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ORGUTSEL STRESLE BASA CIKMA, ORGUTSEL ADALET ALGISI, IS
TATMINI VE DUYGULARIN URETKENLIK KARSITI i$
DAVRANISLARINDAKI ROLU

OZTURK, Betiil
Yiiksek Lisans, Isletme
Tez Danismani: Prof. Dr. Demet VAROGLU

Arastirma kapsaminda; calisanlarin orgiitsel stresle basa ¢ikma yaklasimi, orgiitsel
adalet algisi, is tatmini ve duygularinin tiretkenlik karsiti is davraniglarina olan etkisi
incelenmektedir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmustir.
Calisma kapsaminda hazirlanan anket, katilimcilara e-posta yoluyla iletilmis ve
veriler ¢evrimigi olarak toplanmustir. Toplam 769 calisandan elde edilen verinin
cogunlugunu, 50°den fazla personele sahip kamu kurumlarinda, en fazla 10 yillik
kidemi olan yiliksekdgrenim gormiis bireyler olusturmaktadir. Kullanilan 6lgeklere
giivenirlik analizi, elde edilen verilere de korelasyon analizi ve ¢oklu dogrusal

regresyon analizi uygulanmistir.

Yapilan analizler sonucunda; iiretkenlik karsit1 is davranislar ile pozitif duygusallik
ve negatif duygusallik arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilirken, tiretkenlik
karsit1 is davraniglari ile orgiitsel stresle baga ¢ikma ve orgiitsel adalet algist arasinda
kismen anlaml1 bir iliski belirlenmistir. Is tatmini ile iiretkenlik karsit1 is davranislar:
arasinda ise anlamli bir iliski belirlenememistir. Ayrica, lretkenlik karsiti is
davraniglarinin, ti¢ farkli kategori itibariyle ayri ayr ele alindiginda ayni bagimsiz

degiskenler tarafindan ve aynm dlgiide agiklanmadigi bulgulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Uretkenlik Karsit1 Is Davranislari, Orgiitsel Stresle Basa

Cikma, Orgiitsel Adalet Algisi, Is Tatmini, Duygular



ABSTRACT

THE ROLES OF COPING WITH ORGANIZATIONAL STRESS,
ORGANIZATIONAL JUSTICE PERCEPTION, JOB SATISFACTION AND
EMOTIONS IN COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIORS

OZTURK, Betiil
Master of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Demet VAROGLU

Within the scope of this research; the effects of coping with organizational stress,
organizational justice perception, job satisfaction and emotions of the employees on
their counterproductive work behaviors are examined. On-line surveys have been
used as the data collection method for this study. The link of the questionnaire
prepared within the scope of the thesis was delivered to participants via e-mail and
the questionnaires were filled online. The majority of the data obtained from a total
of 769 employees is composed of highly educated individuals with a maximum of
ten years of experience in public institutions with more than 50 employees. Besides
the reliability analyses applied to the scales used, correlation analysis and multiple

linear regression analysis were performed on the collected data.

As a result of the analyses made; it has been found that there is a significant
relationship between counterproductive work behaviors and positive affectivity and
negative affectivity. Also, it has been found that there is partly a significant
relationship between counterproductive work behaviors and coping with
organizational stress and organizational justice perception. On the other hand, no
significant relationship has been found between counterproductive work behaviors
and job satisfaction. Finally, different types of counterproductive work behaviors
were found to be explained by different sets of independent variables and with
different levels of explanation.

Keywords: Counterproductive Work Behaviors, Coping with Organizational Stress,

Organizational Justice Perception, Job Satisfaction, Emotions
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BOLUM |

GIRIS

Calisanlarin orgiit i¢inde ¢esitli davranig bigimleri olmaktadir. Bu davraniglar
orgiitte verimliligi ve etkinligi olumlu yonde etkileyebilecegi gibi aksi istikamette
zarar verici nitelikte de olabilmektedir. Bir orgiitiin basariyr yakalayabilmesi icin
calisan davraniglarinin orgiit ¢ikar ve hedeflerini destekleyecek sekilde yonetilmesi
ve yonlendirilmesi gerekir. Calisanlar oOrgiitiin isleyisi ya da yapisina dair
tatminsizlik, memnuniyetsizlik hissettikleri durumlarda dogrudan veya dolayli olarak
orgiitiin zararina olacak olumsuz davramslar sergileyebilir. Orgiite ve drgiit iiyelerine
kasith olarak zarar vermek icin gergeklestirilen bu davranislar iiretkenlik karsiti is

davraniglar: olarak ifade edilmektedir (Spector ve Fox, 2005).

Orgiitlerde iiretkenlik karsiti is davramslarmin istatistiksel olarak artmasi,
arastirma ve bilim c¢evrelerinin bu konuya odaklanmasina sebep olmustur. Son
zamanlarda tretkenlik karsiti is davranislari, arastirmacilar tarafindan ele alinan
onemli konulardan biri haline gelmis olup, s6z konusu kavram her gecen giin daha

fazla degiskenle iligki kurularak incelenmeye calisilmaktadir.

Yapilan bu ¢alismanin amaci; ¢alisanlarin is tatmini, orgiitsel stresle basa ¢ikma
yaklasimi, duygular1 ve orgiitsel adalet algis1 orgiitlerde hem yoneticiyi ve galisanlari
hem de Orgiit calismalarini olumsuz yonde etkileyen iiretkenlik karsiti is

davraniglarina etkisini arastirmaktir.



Insanlar almis oldugu egitim veya kazandigi tecriibeler neticesinde elde etmis
olduklar1 yetenekleri islerinde kullanmaktadir. Insanlarin bir ise sahip olma
isteklerinin tek sebebi para kazanmak degildir. Cogu insan ¢alisarak hem kendi
hayatlarinda hem de baskalarinin hayatlarinda farklilik olusturmaya calisir. Bu
durum “is tatmini” kavramu ile iliskilidir. Locke (1976) is tatminini “kisinin isini
veya isle ilgili deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan memnun edici veya
olumlu duygusal durum” olarak tanimlamaktadir. Yapilan arastirmalarda, bir is
calisganin  beklentilerini  karsiliyorsa kisinin  olumlu davraniglar  gosterdigi
gozlemlenmistir. S6z konusu davraniglar calisanin yapmis oldugu isten tatmin
sagladigin1 gostermektedir (Green, 2000). Calisanlarin is tatmini saglandiginda
olumlu davranislar sergiledigi belirlenmisse, saglanmadiginda da olumsuz

davranislar sergileyip sergilemedigi arastirilacaktir.

Orgiitsel stres denildiginde, yapilan isin ortaya cikardig1 faktdrlerin ¢alisanlarin
hem is hem de sosyal hayatlari {izerinde olusturdugu olumsuz etkiler anlasilir (Beehr,
1998). Yasanan orgiitsel stres ¢oziilmesi ya da asilmasi imkansiz bir sorun degildir.
Orgiitsel stresin var oldugu durumlarda en énemli husus, bu olgunun ortaya ¢ikardig
zararlarin en aza indirilmesi igin Orgiitlerin etkin bir bi¢imde sorumluluk almasinin

gerekliligidir. (DeFrank ve Ivancevich, 1998).

Duygular kisinin davraniglarina yon veren Onemli faktorlerdendir. Giinliik
yasamin onemli bir boliimiinde duygularin etkinligi gozlemlenmektedir. Yetigkin bir
bireyin yasaminin biiyik bir boliimii de is yerinde ge¢mektedir. Bu durum
duygularin drgiitsel yasamin bir parcasi oldugunu gosterir (Dogan ve Ozdevecioglu,
2009). Literatiir incelendiginde “pozitif duygusallik” ve “negatif duygusallik”

kavramlarinin benzer ¢alismalarda kullanildig1 goriilmektedir (Weiss ve Cropanzano,



1996). Calisanlardaki negatif duygusallik arttikca iiretkenlik karsit1 is davranislarina

kars1 egiliminin artmas1 beklenmektedir.

Adalet kavrami, insan hayatindaki en 6énemli unsurlardan biridir ve konu ile ilgili
calismalar ilk ¢aglardan beri yapilmaktadir. Bu kavram incelendiginde, genel olarak
esitlere esit davranmay1 igeren bir olgu oldugu goriilmektedir. Yakin bir zamanda
ortaya ¢ikan Orgiitsel adalet kavramina bakildiginda ise bu kavramin is yerindeki
adalet algis1 olarak goriildiigii asikardir. Orgiitsel adalet algisinin hem calisanlarin
hem de organizasyonlarin kendi gorev ve sorumluluklarini etkin bir bigimde yerine
getirmeleri i¢in gerekli oldugu ve bununla iliskili olarak orgiitsel adaletsizligin ciddi

bir orgilitsel sorun olarak goriildiigli ifade edilmektedir (Greenberg, 1990).

Tim bu bahsedilen kavramlarin tretkenlik karsitt is davranislarina etkisi
incelenecek olan calisma dort ana bolimden olusmaktadir. Calismanin birinci
boliimiinde, tez ¢alismasiyla ilgili giris yapilarak calisma hakkinda genel bir bilgi

sunulmaktadir.

Ikinci béliimde, ¢aligma kapsaminda ele alinan tiim degiskenlerle ilgili literatiir
analizine yer verilmektedir. {lk olarak is tatmini kavrami, is tatminine etki eden
faktorlerle birlikte ele alinmaktadir. Sonrasinda Orgiitsel stres kavrami, orgiitsel
strese neden olan etmenler, oOrgiitsel stres goriilen c¢alisanlarda ortaya c¢ikan
belirtilerle ve orgiitsel stresle basa ¢ikma davraniglariyla birlikte agiklanmaktadir.
Daha sonra ¢alisanlarin hissettikleri duygular kavrami hakkinda ise, pozitif ve negatif
duygusallik ve duygusal olaylar teorisiyle ilgili detayli bilgi verilmektedir.
Devaminda orgiitsel adalet algisinin bir kavram olarak literatiirde ortaya c¢ikisi,
gecmisten giiniimiize Orgiitsel adalet algisinin aragtirmacilar tarafindan nasil

aciklandig1 ve son olarak da dort boyutlu siniflandirmaya gore orgiitsel adalet algisi

3



kavrami anlatilmaktadir. Sonrasinda, iiretkenlik karsiti is davramiglari kavrami
incelenmektedir. Uretkenlik karsiti is davranislari benzer kavramlarla birlikte ele
alinmakta olup, Tretkenlik karsiti is davranislarinin  belirleyicileri  ve
smiflandirilmastyla detayli olarak agiklanmaktadir. Ikinci boliimiin son kismindaysa,
tim bu literatlir analizine gore, yapilan calisma igin Onerilen arastirma modeli

verilmigtir.

Uciincii boliimde ilk olarak arastirmanin énemi ve amaci, arastirmanin kapsami
ile smirlhiliklart agiklanmaktadir. Devaminda, arastirma kapsaminda kullanilan veri
toplama yontemi ve ¢alismada kullanilan Olgeklere iliskin giivenirlik analizi
verilmektedir. Uciincii boliimiin sonunda, kesfedici faktdr analizi sonucunda elde
edilen bulgulara gore arastirma modeli ve arastirma sorusu sunulduktan sonra,

verilerin korelasyon ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri yer almaktadir.

Son olarak tartisma ve sonu¢ boliimiinde ise, kullanilan analiz yontemleri
sonucunda elde edilen bulgular degerlendirilmekte ve literatiirde var olan diger
aragtirmalarla kiyaslanarak yorumlanmaktadir. Calismanin sonunda da gelecekteki

arastirmalar i¢in Oneriler sunularak tez ¢alismasi1 tamamlanmaktadir.



