali beyan ettim.

Isyerimde insanlari incitecek ifadeler kullandim.

Isyerimde belirlenenden daha uzun molalar kullandim.

Isyerimde etnik, dini ya da 1rka iliskin bir saka yaptim.

Izinsiz ise gec geldim.

Isyerimi kirlettim.

10

Isyerimde birine beddua ettim.

11

Amirimin talimatlarina uymayi ihmal ettim.

12

Bilerek elimden gelenden daha az ¢aligtim.

13

Yetkili olmayan biri ile igletme ile ilgili gizli bir bilgi paylastim.

14

Is yerinden birine esek sakasi yaptim.

15

Isyerimden birine kaba davrandim.

16

Isyerinde yasakli madde ya da alkol kullandim.

17

Isimde ¢ok az gayret gosterdim.

18

Isyerinde herkesin ortasinda birini kii¢iik diisiirecek hareketler yaptim.

19

Fazla mesai alabilmek i¢in isi gereksiz uzattim.

R R R
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ORGUTSEL ADALETSIZLiK OLCEGI

(1)Kesinlikle katilmiyorum (2)Katilmiyorum (3)Ne katiliyorum ne katilmiyorum

(4)Katiliyorum (5)Kesinlikle katiliyorum

Isyerimde isle ilgili kararlar alinmadan 6nce tam ve dogru bilgi toplanmaz.

Isyerimde ¢alisanlar tarafindan talep edildiginde kararlara iliskin aciklama yapilmaz
ve ek bilgi sunulmaz.

Genel olarak degerlendirdigimde, bu isyerinde bana sunulan maddi ve manevi
odiillerin adil oldugunu diisiinmiiyorum.

Isyerimde alinan her karar, ilgili tiim personele tutarl bir sekilde uygulanmamaktadur.

Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiinmiiyorum.

Isyerimde isle ilgili alian kararlara karsi ¢ikma veya bunlarin degistirilmesini talep
etme hakki yoktur.

Gorevimle ilgili sorumluluklarimin adil oldugu kanisinda degilim.

Is yiikiimiin adil oldugu kanaatinde degilim.

Calisma saatlerimle ilgili diizenlemenin adil oldugu kanaatinde degilim.

10

Isimle ilgili bir karar almirken amirim bana sayg1 ve itibar gdstermez.

11

Isimle ilgili bir karar alimirken amirim benim sahsi ihtiyaglarima kars1 duyarsizdr.

12

Isimle ilgili bir karar alimirken amirim bana agik sézIii davranmaz.

13

Isimle ilgili bir karar alimirken amirim, ¢aligan olmamdan dogan haklarima saygi
gostermez.

14

Isimle ilgili bir karar alimrken amirim, bunun sonuglari ve etkileri hakkinda benimle
goriis aligverisinde bulunmaz.

15

Isimle ilgili bir karar alimirken amirim bana kars1 kibar ve diisiinceli davranmaz.

16

Amirim, isimle ilgili her karari ¢ok agik ve net bir sekilde acgiklamaz.

17

Isyerimde isle ilgili karar verilemeden 6nce tiim ¢alisanlarin fikri alinmaz.

18

Isyerimde isle ilgili kararlar tarafsiz alinmaz.

19

Amirim, isimle ilgili olarak alinan kararlara iliskin hakli gerekceler sunmaz.

R R Rk |k
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20

Amirim, isimle ilgili bir karar alinirken bana makul ve mantikli buldugum agiklamalar
yapmaz.
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NEGATIF DUYGULANIM OLCEGI

(1)Cok Az Veya Hi¢ (2)Az (3)Ne Fazla Ne Az (4)Fazla (5)Cok Fazla
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