BOLUM I1

IS TATMINIi, ORGUTSEL STRES, DUYGULAR, ORGUTSEL
ADALET ALGISI VE URETKENLIK KARSITI i$

DAVRANISLARI

2.1. Is Tatmini

Genel olarak insanlar belirli bir yas sonrasinda giinliikk yasamlarinin biiyiik bir
kismini i yerinde ¢alisarak gecirmektedir. Bu acidan bakildiginda insanin isi ile
ilgili  beklentileri ve kazanimlar1 onun sadece ekonomik durumunu
ilgilendirmemekte, Dbiitiiniiyle hayatini, psikolojik durumu da yakindan
etkilemektedir. Is yerinde saglanan huzur ve is tatmini calisanin yasaminda hem
ekonomik hem de psikolojik etkileri agisindan hayati bir 6neme sahiptir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2004).

Insanlar almis oldugu egitim veya kazandifi tecriibeler neticesinde elde etmis
olduklar1 zihinsel ve fiziksel yeteneklerini islerinde kullanmaktadir. Insanlarin bir ise
sahip olma isteklerinin tek sebebi para kazanmak degildir. Cogu insan ¢alisarak hem
kendi hayatlarinda hem de baskalarinin hayatlarinda farklilik olusturmaya galisir.
Yapilan arastirmalarda, bir is calisanin beklentilerini karsiliyorsa kisinin olumlu
davraniglar gosterdigi gozlemlenmistir. S6z konusu davranislar calisanin yapmis

oldugu isten tatmin sagladigini gostermektedir (Green, 2000).



2.1.a. Is Tatmini Kavrami

Is tatmini kavrami birgok arastirmacinin c¢alisma konusu olmus ve bu kavram
hakkinda farkli tanimlamalar yapilmistir. Literatiir incelendiginde is tatmini tanimini
ilk yapanlardan biri Hoppock (1935) olup, is tatminini “calisanin bireysel olarak
isine verdigi duygusal tepki” olarak ifade etmistir. Locke (1976) ise is tatminini
“kisinin igini veya igle ilgili deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan memnun
edici veya olumlu duygusal durum” olarak tanimlar. Bir bagka tanima gore is tatmini,

calisanlarin iglerinden hosnut olma ya da olmama halidir (Davis, 1990).

Spector (1997) tarafindan yapilan tanima goére is tatmini, kisinin igini sevme
derecesini ve isi hakkinda ne hissettigini ifade eden tutumudur. Eren (2012) ise is
tatminini, “kiginin ¢abasi sonucu elde ettigi basar1 ya da buna iligkin inanc1” olarak

gormektedir.

Adams'in esitlik teorisine gore calisana Orgiit tarafindan verilen ya da calisanin
algiladig1 destek ile dogru orantili olarak devamliligi, performansi ve tatmin olma
seviyesi artar ya da azalir. Yine bu teoriye gore c¢alisanin basarisi ve is tatmini
calistig1 ortamla ilgili olarak algiladig esitsizliklerle iliskilidir. Bunun sonucu olarak
1§ tatmininin, bir ¢alisanin orgiitsel faaliyetler kapsaminda ortaya koydugu caba ve
karsiliginda elde ettigi kazanimla ayn1 ortamda diger calisanlarin gosterdigi caba ve
elde ettikleri kazanimlar1 mukayese etmesi ile belirlenecegi sdylenebilir (Sigr1 ve

Basim, 20006).

Is tatmini insanlarin ¢alismalari icin tesvik edici bir ydne sahip olup, kendilerini
gerceklestirmelerine zemin hazirlar. Bir orgiitte yiiksek is tatmininin saglanmis
olmasi kolay elde edilebilecek bir sonu¢ degildir. Bunun saglanmasi i¢in Orgiitsel

yapida etkin bir davranigsal yonetimin sergilenmis olmasi gerekir (Davis, 1990).
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[s tatmini dinamik bir kavramdir ve bu sebeple siirekli bir ¢abanin sarfedilmesini
gerektirir. Bir orgiitte saglam bir orgiitsel yapinin olusturulmasini saglayan 6nemli

faktorlerden birisi is tatmininin saglanmig olmasidir (Davis, 1990).

Orgiitlerde uygulanmaya calisilan insan iliskileri sisteminin temelinde is tatminini
saglamak vardir. Nitekim ifade edildigi iizere, orgiitsel faaliyetler icinde is tatmini
gerceklesmis bir calisanin yaptig1 islerde daha yiiksek performans gosterdigi
goriilmistiir. Bu durum hem ¢alisana hem de 6rgiite 6nemli kazanimlar sunmaktadir.
Is tatmininin saglandig orgiitlerde nitelikli ¢alisana erisim saglamak kolaylasmakta

ve is tatmini yasayan c¢alisanlarin orgiite olan baglilig1 artmaktadir (Erdogan, 1999).

Is konusunda tatminsizlik yasayan calisanlar ise istifaya basvurarak, ise devami
aksatarak, tistlerine memnun olmadig1 hususlar1 aktararak ya da memnun olmadigi
durumlarin kendiliginden diizelmesini bekleyerek, aktif veya pasif tepkiler verebilir.
Is tatminsizliginden sadece galisanlar degil ayn1 zamanda calisilan &rgiit de olumsuz
etkilenir. Is tatminsizligine neden olan faktorlerin bazilari; ¢alisanin ise 1s1namamast,
kendine layik goriip benimseyememesi, Orgiitiin bir pargast olarak kendini
gorememesi, stres, bilgi yetersizligi, calisma motivasyonunun diismesi, is arkadaslar

ile senkronize olamamasi seklinde siralanabilir (Heller, Judge ve Watson, 2002).

2.1.b. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Calisanlarin is tatminlerini artirmak tamamiyle orgiitiin elinde olan bir durum
degildir. Calisanlar igini daha iyi yaparak ve isine odaklanarak kendi i tatminini
yiikseltebilirler. Nitekim orgiitler her ac¢idan tiim ihtiya¢larin karsilandig: bir ¢alisma
ortami saglasalar bile tim c¢alisanlardan benzer seviyede is tatmini elde

edemeyebilirler (Riggio, 2003).



[s tatmininin saglanmas1 hem durumsal hem de galisanlarin bireysel dzellikleri ile
iliskili olabilir. Ornegin bireysel 6zellikler incelendiginde bazi insanlarin yasam
tatminine ve bunun dogal bir yansimasi olarak is tatminine daha fazla egiliminin

oldugu gozlemlenmektedir (Thoms, Dose ve Scott, 2002).

Calisanlarin  orgiitlerine dair kanaatlerini etkileyen ¢ok sayida parametre
bulunmaktadir. S6z konusu parametrelerden bazilar1 sosyal haklar, yoneticilerin
tutum ve davranislari, ¢alisma arkadaslari, ticret, terfi imkanlari, yapilan isin niteligi,
calisma sartlar1 ve giivenlik olarak siralanabilir. Bu parametrelerin tamamai bir sekilde

¢alisanin ig tatminini etkilemektedir (Komiirctioglu, 2003).

Is tatminini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel (isin kendisinden kaynaklanan)
faktorler olmak iizere iki temel kategoride ele alinabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgn,

2005).

2.1.b.i. Bireysel Faktorler

Is tatminine etki eden bireysel faktdrler, calisanin demografik ozellikleri ile
calistigi ise ait demografik Ozelliklerinin toplamin1 ifade eder. S6z konusu
faktorlerden yas, cinsiyet, kisilik 6zellikleri, medeni durum, egitim diizeyi ve hizmet
siiresi asagida kisaca agiklanmaktadir. Ancak bunlar haricinde is tatminini sosyo-
kiltiirel cevre, zeka ve yetenek, mesleki diizey (statii) ve is deneyimi gibi bireysel

faktorler de etkilemekte olup detayina bu ¢alismada yer verilmemistir.

Yas: Calisanlarin demografik 6zelliklerinden olan yas faktorii is tatmini ile iliskisi
en fazla olan faktorlerden birisidir (Aydinli, 2005). Literatiirde is tatmini ile yas
arasindaki iliskinin arastirilmasi1 sonucunda {i¢ farkli goriisiin 6n plana c¢iktig1

goriilmektedir. Birinci gorlise gore, calisanlarin geng yasta “yiiksek”, orta yasta



“diisiik”, ileri yasta “yiiksek” is tatmini yasamaktadir. Ikinci goriise gore,
calisanlarda yas ilerledikce is tatmini artmaktadir. Ugiincii goriise gore ise, is tatmini
belirli bir vakte kadar yas ile dogrusal artis gostermekte ve sonrasinda diisiise

geemektedir (DeMato, 2001).

Cinsiyet: Yapilan arastirmalar cinsiyetin is tatmininde bir faktor olarak yer
aldigin1 gostermekte ancak hangi cinsiyetin is tatminini daha fazla yasadigi
hususunda net cevap verememektedir (Ardig¢ ve Bas, 2000). Literatiirde is tatmini ile
cinsiyet arasindaki iligkinin arastirilmast sonucunda ii¢ farkli goriisiin ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. Birinci goriis, erkeklerin kadinlardan daha fazla is tatmini yasadiklar
yoniinde iken, ikincisi kadmlarin erkeklerden daha fazla is tatmini yasadiklari
yoniindedir. Ugiincii goriis ise cinsiyetler arasinda is tatmini agisindan bir farkliligin

olmadig1 yoniindedir (Green, 2000).

Kisilik_ézellikleri: Oncelikle kisilik 6zelliklerinin hem is hem yasam tatminini

benzer sekilde etkiledigini ifade etmek gerekir (Garretto, 2000). Literatlirde is
tatmini ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskinin arastirilmasi sonucunda kontrol
odagi disarida, kendini begenen ve yarismaci kisilige sahip olan calisanlarin is
tatmininin digerlerine nazaran daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda
aceleci ve oOfkeli calisanlarin ise is tatmininin daha az oldugu gozlemlenmistir

(Dipboye, Smith ve Howell, 1994).

Medeni durum: Medeni durum, is tatmini seviyesini etkileyen bir faktor olarak

kabul edilmekte olup, evliligin ¢alisan iizerindeki olumlu etkilerinin is tatminini

artirdig1 degerlendirilmektedir (Y1ldiz vd. 2003).



Egitim diizeyi: Egitim diizeyi yiiksek calisanlarin iglerini daha iyi kavradigi ve bu

sayede daha yiliksek performans gosterdigi, bunun sonucu olarak da is tatmini
seviyesinin arttigi goézlemlenmistir. Genel bir ¢ercevede egitim diizeyi arttikga is

tatmininin de arttig1 sdylenebilir (Eker, 2006).

Hizmet siiresi: Hizmet siiresi, bir ¢alisanin ise baslamasindan itibaren toplam

calisma siiresini ifade etmektedir. Bu silire arttikca genel olarak calisanlarin
ticretlerinde, kademelerinde ve sorumluluklarinda artis olmasi beklenmektedir. Ayni
zamanda hizmet siiresi arttik¢a ¢alisma hayatinda yasanilan problemlerin ve gelecek
kaygisinin azaldigi, bu sebeple is tatmininin de arttig1 gdzlemlenmistir (Kalleberg ve

Loscocco, 1983).

2.1.b.ii. Orgiitsel Faktorler

Is tatminine etki eden orgiitsel faktorlerden iicret ve terfi, alisma kosullari, is ve
isin Ozellikleri, ast — st iligkileri ve iletisim asagida kisaca agiklanmaktadir. Ancak
bunlar haricinde is tatminini birlikte calisilan kisiler, 6diillendirme sistemi, kararlara
katilim, geri bildirim ve 1s glivenligi gibi Orgiitsel faktorler de etkilemekte olup

detayina bu ¢alismada yer verilmemistir.

Ucret ve terfi: Ucret, is tatminin saglanmasinda en onemli etmen olarak

goriilmektedir. Yapilan arastirmalar neticesinde ¢ok az kisinin aldig {icreti yeterli
buldugu ve bunun neticesinde calisanlarin aldiklari {icret itibariyle diisiik is tatmini

yasadiklar tespit edilmistir (Erdogan, 1999).

Terfi ise kisiyi caligmaya sevk eden Onemli etmenlerden biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Terfi ayn1 zamanda calisanda ihtiras duygularini tatmin eden bir arag

olarak goriilmektedir (Eren, 2012).
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Calisma_kosullari: Calisma ortaminin fiziksel kosullar1 ¢alisanlarin verimliligini

ciddi ol¢iide etkileyen faktorlerden biridir. Bu kosullarin ¢alisanlar agisindan uygun
hale getirilmesi ¢alisma temposunu-hevesini artirir ve is tatmini agisindan énem arz
eder (Ardig ve Bas, 2000). Uygun olmayan, yetersiz ¢alisma kosullar1 ¢aliganlarda
hem fiziksel rahatsizliklara hem de psikolojik sorunlara sebebiyet verebilir (Ozbenli,

1999).

Is ve_isin_ézellikleri: Orgiitlerde isin ozellikleri agisindan ¢alisana saglanan

hareket 6zgiirliigii, kendi kararlarini alabilme giicii ve esnek hareket edebilme imkani
calisanin is tatmini iizerinde etki eder (Goldberg ve Waldman, 2000). Calisanlarin
yaptiklari isi anlamli bulmalar1 ve bu isin kendilerini gelistirdigini diistinmeleri is

tatminlerini artirir (Kusgdil vd. 2005).

Bunun yaninda i¢inde bulunulan toplum tarafindan yeteri kadar kabullenilememis
ve kendisini ig yasamina hazirlarken kisi tarafindan hayal edilmeyen islerin

yapilmasi i tatmininin 6nemli dl¢iide diisiiriir (Ardi¢ ve Bas, 2000).

Ast-iist_iliskileri: Orgiitlerde yoneticilerin ¢alisanlara karsi gostermis oldugu

tutum ve davraniglar i tatmini agisindan kayda deger farkliliklar olusturmaktadir. Bir
yOneticinin ¢alisanlarina samimi davranmasi, onlarin problemleri ile ilgilenmesi,
isinde basar1 gosterenleri tebrik etmesi, uygun {islupla tavir sergilemesi, adil
davranmasi ve benzeri olumlu davraniglari is tatminini artiracak etkenlerdir (Sertce,

2003).

Iletisim: Calisanlarin 6rgiit iginde birbirleriyle iyi iletisim icinde olmalari onlar:
mutlu eder ve is tatminlerini artirir. Calisanlar arasi iletisimin kuvvetlendirilmesi

orgiitin yapisint da kuvvetli hale getirecektir. Saglikli iletisimin var oldugu

11



orgiitlerde c¢alisanlar daha iyi performans gostermekte ve devamsizlik oranlar

diismektedir (Williams ve Eggland, 1991).

2.2. Orgiitsel Stres

Devamli ve stiratli bir degisim halinde olan giiniimiiz rekabetci i yasaminda, stres
gibi birgok psikolojik durum calisanlar1 her gegen giin biraz daha fazla etkilemekte
ve bu sebeple calisanlarin psikolojik veya fiziksel saglik sorunlar1 yasadig

gozlemlenmektedir (Erkus ve Findikli, 2013).

Is ortaminda 6rgiitsel bir biitiinlesme saglanamamis, ekip ruhu temin edilememis,
calisanlar arasinda pozitif bir iliski bicimi olusmamis ve asirt bir is yiikii de varsa
bunlar calisan tlizerinde ciddi bir stres olusturacak ve verimliligin azalmasina

sebebiyet verecektir (Giiclii, 2001).

2.2.a. Stres Kavrami

Stres, giinliik yasamda sikga kullanilan bir kavram olup, son zamanlarda tizerinde
yapilan arastirmalarin arttigi gdzlemlenmektedir. Insanlar aliskin olmadiklar1 bir
durumla karsilagtiklarinda 6nce denemenin zorlugunu, sonra ona alismaya

bagladigini ve sonrasinda ise ona daha fazla dayandigin1 gormiistiir (Selye, 1997).

Hemen hemen herkesin yasadigi psikolojik bir durum olan stres hakkinda zaman
icinde farkli tanimlamalar yapilmistir. Stres kavramini ve etkilerini sistematik olarak
inceleyen ve biyolojik stresin bilimsel agiklamasini yapan ilk bilim insan1 olan Hans
Selye bu kavrami; “insan viicudunun herhangi bir dis talebe verdigi 6zel olmayan
tepkiler biitiinii” olarak ifade etmistir. Yine kendisi, organizmaya disaridan yapilan
baskiya “stresor” ve bu baskiya kars1 organizmanin ortaya koydugu tepkiyi de “stres”

olarak ifade etmistir (Selye, 1997).

12



Lazarus (1985) ise stresi “kisiye bagli, bireysel dayanma giiclinii asan, bireye gore
kendisini tehdit eden iliskilerin toplami” seklinde tanimlamistir. Diger bir ifadeyle
stres, kisisel farklar ve psikolojik yoldan ortaya konan bir adaptasyon siireci olup,
bireyde asir1 psikolojik ve fiziksel baskilar meydana getiren herhangi igsel ya da
dissal hareketlilik durumu veya bunun insan metabolizmasina yansiyan yontidiir

(Artan, 1986).

Bir bagka tanima gore stres, kisinin {lizerinde hissettigi ona fazla gelebilecek
psikolojik veya fiziksel herhangi bir zorlama ve baski olusturacak duruma karsi
bireyin kendisinin olusturdugu bir uyum ¢abasidir (Aydm, 2008). Meydana gelen
olaylarin veya yasanan durumlarin olusturdugu stres miktari, birey tarafindan nasil
algilandigina bagh olarak kisiden kisiye degisim gostermektedir (Palmer ve Cooper,

2010).

Stres, olumlu stres (eustress) ve olumsuz stres (distress) olarak iki sinifta
degerlendirilmeye tabii tutulabilir. Olumlu stres kisiye motivasyon saglayip harekete
gecmesine olanak verirken, olumsuz stres kiside maddi ve manevi sikintilarin

yasanmasina Sebep olur (Selye, 1977).

Olumlu streste kisi firsatlar1 kagirmama veya negatif bir durumla miicadelede
tedbir alma konusunda aktif ve motivedir. Kisi olumlu stres siireci yasayabiliyorsa,
Oniline c¢ikan firsatlar1 degerlendirme konusunda ya da sorunlar1 agma konusunda
elinden gelen gayreti gosterdikten sonra ortaya ¢ikacak sonuclarin onu pek alakadar
etmedigini diisiiniir ve bu i¢ denge ile elinden gelen gayreti en iist seviyede gosterir.
Olumsuz stres ise bireyi tembellige iten pasif bir karsilamadir. Kisi olumsuz stres

slireci yasiyorsa motivasyon, gayret, tedbir ve sebepleri yerine getirme konusunda
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teslimiyet¢i davranis sergileyebilir ve neticede ruhsal ve bedensel agidan problemler

yasar (Walls, 2012).

Robbins (1998), calisanlarda goriilen stresin diisiik ya da orta dereceli oldugu
durumlarda stres yonetiminin gerekli olmadigini ifade etmektedir. Nitekim, stresin
bu seviyelerde seyretmesinin islevsel olabilecegi ve bunun sonucunda ¢alisanin daha
yiikksek performans saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Bunun yaninda yiiksek
seviyelerde seyreden stres ya da diisiik seviyede ancak siirekli var olan stresin
calisanin performansini diisiirebilecegi, bu sebeple orgiit yonetimin 6nlem almasinin

gerekliligi iizerinde durulmaktadir.

2.2.b. Orgiitsel Stres Tanimi

Orgiitsel stres, yapilan isin ortaya ¢ikardig1 faktorlerin ¢alisan bireylerin hem is
hayatlari hem de sosyal yasantilari iizerinde olusturdugu olumsuz etkileri ifade
etmektedir (Beehr, 1998). Diger bir ifade ile 6rgiitsel stres, kisinin ait oldugu orgiitle
olan miinasebetleri ¢er¢evesinde, is yiikii, elde edilen gelir miktari, yonetim ve
calistif1 is cevresiyle olan iligkileri ile baglantili bir bi¢imde ortaya ¢ikan baskinin

biitiiniinii ifade eder (Aydin, 2008).

Orgiitsel stres sadece orgiitsel nedenlerden kaynaklanmaz. Calisan, ¢alisma aninda
dis cevreden etkilendigi gibi orgiitiin disinda bulundugu zamanlarda da is yerindeki
sartlardan etkilenir. Insan mekanik bir varlik olmadigi igin disarida oldugu
zamanlarda da is iliskilerinden veya ise doniik yaklasim ve diislincelerinden
soyutlanmasini  beklemek yanhs olur (Kirel, 1999). Orgiitsel stres ayrica,
calisanlardan beklenen is talepleri ile onlarin kabiliyet ve becerileri arasindaki
dengesizlikten ya da g¢alisanlarin isteki c¢abalari ile bunun karsiliginda elde ettikleri

kazanglari arasindaki dengesizlikten kaynaklanabilir (Seigrist, 1996).
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Calisana asir1 yiiklenme, rol ¢atismasi, diger ¢alisanlardan ve orgiit yonetiminden
yeterli destek gorememe ve yetersiz katilim diizeyi gibi orgiitsel stres nedenleri
sadece oOrgiit diizeyinde kalmaz. Bu sekilde meydana gelen stres, aynt zamanda
kisilik ve aile sorunlar1 gibi bireysel faktorlerle etkilesim igine girerek zihinsel ve

fiziksel rahatsizliklar tetikleyebilir (Cooper ve Marshall, 1976).

2.2.c. Orgiitsel Stres Kaynaklari

Herhangi bir orgiitte isin niteligi, is ortam1 veya isle ilgili etkilesimin getirdigi
sonuclardan dolay1 stres ortaya gikabilir (Dworkin vd. 1988). En oOnemli stres
kaynaklarindan bir tanesi orgiit i¢inde yasanan catismalardir. Catismaya neden olan
faktorler dogrudan veya dolayli olarak orgiitsel stresi koriikler. Uyumsuzlugun ve
catisma ortaminin meydana gelmesine neden olan en 6nemli faktorlerin basinda is
boliimiinlin iy1 organize edilememesi ve calisanlar arasindaki iletisim kalitesinin

diisiikligi gosterilebilir (Aksoy ve Kutluca, 2005).

Bir orgiitte calisanlar etkileyen stres kaynaklar1 temel olarak asagidaki gibi

siralanabilir (Pehlivan, 1991):

1. Is yiikiiniin fazlalig

2. Zamanin sinirlilig

3. Denetimin niteliginin diisiik olmasi

4. Yetkinin sorumluluklar1 karsilamada yetersiz olmasi
5. Politik havanin giivensizligi

6. Rol belirsizligi

7. Orgiit ve bireyin degerleri arasindaki uyumsuzluk

8. Engellenme
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9. Kisi ile isi arasindaki uyumsuzluk
10. Rol catismasi

11. Rolle ilgili asir1 yiik

12. Sorumluluklarin yarattigi endise
13. Calisma kosullar1

14. Insan iliskileri

15. Yabancilagsma

Cooper ve Marshall (1976) bir orgiitte isyerine 6zgii stres kaynaklarini bes

kategoride ayirarak sistemlestirmis ve is stresi modeli olusturmuslardir (Sekil 2.1).

Sekil 2.1. Cooper ve Marshall’in Is Stresi Modeli (Cooper ve Marshall, 1976)

Isin dziindeki stres

» Kotu galima kosullan
& Asir ig yika
= Fiziki tehlikeler

Orgiitteki rol N Fizyolojik glclukler
« Rol gatismas i = Yiiksek kan basinci
« Ral belirsizligi . ™ . = Koroner kalp hastalig
« Sorumluluk yikleme - . ) . ) s = Solunum yetersizligi

Bireysel rellikler

Kariyer geligimi . « Anksiyete dizeyi y Psikolojik glclikler

« I5 glvensizligi ' | e Norotizm diizeyi « Kendine gilvensizlik
« Asin terfi ~ — - > = Kisilik f—— 3 = Depresyon

= Diisik terfi - = Basa pkma becerileri ' = Tatminsizlik

’ = A tipi davramis kalibi -
Isteki begeri iliskiler - / ) . Guigliklerin belirtileri

= Yoneticiyle katd iliskiler L d o = Sigaraigme

« Caliganlarla kitd iliskiler - d " |« Alkol kullanma

= Sorumluluk devretme ) ’ [ Orgiit digi stres = Devamsizhik

= Aile sorunlan

rglitsel ikli
Orgiitsel yapi ve iklim | = Yasamsal krizler
= Davranigta kisitlama ; = Maddi zorluklar
« Az veya hig kathm

= Zaman baskisi

Orgiitsel stres kaynaklar1 Schafer (1987) tarafindan ‘6rgiitsel o6zellikler ve
stiregler’ ve ‘is gerekleri ve rol ozellikleri’ bagliklari altinda iki temel kategoriye

ayrilmistir (Sekil 2.2).
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Sekil 2.2. Orgiitsel Stres Kaynaklar1 (Schafer, 1987)

Orgiitsel Stres Kaynaklari

Orglitsel Ozellikler ve Siirecler

Orgiitsel Politika

e Adaletsiz veya yetersiz performans degerlendirme

e Adaletsiz 6deme

* Keyfi ve belirsiz politikalar
e isin donerli olarak verilmesi
e [dealist is tanimlari

Orgiitsel Yapi

e Merkezilik, karara katilmada yetersizlik

® Gelisme ve ilerleme firsatinin azlig
e Asiri bicimsellik

e Emegin boliinmesi ve asiri uzmanlasma
e QOrgiitsel birimlerin birbirine bagimhlig

Orgiitsel Siireg

e Zayif iletisim

e Performansa iliskin doniit eksikligi veya zayifligi

e Amaglarin belirsizligi veya catismasi
e Temsilcilerin etkisizligi
e Yetistirme programlari

Is Gerekleri ve Rol Ozellikleri

Calisma Kosullari

= Kalabalk
e Gizliligin korunmayisi
e Mekan diizenlemesinin kot olmasi

e Zehirli kimyasal maddelerin varlig

Is Kosullari

e Giivenlik tehlikesi
e Hava kirliligi
e Radyasyon

Kisilerarasi iliskiler

e Adaletsiz ve saygisiz deneticiler
e Kabul ve taninma yoksunlugu

® Giiven yoksunlugu

e Rekabet

e Temsil sorumluluklarinda giigliik

e Gruplar arasi ve grup i¢i catismalar

Is Gerekleri

e Rutin is

e Zaman baskisi ve acele is teslimati
e jsin cok az beceri gerektirmesi

® Baska kisilerden sorumlu olma

® Eksik istihdam - fazla istihdam

Rol Ozellikleri

e Rol catismasi

e Rol belirsizligi

® Roliin az veya fazla olmasi
® Rol - statli uyumsuzlugu

Thomas ve Herson (2002) orgiitsel strese sebebiyet verecek faktorleri; isin

kendisinden ve g¢evresinden kaynaklanan, aile ¢evresinden kaynaklanan, kisilerarasi



iliskilerden kaynaklanan, role bagli ve kariyere bagli olmak iizere bes temel sinifa

ayirarak ele almaktadir.

Palmer ve Cooper (2010) ise calisanlar1 etkileyen orgiitsel stres faktorlerini
ihtiyaglar, kontrol, sosyal destek eksikligi, rol ve degisim olmak iizere bes ayri

kategoride degerlendirmeye tabii tutmustur.

Bir orgiitte, yukarida ifade edilen stres kaynaklarini tamamen ortadan kaldirilmak
miimkiin olmayabilir. Ancak s6z konusu faktorlerin olabildigince azaltilmasi igin
caba gosterilmelidir. Bu sayede orgiit iginde ortamin iyilestirilmesi saglanmus,
calisanlarin verimliligi ve is tatmini artirilmis, stresin orgiite ve bireye olan zararlar

da biiyiik oranda 6nlenmis olacaktir (Pehlivan, 1991).

2.2.d. Orgiitsel Stresin Belirtileri

Orgiitsel stresin belirtilerini ele almak orgiitsel stres kavrammin daha iyi
anlasilmasina yardimer olacaktir. Orgiitsel stres belirtilerini fiziki, sosyal ve

psikolojik agidan ele almak miimkiindiir (Braham, 2002).

2.2.d.i. Fiziki Belirtiler

Calisma ortaminin fiziki kosullar1 ¢alisanin hem fiziki hem de zihinsel durumuna
tesir etmektedir. Aydmlatmanin kotii olmasi, asirt giiriiltii, cok soguk veya sicak
hava, ¢evredeki havanin kirli olmas1 gibi etmenler is yerinde ¢alisani etkileyebilecek

fiziki belirtiler olarak siralanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995).

Bir is yerinde bu belirtilerin var olmasi orgiitsel stresin ortaya ¢ikmasina sebebiyet
verebilir. S6z konusu fiziki belirtiler ¢alisanda stresin olugsmasina ve/veya calisanin

metabolizmasinin kisa ve uzun vadede zarar gérmesine neden olabilir (Baltas ve
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Baltag, 2013). Stres belirtileri tansiyon, sindirim bozuklugu, yorgunluk, terleme,
nefes darligi, mide bulanmasi, alerji vb. sekilde ortaya ¢ikabilir. Soytiirk (2011) bir
orgiitte bu belirtiler ortaya ¢ikmis ise fiziksel yonden strese neden olan ortamlarin

varliginin degerlendirilmesi gerektigini ifade etmektedir.

2.2.d.ii. Sosyal Belirtiler

Orgiitsel stres siireci yasayan calisanlarin davramslarinda 6nemli degisiklikler
meydana gelmektedir. Calisan ise ge¢ gitmeye baslamigssa ya da bazen hig
gitmiyorsa, zamanini verimli kullanmiyorsa bu 6rgiitiin verimliligini negatif yonde
etkileyen stres belirtileri olarak goriilebilir (Sahin ve Erigii¢, 2000). Yine caligsanin
asirt yemek yemesi, asirt alkol ve sigara tiiketimi Orglitsel stresin sosyal

belirtilerinden sayilabilir (Ertekin, 1993).

Genelde orgiitsel stres siireci yasayan calisanlar, is iliskisi i¢inde bulundugu
insanlar1 itibarsizlagtirmaya g¢alisir, siirekli savunmaci bir ruh haleti i¢indedir, yaptig
yanliglara daima bahane bulmaya calisir, sosyal ortamlarda diger insanlarla daha ¢ok

gecimsizdir (Braham, 2002).

2.2.d.iii. Psikolojik Belirtiler

Stres i¢indeki bir calisan genelde kotiimserdir ve zihinsel anlamda sikintidadir,
duygusal diizeni yok olmustur, duygu durumu itibariyle uglardadir. Stresten dolay1
kisilerin psikolojileri bozulur; kaygi, uykusuzluk, depresyon, zihinsel performans

diistikliigli gibi haller belirmeye baslar (Norfolk, 1989).
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2.2.e. Orgiitsel Stresle Basa Cikma

Orgiitsel stresin varligiyla ortaya ¢ikan zararlarin en aza indirilmesi i¢in orgiitler
etkin bir bigimde sorumluluk almaktadir. S6z konusu gereklilik Orgiitsel stresin
asilmasi icin en dénemli hususlardandir. Onem verilmedigi takdirde orgiitsel stresin
olusturdugu baski hem fiziksel hem de psikolojik olarak ciddi boyutlarda ve aym
zamanda kalic1 olabilecek hasarlara sebebiyet verebilir (DeFrank ve lvancevich,

1998).

Folkman ve arkadaslarina gore (1986), calisanlarin orgiitsel stresle basa ¢ikma
yontemleri, probleme yonelik basa ¢ikma ve duygulara yonelik basa ¢tkma seklinde
iki kategoride aciklanmaktadir. Probleme yonelik basa ¢ikma tarzi, bireyde orgiitsel
strese sebep olan etkeni aktif bir g¢abayla ortadan kaldirmaya, degistirmeye
yoneliktir. Duygulara yonelik basa c¢ikma tarzi ise, sosyal destek arama ve
kabullenme gibi bireyin duygu durumuyla orgiitsel stresle basa ¢ikmaya ¢alismasina

yoneliktir.

Sahin ve Durak’in (1995), orgiitsel stresle basa ¢ikma yontemlerini etkili ve
etkisiz basa ¢ikma yontemleri olarak iki kategoride inceledigi goriilmektedir. Bu
siniflandirmada; kendine glivenli yaklasim, iyimser yaklagim ve sosyal destek arama
davraniglar1 etkili basa ¢ikma yontemleri olarak ele alinirken, ¢aresiz yaklasim ve

boyun egici yaklasim davranislar etkisiz basa ¢ikma yontemleri olarak ele alinmistir.

Orgiitsel stresle basa c¢ikmak igin kullanilan ydntemlerden bazilari sunlardir
(Aydin, 2004):
e Orgiitsel rollerin belirlenmesi,
e Zaman yOnetimine dnem verilmesi,

e Isin niteliginin zenginlestirilmesi,
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e (Calisma kosullarinin iyilestirilmesi,

e Kariyer planlamasi ve yonetimi.

2.3. Duygular

Duygular kisinin davraniglarina yon veren onemli faktorlerden biridir. Giinliik
yasamin ¢ogu evresinde duygularin etkinligi gozlemlenmektedir. Yetiskin bir bireyin
yasaminin biiyiikk bir boliimiiniin de is yerinde gectigi disiiniildiigiinde duygularin

orgiitsel yasamin bir pargasi oldugu rahatlikla sdylenebilir (Dogan ve Ozdevecioglu,

2009).

Kisinin sosyal hayatinda, is hayatinda veya bulundugu herhangi bir ortamda iyi
kararlar verip, bu kararlar1 uygulamasini saglayan faktorlerin basinda duygular gelir.

Bu agidan kisinin duygularini dengeli yonetmesi bilyiik 6nem arz etmektedir (Kogak,

2002).

2.3.a. Orgiitsel Yasamda Duygular Kavrami

Orgiitsel yasamda duygularin etkisi ve duygusallik iizerine yapilan ¢aligmalar son
zamanlarda artis gdstermistir. Insanlarin, yasadig1 duygusal olaylar (affective events)
neticesinde dis diinyaya kars1 verdigi tepkilerde ciddi degisiklikler gézlemlenmistir

(Ashforth ve Humprey, 1995; Briner, 1999; Fisher ve Ashkanasy, 2000).

Duygusal olaylar kavrami iginde duygu (affect) olarak ifade edilen kavram iki
farkli kategoride ele alinabilir. Birinci kategoride duygu, bir karakter 6zelligi olarak
degerlendirilmektedir. Bu bakis agisina gére duygu, uzun siire boyunca herhangi bir
degisime ugramadan kiside varligini siirdiiriir ve s6z konusu duygu kisinin karakter
ozelligi haline gelir (Watson, 2000). Ikinci kategori ise durumsal duygulanma olarak
ifade edilmektedir. Durumsal duygulanmaya iliskin ¢alismalar incelendiginde bu
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kavramin da duygular (emotion) ve modlar (mood) olmak iizere iki alt kategoride
degerlendirmeye tabi tutuldugu gériilmektedir (Ozdevecioglu, 2004). Duygu, kisinin
baska insanlarla, canlilarla ve nesnelerle olan iliskisi ve yasadigi olaylar sonrasi
kazandig1 tecriibelerle ortaya c¢ikan ve bunun sonucunda kisiyi bir davranis
sergilemeye hazir hale getiren hisler biitiinidiir (Weiss ve Cropanzano, 1996). Mod
ise, belirli durumlar karsisinda ani bir sekilde gelen-giden tepkiler olarak
tanimlanmaktadir (Lazarus, 1991). S6z konusu tanimdan da anlasildig: {izere mod,

giinliik hayatin temelinde var olan daha yumusak duygulardir (Greenberg, 2002).

Duygular insan tizerinde uzun siireli etki olusturur, siddetli bir bigimde hissedilir
ve Ozel nedenlere dayanir. Bahsi gecen ozellikleri itibariyle duygular moddan ayrilir
(Frijda, 1994). Modlar ise daha diisiik yogunluga sahip olup belirgin bir sebebe
dayanmayabilir. Duygularin davranisa etkisi modlara gore daha fazladir (Forgas,

1992).

2.3.b. Pozitif ve Negatif Duygusallik

Aragtirmacilar  duygular {izerinde farkli kategorilendirmeler yapmuslardir.
Literatiir incelendiginde modlarin alt boyutlarina dair bir siniflandirma yapildigi
gorilmektedir. Bu siniflandirmaya gore modlar, iy1 ve kotii olarak degerlendirmeye
tabii tutulmus ve neticesinde “pozitif duygusallik” ve “negatif duygusallik”

kavramlari ortaya ¢ikmistir (Weiss ve Cropanzano, 1996).

Pozitif duygusallik mutluluk ve umut gibi olumlu degerlendirmeleri, negatif
duygusallik ise 6fke ve nefret gibi olumsuz degerlendirmeleri ifade etmektedir.
Bunun yaninda duygular degerlendirilirken notr (tarafsiz-yansiz) olarak

gosterilebilecek sekilde bir sonuca gidilmemistir. Ciinki bu durumda nétr ifadesi
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belirli bir duyguyu degil duygusuzlugu karsilamaktadir (Weiss ve Cropanzano,

1996).

Pozitif duygusallik enerji dolu, neseli ve mutlu olmayi i¢inde barindirir. Bunun
neticesinde pozitif duygusalligi yiiksek olan insanlarin hayattan daha fazla zevk
aldigr gozlemlenmistir. Negatif duygusallik ise farkli duygusal durumlari iginde
barindirir. Negatif duygusallig1 yiiksek olan insanlar gozlemlendiginde bu insanlarin
hayata kars1 daha bezgin ve gergin duruslart oldugu gériilmektedir (Sekil 2.3). Bir
bakima bu iki duygusallik kategorisinin birinde yer almak tercih olarak gortlebilir

(Zajonc, 1980).

Sekil 2.3. Negatif ve Pozitif Duygusallik Boyutlar1 (Weiss ve Cropanzano, 1996)

Yiiksek negatif duygusallik

Korkulu

Gergin

Diisiik negatif duygusallik

Sakin
Rahat

Yiiksek pozitif duygusallik

Negseli

Hevesli

Diisiik pozitif duygusallik

Duyarsiz

Tembel

Pozitif ve negatif duygusallik parametrelerini belirlemek adina modlarla ilgili ¢ok
sayida c¢alisma yapilmistir (Watson ve Clark, 1984; Watson ve Tellegen, 1985;

Watson, Clark ve Tellegen, 1988; Watson ve Clark, 1992).
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Bir insanda pozitif duygusalligin diisiik olmas1 negatif duygusalligin var oldugu
anlamma gelmeyecegi gibi negatif duygusalligin diisiik olmasi da pozitif
duygusalligin var oldugunu gostermez. Ancak, pozitif ve negatif duygusalliga sahip
olmayan insanlarin duygusuz ve duyarsiz oldugu sonucu g¢ikarilmaktadir (Weiss ve

Cropanzano, 1996).

2.3.c. Duyqusal Olaylar Teorisi

Weiss ve Cropanzano (1996) tarafindan ortaya konan “duygusal olaylar teorisi”
bir orgiitte duygusal tecriibelerin yapisini, ortaya ¢ikis nedenlerini ve sonuglarini
irdelemektedir. Bu teori, yapilan igle alakali “biligsel degerlendirmeler” ile ise
yonelik “duygusal tepkiler” arasindaki farka odaklanir. Ortaya c¢ikarilan model,
sosyal alandan, kisilik faktorlerinden ve orgiitsel psikolojiden elde ettigi bilgi ve
degerlendirmeleri; orgiitsel duygusalligi, duygulari ve modlar1 yonetmek igin

kullanmaktadir.

Teoriye gore gecmiste yasanan ya da etkilenilen duygusal deneyimler, bireylerin
bugiin sergiledikleri orgiitsel davranislarin bigimini etkilemektedirler. Bu teori
orgiitsel davranis konusunda arastirma yapanlarin zihni degerlendirmelerini ve
deneyimlerini de g6z oniinde bulundurmalarimni istemektedir (Weiss ve Cropanzano,

1996).

Bagka bir deyisle duygusal olaylar teorisi, oOrgiitlerde duygusal temelli
davraniglarin tahmini i¢in gerceklestirilen bilissel degerlendirmelerin yaninda
duygusal tepkilerin de dl¢iilmesi gerektiginin tizerinde durmaktadir (Miner ve Hulin,

2000).
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S6z konusu teoride ilizerinde durulan diger bir 6énemli husus zaman faktoriidiir.
Nitekim yapilan aragtirmalar gostermektedir ki duygusallik seviyeleri zamana bagl
olarak artmakta ve azalmaktadir. Duygular ve modlar iizerinde yapilan bu
aragtirmalar neticesinde bu artma ve azalma vakitleri biiyiilk bir oranda tahmin

edilebilir olmustur (Weiss ve Cropanzano, 1996).

2.4. Orgiitsel Adalet Algist

Adalet, insan hayatindaki en onemli hususlardan biridir. Genel olarak insanlar
kendilerine adil ve ayn1 zamanda esit davranilmasini talep ederler. Bir toplumda var
olan adalet ilkeleri, bireylerin birbirlerine ve ayni zamanda i¢inde bulunduklari
sosyal yapilara kars1 hak ve sorumluluklarin1 belirlemeye yardim etmekte; toplumun
Kimi hangi nedenlerle 6diillendireceginin gergevesini ¢izmektedir (Stevens ve Wood,

1995).

Adalet konusundaki ¢aligmalar ilk ¢ag filozoflarina kadar gitmektedir. Aristo
adalet konusu iizerindeki diisiincelerini ortaya koymus, insanlar arasindaki mal-

servet boliisiimiinii ve adalet algis1 kavramlarini ele almistir (Bas ve Sentiirk, 2011).

Adalet kavrami incelendiginde genel olarak esitlere esit davranmay1 igeren bir
olgu oldugu goriilmektedir. Orgiit agisindan adalet kavramina bakildiginda, isle ilgili
durumlarda adaletin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 ve ¢alisanlarin sergilenen
tutum ve davranislara hangi sekilde tepkiler gosterdigi ile ilgili oldugu sdylenebilir

(Ployhart ve Ryan, 1997).

Orgiitsel adalet, alg1 olarak ifade edilmektedir. Ciinkii bir 6rgiitiin ortaya koymus

oldugu adalet, Orgiitiin ¢alisana kars1 ne kadar adil olduguna bakilarak degil,
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calisanin Orgiitiin tutum ve davraniglarini ne kadar adil bulduguna bakilarak

degerlendirilir (Serinkan ve Erdis, 2014).

Bazi is kollarinda isten ayrilma oranlar1 yliksek olabilmektedir. Bu tiir is
kollarinda, orgiit icinde adalet algis1 yiiksek tutulabilirse calisanlarin orgiitlerine
baglig1 ve giiven anlayisi artirilarak isten ayrilmalar azaltilabilir. Bir ¢alisan, ¢alistig
orgiitte kaynaklarin adil bir sekilde dagitildigi ve is siireclerinin adil olarak organize
edildigi algisina sahipse o ¢alisanin orgiitiine olan duygusal baginin artis gosterecegi
beklenebilir. Adalet algisinin varligi, ¢alisanda etik degerler vesilesiyle oOrgiite

baglilig1 pozitif yonde etkileyebilir (Greenberg, 1990; Ibrahimzade, 2016).

2.4.a. Orgiitsel Adalet Kavrami

Adalet soyut bir kavramdir ve bu sebeple herkesin farkli bir adalet anlayisinin
olmas1 beklenebilir. Orgiitsel adalet, yonetimsel davranisin etik ve manevi durusuyla
ilgili kigisel bir degerlendirme olarak goriilebilir. Bu yaklasim yoneticilerin, orgiit
icinde faaliyet gOsteren her bir calisanin adalet algisim1 degerlendirmeye almasinin
onemini gosterir. Orgiit i¢inde cereyan eden hangi tiir olaylarin adalet algisini ne
sekilde etkiledigini anlamak c¢ok degerli bir kazanimdir. Ancak halihazirda birgok
yonetici  bu Onemli hususu kisa vadeli neden-sonug¢ iligkisi i¢inde

degerlendirmektedir (Cropanzano vd., 2007).

1960’11 yillarda is hayatinda adalete dair tanimlamalar yapilmaya baslanmis ve her
gegen giin bu konuya daha ¢ok 6nem verilmistir. Bunun neticesinde “6rgiitsel adalet”
adinda yeni bir kavram ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel adalet kavramu ilk kez Greenberg

(1987) tarafindan yapilan bir calismada kullanilmis olup, bu kavramin hukuk sistemi
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disinda genel orgiit literatiiriinde kullanimi, kavramsal ¢ercevesinin olusturulmasi ve

yaygin hale gelmesi bu ¢alisma ile baglamistir.

Greenberg (1990) orgiitsel adalet kavramini is yerindeki adalet algist olarak
gormekte; orgiitsel adalet algisinin hem bireylerin hem de organizasyonlarin kendi
gorev ve sorumluluklarini etkin bir bigimde yerine getirmek igin gerekli oldugunu ve
bununla iligkili olarak orgiitsel adaletsizligin ciddi bir oOrgiitsel sorun olarak

goriilmesi gerektigini ifade etmektedir.

Calisanlar gosterdikleri ¢aba karsiliginda elde ettikleri kazanimlart dogal olarak
diger ¢alisanlarin elde ettikleri ile karsilastirir. Calisanlar bu karsilastirma neticesinde
adaletsiz bir durumun oldugu kanaatine varirlarsa, c¢alistiklar1 orgiit ile iliskili tiim
taraflara (isletmeci, yonetici, calisma arkadaglari, misteri vb.) ve isi ile ilgili

hususlara karsi1 farkli bazi tutumlar sergilemeye baslayabilir (Greenberg, 1990).

Moorman (1991) orgiitsel adaleti, calisanlarin orgiitsel faaliyetlerinde kendilerine
adil bir big¢imde davranilip davranilmadigina ne sekilde karar verdikleri ve bu
kararlarin orgiitsel faaliyetlerle ilgili diger parametreler iizerinde nasil bir etkiye
sahip olduguyla ilgili bir kavram olarak gormektedir. Beugre (1998) ise orgiitsel
adalet kavramini daha genis kapsamda degerlendirmis ve Orgiitsel adaleti; Orgiit
icinde calisanlarin mesai arkadaslariyla, yoneticileriyle ve sosyal bir yap1 olarak
orgiitle aralarinda gerceklesen ekonomik ve sosyal miibadele iliskisinde algiladiklar

adalet olarak tanimlamistir.

Calisanlar, i¢inde bulunduklar1t Orgiitte kurallarin  herkese ayni sekilde
uygulanmasini, esit ise esit licret verilmesini ve tiim sosyal imkanlardan kendisinin
de diger calisanlarla esit bir bi¢cimde faydalanmasini talep eder. Bunun yaninda
bilinmelidir ki adalet algisinin odaginda sadece ¢iktilar ve bu ciktilarin birbiriyle
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karsilagtirilmas1 yoktur; Orgiitte belirlenen kurallar, bu kurallarin uygulanma
bicimleri ve kisilerarasi arasi etkilesim de adalet algisinin odaginda yer almaktadir

(Barling ve Phillips, 1993).

2.4.b. Orgiitsel Adaletin Siniflandirilmasi

Literatiirde orgiitsel adaletin siniflandirilmasi konusunda arastirmacilar arasinda
farkliliklar goriilmektedir. 11k orgiitsel adalet ¢alismalar;, Adams (1965) tarafindan
ortaya konan esitlik teorisi ile iliskili olarak, ciktilarin dagitimindaki adalete
odaklanan “dagitimsal adaleti” ele almigtir. Sonrasinda, dagitimsal adaletin ve esitlik
teorisinin ele aldigi adalet algisinin yetersizliklerinden dolayr c¢ikti kararlarinda

izlenen siiregler iizerine odaklanan “islemsel adalet” one c¢ikmustir (Thibaut ve

Walker, 1975).

Bies ve Moag (1986) orgiitsel adalette iligkilerin niteligini konu edinen
“etkilesimsel adalet” kavramini gelistirmistir. Sonraki siirecte Greenberg (1993) ise
etkilesimsel adaletin “kisilerarasi adalet” ve “bilgisel adalet” olarak iki farkl
kategoride degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymus ve bdylece orgiitsel adalet

literatiiriine yeni kavramlar kazandirmistir.

Bu calismada orgiitsel adalet; dagitimsal, islemsel, bilgisel ve kisilerarasi adalet

olmak tizere dort farkli kategoride incelenecektir.

2.4.b.i. Dagitimsal Adalet Algisi

Orgiitsel adalet kavramu ile ilgili literatiirde ilk ortaya ¢ikan boyut “dagitimsal
adalettir. Dagitimsal adalet, orgiitlerde dagitim/boliistim ilkesini temel alan bir

kavramdir. Dagitimsal adaletin temeli de Adams (1965) tarafindan gelistirilen esitlik
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teorisine dayanmaktadir. S6z konusu teori, ¢alisanlarin baskalarina oranla kendisine

nasil bir tutum i¢inde olundugunu incelemektedir.

Calisanlar ortaya koyduklart egitim, tecriibe, stres-gerginlik ve kidem gibi
girdileri bunlar sonucunda elde ettigi maas, o0diill ve terfi gibi ¢iktilarla
karsilastirmaktadir. Esitlik teorisine gore, bir ¢alisanin girdileri ile ¢iktilart arasindaki
oranin diger c¢alisanlara kiyasla bir denge iginde olmasi gerekir. Bir calisanin
girdi/cikt1 oraninin diger ¢alisanlara nispeten eksik veya fazla olmasi, olumlu veya

olumsuz hakkaniyetsizlik algisin1 dogurmaktadir (Colquitt vd. 2001).

Dagitimsal adalet, orgiitsel kaynaklarin dagitilmasinda yoneticilerin adil ve diiriist
davranmasi ile iliskilidir. Baska bir ifade ile dagitimsal adalet, c¢alisanin iginde
bulundugu oOrgiitten saglayacagi kazang/yarar iizerine etki eden bir Orgiitsel adalet
boyutudur (Eren, 2012). Dagitimsal adaletin saglanmamasi halinde ¢alisanin diger
calisanlarla arasinda daha az is birligi (Greenberg, 1990), is performansinda
diismeler (Pfeffer ve Langton, 1993) ve stres (Folger ve Cropanzano, 1998) gibi

birtakim olumsuz davranis gelistirme egilimleri baslayabilir.

Dagitimsal adalet, Orgiitiin sahip oldugu kaynaklari calisanlar arasinda pay
ettiginde bunun hangi seviyede adil oldugu algist ile ilgilidir. Dagitimsal adalet
kavrami sonuca odakli bir bicimde sadece kaynak dagitimi ile ilgilendigi ve bu
sebeple dagitimi belirleyen siirecleri goz ardi etmesinden dolay1 elestirilere maruz

kalmistir (Altinkurt ve Yilmaz, 2010).

2.4.b.ii. Islemsel Adalet Algisi

Islemsel adalet kavrami ilk kez Thibaut ve Walker (1975) tarafindan hukuk

alaninda yapilan ¢aligmalarda kullanilmistir. Dagitimsal adalet kavraminin
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insanlardaki adalet algisinin sadece bir yoniini ele aldigr diisiincesi yeni
arastirmalarin kaynagimni olusturmus ve bu kavramin yetersiz kalmasindan dolay1

islemsel adalet kavrami ortaya ¢cikmistir (Greenberg, 1987).

Islemsel adalet, calisanlara ait kazanimlarin nasil belirlendigi, orgiitsel kararlarin
alinmasinda ve bu kararlarin uygulanmasinda uygulanan prosediirlerin caliganlar

tarafindan ne Ol¢iide adil algilandigini inceler (Greenberg, 1987).

Moorman (1991) islemsel adaleti, calisanlarin Orgiit igindeki faaliyetleri
sonrasinda elde ettikleri kazanimlari belirlemek i¢in kullanilan yontemlerde ve
orgiitiin calisma sartlarina dair alinan kararlarda dogruluk ve diiriistliige ne 6l¢iide
uyulduguna dair calisanlarda meydana gelen adalet algisi olarak tanimlamaktadir.
Yani kisaca islemsel adalet, karar alma siireclerinde kullanilan islem ve

uygulamalarin adilligi olarak ifade edilebilir.

Cropanzano ve Ambrose (2001) ise islemsel adaleti “tahsis karar1 alinirken
kullanilan yontemlerin adil olup olmadigiyla ilgili bireylerin algilar1” seklinde
tanimlamuslardir. Islemsel adalet yalmzca orgiitiin faaliyetleri ile ilgili degildir. Bu
kavram, performans degerleme Olgeklerinin belirlenmesi, c¢alisanlarin  kariyer
planlamasi1 ve yonetimi ile ilgili alinan kararlarin adaletli alinip alinmadigini veya bu
kararlarda hangi 6l¢iide adil davranildigini géstermesi agisindan ¢alisanlar tarafindan

yiiksek derecede oneme sahiptir (Eren, 2012).

Leventhal (1980) islemsel adaletin tesis edilmesi ve oOrgiitsel faaliyetlerin bu

acidan adil olmasi i¢in alt1 kuralin uygulanmasi gerektigini soylemektedir:

1. Tutarlilik: Dagitim kararlarmin birbiriyle uyumlu ve tutarli olmasini
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2. On yargil olmamak: Dagitim veya uygulamada calisanlara on yargih
olmamak

3. Dogruluk: Bilgilerin dogru olmasi

4. Diizeltebilme: Alinan kararlara calisanlarin itiraz edebilmeleri veya bu
kararlar1 diizelttirebilme haklarinin olmasi

5. Temsilcilik:  Calisanlar1  etkileyecek kararlarin  alinmasinda  ¢alisan
temsilcilerinin secilmesi ve goriislerinin alinmasi

6. Etik: Alinacak kararlarin ¢alisanlarin etik degerleri ile ayn1 yonde olmasi

Bu kavram hakkinda yapilan arastirmalar incelendiginde, calisanlarin orgiitsel
faaliyetler sonrasi elde edecegi kazanimlara dair (6dil, terfi, ticret, izin hakki gibi)
calisanlara Orgiit icindeki karar alma mekanizmalarinda s6z hakki tanimanin adalet
algisin1 degistirecegi sonucunu ¢ikarmak miimkiindiir. Calisanlarin s6z konusu
siireclere dahil olduklarinda elde ettikleri sonuclar adil olmasa bile calisanlar

arasinda daha fazla adalet algis1 olustugu sdylenebilir (Bies ve Shapiro, 1987).

Aragtirmalar, calisanlarin karar alma siireclerini adaletsiz gormeleri durumunda
orgiite karst bagliligin azaldigini, hirsizlik vakalarinin arttigini, performansin
distiiglinii ve calisanlar arasi yardimlagmanin azaldigini gostermistir (Folger ve

Cropanzano, 1998).

2.4.b.iii. Bilgisel Adalet 4lgis1

Bilgisel adalet, ¢alisanlara yoneticileri tarafindan orgiit i¢inde alinan kararlar
hakkinda diizenli bilgilendirme yapilmasini ifade eden bir kavramdir. S6z konusu
bilgilendirme &diil, terfi, maddi imkanlar, performans degerlemesi, ¢alisma ortaminin

durumu gibi unsurlar1 ve bu unsurlarin belirlenmesinde uygulanan yaklagimi kapsar.
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Ayni1 zamanda calisanlarin 6zliik haklarina dair tiim siirecler bilgisel adaletin

ilgilendigi konulardir (Colquitt, 2001).

Orgiitlerde alan kararlarda takip edilen prosediirlerin galisanlarla paylasilmasi,
calisanlarda siireclerin adil olarak isletildigi algisint olusturmaktadir. Nitekim,
gosterdigi ¢abanin karsiliginda istedigi kazanimlari elde edemeyen bir ¢alisan dahi,
kendisine oOrgiitte var olan durum ve isletilen siire¢ ile ilgili yeteri kadar bilgi
verildiginde takip edilen prosediirlerin adil oldugunu degerlendirmektedir. Bununla
beraber bilgi paylasiminin seviyesi, icerigi ve samimiyeti g¢alisanlardaki adalet
algisim1 etkileyen faktorlerdendir (Greenberg, 1990). Yine benzer konu iizerine
yapilan bir ¢alismada, rgiitlerin ¢alisanlarla ilgili alinan her karar1 paylasmasinin bu
kararlarin calisanlarca adil olarak algilanmasinda pozitif bir etki olusturdugu

gozlemlenmistir (Saunders ve Thornhill, 2004).

2.4.b.1v. Kisilerarasi Adalet Algisi

Kisileraras1 adalet, ¢alisan ile yonetici arasindaki iletisimin etki ettigi adalet
algist  olarak ifade edilmektedir. Bu kavram, Orgiitsel faaliyetlerin
gerceklestirilmesinde uygulanan kararlardan sorumlu olan yoneticilerin, karardan
etkilenen calisanlara saygin ve nazik davranig sergileyip sergilemedigini inceler.
Yoneticilerin ¢alisanlarla kaliteli iletisim kurmasi ve saygin bir diyalog i¢inde
olmasi, calisanlar1 rencide edebilecek davraniglardan kaginmasi ve Onyargisiz bir
sekilde muamelede bulunmas1 Orgiitsel tabanda kisilerarast adalet algisint

kuvvetlendirecektir (Colquitt vd. 2001).

Bies ve Moag (1986) tarafindan yapilan bir calismanin sonucuna gore,

kisileraras1 adalet algisint dogru kullanan, c¢alisanlarina karg1 ilgi gdsteren
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yoneticilerin bulundugu bir orgiitte, ¢alisanlar hoslarina gitmeyecek olumsuz bir

kazanim elde etseler dahi, onlar bu durumu adil olarak degerlendirebilmektedir.

2.5. Uretkenlik Karsiti is Davramslar

Literatiirde orgiitsel amaclara ulasilmasini engelleyen davraniglarin farkli tanimlar
altinda incelendigi ve farkli kategorilere ayrildiklar1 gériilmektedir. Olumsuz Grgiitsel
ciktilara sebebiyet veren bu davranislar zaman iginde arastirmacilar tarafindan
orgiitsel uygunsuz davranig, uyumsuz davranis, anti-sosyal davranis, isyeri sapmasi,
verimlilik karsit1 davranig, c¢alisan ahlaksizligi, isyerinde saldirganlik, orgiitsel
misilleme davranisi, organizasyona dayali saldirganlik davranisi ve iiretkenlik karsiti
is davranis1 gibi birgok farkli terimle ele alinmistir (Spector ve Fox, 2005; Everton,

Jolton ve Mastrangelo, 2007; Wilks, 2011).

2.5.a. Uretkenlik Karsiti is Davranislari Kavrami

Orgiitlerde kimi zaman orgiitsel norm ve degerlere ters diisen, orgiitiin isleyisini
aksatan, Orgiitin ama¢ ve hedeflerine uygun olmayan tutum ve davraniglar
sergilenmektedir. “Uretkenlik karsit1 is davramslar1” olarak ifade edilen bu kavram,
dogrudan orgiitii ve paydaslarin1 (yoneticiler, ¢calisanlar, miisteriler gibi) hedef alan,
bilingli olarak yapilan ve zarar verme durumunun agik bir sekilde gosterilerek ya da
gizlenerek yapildig1 davranislar olarak tanimlanmaktadir (Spector, 2011). Uretkenlik
karsit1 i davranislari, ¢alisanlarin is performansin1 olumsuz yonde etkileyen ve bu
sebeple Orgiitin verimliligini azaltan goniillii ve bilingli davranmiglar olarak da
tanimlanabilmektedir (Lau, Au ve Ho, 2003). Bir baska tanima gore ise iretkenlik
karsit1 i3 davraniglari, orgiitiin ortaya koydugu veya gelistirdigi normlar: ihlal eden
ve bu sebeple orgiitiin daha iyiye gitmesine engel teskil eden tiim iradi davranislardir

(Jonas ve Lebherz, 2008). Calisanlarin zamanla orgiitlerine yabancilagip, temelde
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orgiitlerinin menfaatlerini gérmezlikten gelmesi ya da bu menfaatlerin muhafazasi
konusunda kot niyetli davranmalart iretkenlik karsiti is davranislari olarak

goriilebilir (Fettahlioglu vd. 2016).

Bahsedilen bu davranislar orgiitlerde yaygin bir bigimde goriilmekte ve birgok
tilkede sayisiz orgiit bu davraniglar sonucunda ciddi sorunlarla karsi karsiya
gelmektedir (Yang ve Diefendorff, 2009). Dolayisiyla bu durum verimliligin
azalmasina, maliyetlerin artmasina, kaybolmus veya zarar verilmis mal ve ekipmana,
is¢i sirkiilasyonuna, ¢alisanlarin memnuniyetsizligine ve is stresi yasamalarina sebep

olmaktadir (Penny ve Spector, 2005).

Bir davranisin iiretkenlik karsiti is davranis1 olarak kabul edilmesinde belirleyici
unsur, davranisin getirdigi sonug degil, dogrudan dogruya davranisin kendisi ve zarar
verme potansiyelidir (Gruys ve Sackett, 2003). S6z konusu davranislarda g¢alisan
Orgiite zarar verme amaci tagimiyorsa, Uretkenlik karsiti is davranisi olarak

degerlendirilmemektedir (Spector ve Fox, 2005).

Uretkenlik karsit1 is davranislar1 kasitli davranislart konu edinmekte ve farkinda
olmadan ortaya c¢ikabilecek zararlara neden olan davraniglari veya davranisin
tesadiifen gergeklesmesini iiretkenlik karsiti is davranislart olarak gérmemektedir.
Uretkenlik karsiti is davramslar1 iizerinde yapilan arastirmalar incelendiginde,
calisanlarin iletisim igerisinde oldugu kisilere ¢aligtig1 orgiite zarar verme maksadiyla
kotii davrandigi ya da niyetlerini belli etmeden bilingli olarak zararli davranislar
sergiledigi goriilmektedir. Bu acidan ¢alisan davranislari ciddi bir sekilde irdelenmeli
ve iiretkenlik karsit1 i davranisi tanimmna girip-girmedigi belirlenmelidir. Ornek
vermek gerekirse, bir toplantida tiim yoneticilerin uzlastigi karara itiraz eden bir

calisanin, o an yersiz bir davranig sergiledigi diisliniilse bile, itirazinin haklilig1 bir
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siire sonra anlagilabilir. Yine belirtilen sebepler ve iiretkenlik karsit1 is davranislar
tanimi geregi, bir calisanin kotii performans gostermesi istemeden gergeklesen bir
eylem ise iiretkenlik karsiti ig davranisi olarak degerlendirilemez. Ciinkii ¢alisanin
amaci isini yanlis veya eksik yapmak degildir. Calisan isini yapmak istemekte ancak,
yetenek ve yeterlilik bakimindan zayif oldugu igin tam performans ortaya

koyamamaktadir (Dogan ve Kilig, 2014).

Son zamanlarda Orgiitiin zarar gormesiyle sonuglanabilecek olumsuz calisan
davraniglar genellikle “iiretkenlik karsiti is davranislar1” basligi altinda ele alinsa da
arastirmacilarin s6z konusu davranislart ifade etmek icin glinlimiize gelene kadar
farkli kavramlar kullanildiklar1 goriilmektedir. Giiniimiizde iretkenlik karsiti is
davraniglar1 olarak ele aldigimiz kavram, orgiitsel sapkinlik (Hollinger, 1986;
Robinson ve Bennett, 1995), kétiiye kullanma (Hogan ve Hogan, 1989), kotii
davranis (Keashly vd. 1994), misilleme davranis (Skarlicki ve Folger, 1997), intikam
(Bies, Tripp ve Kramer, 1997), antisosyal davramig (Giacaloneve ve Greenberg,
1997; Robinson ve O'Leary-Kelly, 1998; Kalyva, 2011), orgiitsel saldirganlik
(Neuman ve Baron, 1998), duygusal istismar (Keashly, 1998), zorbalik (Hoel,
Rayner ve Cooper, 1999), bezdirme/psikolojik zorbalik (Zapf, 1999; Mathisen vd.
2011; Dehue vd. 2012) ve protesto (Kelloway vd. 2010) gibi terim ve tanimlamalari
icine almaktadir. Bu tanimlamalara bakildiginda, dogrudan veya dolayli olarak
orglitlin zarar gormesiyle neticelenebilecek c¢alisan davranislarinin s6z konusu

tanimlama kapsaminda incelenmesi gerektigi anlasilmaktadir.

Uretkenlik karsit1 is davramislar genel bir incelemeye tabi tutuldugunda, fiziksel
ve sOzli saldiri, isi kasith olarak yanlhis yapma, performans ve verim diistikliigi,

sabotaj, hirsizlik yapma ve bilingli olarak geri ¢ekilme (ise gitmeme, gec gitme, is
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birakma) gibi davraniglardan olustugu goriilmektedir (Gruys, 1999; Sackett ve
DeVore, 2001; Gruys ve Sackett, 2003; Kelloway vd. 2010). Uretkenlik karsit1 is
davraniglar orgiitsel faaliyetlerde ve dolayisiyla toplumsal hayatta ciddi bir tehdit
haline gelmistir. Bu sebeple soz konusu davraniglar iizerinde 6nemle durulmasi

gerekir.

2.5.b. Uretkenlik Karsiti Is Davranislarinin Belirleyicileri

Uretkenlik karsit1 is davranislar1 sosyoloji, psikoloji, iktisat ve benzeri birgok alan
kapsaminda incelenmistir. Yapilan c¢aligmalarla iiretkenlik karsiti is davranislarina
sebep olan bir¢ok farkli faktor tespit edilmistir. Bu davranislarin kisisel, mesleki
veya sosyal bir¢cok gerekceye bagl olarak ortaya ¢iktigr gozlemlenmektedir (Marcus

ve Schuler, 2004).

American Psychological Association (APA) tarafindan hazirlanan PsycINFO
elektronik veri tabani kullanilarak gerceklestirilen bir arastirmada 1967-2001 yillari
arasinda tretkenlik karsit1 is davramislart tlizerine yapilan tiim ¢alismalar
degerlendirilmis ve aralarinda yas, cinsiyet, medeni hal, egitim diizeyi, gelir gibi
demografik ozelliklerin de yer aldigi tam 40 adet bagimsiz degiskenin bu tiir

davraniglara neden olabilecegi tespit edilmistir (Lau, Au ve Ho, 2003).

Gruys (1999) kisisel o6zelliklerin, c¢alisanlarin algi ve tutumlarinin, durumsal ve
orgilitsel etmenlerin, diiriistliik testlerinin iiretkenlik karsit1 15 davranislar ile baglantili
oldugunu vurgulamistir. Mustaine ve Tewksbury (2002) orgiit i¢cinde goriilme
olasiliginin fazla olmasi sebebiyle hirsizligi 6nemli bir sorun olarak ele almis ve
yaptiklar1 ¢alismada bir bireyi orgiit i¢inde hirsizhifa tesvik edebilecek ii¢ temel
unsurun ekonomik ihtiyag, is tatminsizligi ve adaletsizlik algist oldugunu

sOylemislerdir. Kelloway ve arkadaglar1 (2010) ise tiretkenlik karsit1 is davraniglarim
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adalet kavramu ile iliskilendirerek agiklamakta ve orgiit icinde adaletsizlige maruz
kalmis calisanlarla kendilerini 6zdeslestirenlerin orgiit icinde gergeklestirdikleri bir

cesit protesto olarak degerlendirmektedir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin belirleyicilerine dair Marcus ve Schuler
(2004) “dort boyutlu belirleyiciler model” gelistirmistir. S6z konusu ¢aligmada
tiretkenlik karsitt is davramislarinin  belirleyicileri agagidaki gibi dort simifta

toplanmistir:

1. Tetikleyiciler: Digsal olaylar ya da bir tepki olarak iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin sergilenmesine tesvik eden olaylara yonelik i¢csel algilardir.

2. Firsatlar: Orgiit icinde var olan kurallar biitiinii iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin sergilenmesine olanak veriyorsa bu durum ¢alisan tarafindan
firsat olarak goriilebilmektedir.

3. I¢ kontrol: Uretkenlik karsit1 is davranislarinin gerceklesmesinde etkisi olan
tiim bireysel farkliliklar1 ifade etmektedir.

4. Egilimler: Bir ¢alisanin tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 sergilemesi konusunda

etkili olan herhangi bir bireysel farklilig1 ifade etmektedir.

Martinko ve arkadaglar1 (2002) {retkenlik karsit1 is davramiglarinin  ufak
hirsizliklardan saldirganliga kadar uzanan genis bir yelpazede yer aldigim
belirtmektedir. Yapilan calismada ¢esitli kuramsal yaklasimlar incelenmis ve ortak
noktalar1 ortaya konmustur. Arastirmacilar, inceledikleri kuramsal yaklasimlarin
ortak noktalarindan yararlanarak bir model olusturmuslardir. S6z konusu modelde
tiretkenlik karsit1 is davranislarinin birey ve c¢evre arasindaki karmasik bir iliskinin

sonucu olarak ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir (Sekil 2.4).
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Sekil 2.4. Uretkenlik Karsit1 Is Davramislar1 Paradigmas1 (Martinko, Gundlach ve Douglas, 2002)

Durum Degiskenleri }\

™

>— Bilissel Isleme — Uretkenlik Karsiti Is Davraniglari

P
A
e

Bireysel Farkliliklar

Martinko ve arkadaslar1 (2002), olusturduklart modelde durum degiskenlerinin ve
bireysel farkliliklarin biligsel bir siire¢ sonrasinda ¢alisanlar1 sucluluk/utanma ya da
Otke/hayal kiriklig1 gibi duygulara sevk edecegini ve bunlarin sonucunda iiretkenlik
karsit1 is davraniglarinin ortaya c¢ikacagini one slirmektedir. Bu caligmada ortaya
konan nedensel diisiinme modelinde, su¢luluk/utanma duygusunun daha ¢ok kendi
kendine zarar verici davranislara (uyusturucu kullanimi, alkol kullanimi, durgunluk,
tatminsizlik gibi), Ofke/hayal kirikli§i duygusunun ise misilleme niteligindeki
davraniglara  (saldirganlik, siddet, sabotaj, hirsizlik gibi) yoneltebilecegi
ongoriilmektedir. Bircok calismada kisisel ve durumsal belirleyicilere sik bir bigimde
deginilmekte olup, bu belirleyiciler arasindaki iliskilerin anlasilmas1 biiylik 6nem arz

etmektedir (Sackett, 2002).

Uretkenlik karsit1 i davraniglarinin olusumuna sebep olan kisisel faktorlere
bakildiginda, 6z yeterlilik algis1 (Martinko, Gundlach ve Douglas, 2002), kontrol
odagi (Spector ve Fox, 2005), kisilik (Berry, Ones ve Sackett, 2007) ve negatif
duygusallik (Bowling ve Eschleman, 2010) gibi faktorlerin dogrudan veya dolayl
olarak bu tiir davranislara neden oldugu tespit edilmistir. Uretkenlik karsiti is
davraniglarinin olusumuna sebep olan durumsal faktorlere gelindiginde, diisiik is
tatmini (Mangione ve Quinn, 1975), orgiitsel adaletsizlik algilamalar1 (Fox, Spector

ve Miles, 2001), yetersiz orgiitsel baglilik (McCroskey, 2007), orgiitiin ticret, terfi ve
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kariyer imkanlarinda eksiklik (Demir ve Tiitiincli, 2010) ve diisiik diizeyde ise

adanmislik (Ariani, 2013) gibi faktorlerin 6ne ¢iktigr goriilmektedir.

Kisisel nedenler incelendiginde saldirganin tehdit edildigine iliskin izlenimi,
duygudaslik kurma konusundaki yetersizlik, magdura karst duyulan giivensizlik gibi
Ozellikle magdurun ya da saldirganin kisiligine dayali gerekceler oldugu
goriilmektedir. Bunun yaninda iretkenlik karsiti is davraniglarinin ¢ogu zaman
mesleki ¢ikarlar ve orgiit i¢i rekabete dayali olarak ortaya ciktigi sOylenebilir
(Akgeyik ve Delen, 2009). Arastirmalar iretkenlik karsit1 is davraniglarinin
olusumunda kisisel faktorlerden daha ¢ok durumsal faktorlerin belirleyici oldugunu

ortaya koymaktadir (Demir, 2009).

2.5.c. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislarinin Siniflandirilmasi

Uretkenlik karsiti is davramslarinin siniflandirilmasina yénelik ilk sistematik
yaklasim ise Hollinger ve Clark (1983) tarafindan ortaya konmustur. S6z konusu
calismada, iiretkenlik karsit1 is davranislar1 hakkinda yapilan arastirmalarda yer alan
davraniglar bir araya getirilmis ve bu davranislar iki temel simifa ayrilarak ele
alinmistir. Birinci sinifta orgiite ait varliklarin uygunsuz kullanimi, hirsizlik, miilkiin
tahrip edilmesi ve imtiyazlarin ihlali gibi birgok davranisi igeren miilkiyete karsi
sapkin davranislar (property deviance) yer almaktadir. Ikincisi sinifta ise isin
yapilisina dair ilkelerin ihlal edilmesi, devamsizlik, zararli aligkanliklar ve madde
bagimliligi gibi {retime zarar verebilecek iiretime karsi sapkin davranislar

(production deviance) bulunmaktadir.

Robinson ve Bennet (1995) tarafindan yapilan calismada, daha Once yapilan
siniflandirmalarda bazi kisiler arasi davranis bigimlerinin (cinsel taciz, sdzel taciz,

taraf tutma, haksiz rekabet gibi) yeterince dikkate alinmadig1 vurgulanmis; Hollinger
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ve Clark (1983) tarafindan yapilan siniflamaya ek olarak firetkenlik karsiti is
davraniglarina politik sapkinlik (political deviance) ve kisisel saldiri (personal

aggression) basligi ile iki ana sinif daha eklenmistir (Sekil 2.5).

Sekil 2.5. Sapkin Is Davramislar1 Tipolojisi (Robinson ve Bennett, 1995)

ORGUTSEL
Uretimde Sapkinhk Miilkiyete Karsi Sapkinhk
isten erken ayrilma Ekipmani sabote etme
Uzun molalar verme Rusvet kabul etme
Kasith olarak yavas calisma Calisma hakkinda yalan séyleme
Kaynaklari israf etme Hirsizlik yapma
Politik Sapkinhk Kisisel Saldir
Taraf tutma Cinsel taciz
Dedikodu yapma Sozel taciz
Suglama Calisandan ¢alma
Haksiz rekabet Calisanlari tehlikeye atma
BIREYSEL

Gruys ve Sackett (2003) tarafindan yapilan calismada iiretkenlik karsiti is
davraniglart olarak tespit edilen 66 farkli davranig, 11 ayr1 kategori iginde

toplanmistir (Tablo 2.1).
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Uretkenlik Kargit is Davraniglari Boyutlari

Ornekler

Hirsizlik ve benzeri davranislar

Nakit para ya da mal ¢almak
Calisan indirimlerini kétiiye kullanmak
Uriin ya da hizmetleri karsiliksiz vermek

Miilkiyeti tahrip eden girisimler

Mulkiyeti tahrif etmek
Uretimi sabote etmek
Miilkiyete zarar vermek ya da yok etmek

Bilginin kotiye kullanimi

Gizli bilgileri agiga ¢ikarmak
Kayitlarda sahtecilik yapmak

Zaman ve diger kaynaklarin kotiiye kullanimi

Zaman harcamak
Giris kartlarini bozmak
Mesai vakitlerinde sahsi islerle ilgilenmek

Guvenli olmayan davraniglar

Givenlik énlemlerini ihlal etmek
Giivenlik 6nlemlerini 6grenmeyi reddetmek

Devamsizlik

Mazeretsiz izin
Hastalik iznini kdtlye kullanmak

Duslk is kalitesi

Kasith olarak yavas is yapmak
Bastan savma is yapmak

Alkol kullanimi

Is yerinde alkol kullanmak
ise alkollii gelmek

Uyusturucu kullanimi

Is yerinde uyusturucu bulundurmak
Uyusturucu kullanmak veya satmak

Uygunsuz sozli eylemler

Mdsterilerle tartismak
Calisanlara sozIU tacizde bulunmak

Uygunsuz fiziksel eylemler

Calisanlara saldirmak
Cinsel tacizde bulunmak

Tablo 2.1. Uretkenlik Karsit1 is Davramiglarinin Smiflandiriimasi (Gruys ve Sackett, 2003)

S6z konusu caligmada yapilan c¢ok boyutlu Olgekleme analizi sonucunda
tiretkenlik karsiti is davraniglarinin iki temel boyutta degisiklik gosterdigi tespit
edilmistir. Bunlardan birincisi davraniglarin bireylere yahut orgiite yonelik olmasini
konu edinmekte ve bireylerarasi-orgiitsel boyut (interpersonal-organizational
dimension) olarak isimlendirilmektedir. ikincisi ise davramslarla is siiregleri
arasindaki iligkiyi ele almakta ve gorev iligkisi boyutu (task relevance dimension)

olarak ifade edilmektedir (Gruys ve Sackett, 2003).
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Spector ve arkadaslar1 (2006) ise farkli ¢aligmalarda kullanilan gesitli 6lgekleri
incelemis; her bir dlgegin kendi aralarinda iligkili fakat farkli hedeflere yonelen,
karakteristik ozellikleri itibari ile tamamen birbirlerinden ayri davranis kiimeleri
olusturdugunu goézlemlemistir. Bunun neticesinde, nitelikleri agisindan birbirlerinden
farkli pek ¢ok davranigin tretkenlik karsiti is davraniglari kavrami perspektifinde
ayni bashk altinda toplanabilecegi degerlendirilmistir. S6z konusu c¢alismada

tiretkenlik karsit1 is davranislart bes farkli sinifa ayrilmaktadir:

1. Kétiiye kullanma (abuse toward others): Calisanin baskalarina karsi fiziksel
veya psikolojik zarar verebilecek (tehdit, kotii soz, diglama, kiiciimseme
gibi) davranislarini kapsamaktadir.

2. Uretime karst sapkin davranislar (production deviance): Kasith olarak is
stireglerinin etkinligine zarar vermeye yonelik davraniglari igermektedir.

3. Sabotaj (sabotage): Orgiite ait mal veya miilkii tahrip etmeye veya yok
etmeye yonelik davranislardir.

4. Hirsizik  (theft): Orgiitten ve/veya irtibat icinde bulunulan diger
paydaslardan mal veya para ¢alma olarak ifade edilmektedir.

5. Kendini geri ¢cekme (withdrawal): Izinsiz ge¢ gelme, isten erken ayrilma,

mola saatlerini uzun tutma gibi tutumlarla isten kaginmay1 kapsamaktadir.

Bu calismada {iretkenlik karsit1 is davranislart ile orgiitsel stresle basa ¢ikma,
orgiitsel adalet algisi, is tatmini ve duygular arasindaki iliskiler incelenecektir.
Yukarida ifade edilen tiim bu literatiir analizine gore, ¢alisma icin 6nerilen arastirma

modeli Sekil 2.6’da gosterilmektedir:
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Sekil 2.6. Onerilen Arastirma Modeli

\ is TATMINI }\

‘ ORGUTSEL STRESLE BASA CIKMA \
}N

= ‘ URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARI

—
| DUYGULAR }////

l ORGUTSEL ADALET ALGISI }/
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BOLUM I11

ARASTIRMA YONTEMLERI

3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Ozellikle son yillarda iizerinde yogun olarak calisilan iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin her gegen giin daha fazla degiskenle arasindaki iliski Olg¢lilmeye
calistimaktadir.  Ulkemizde yapilan calismalarda ise heniiz ¢ok ilerleme
kaydedilmemis olup, literatiir taramasi yapildiginda konuyla ilgili az sayida ¢alisma
yapildigi gozlemlenmektedir. Bu dogrultuda, diger iilkelerde iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 ¢alismalarinda gelinen konum ne olursa olsun, farkli niteliklere sahip
olan iilkemizde s6z konusu davranislarla ilgili ¢aligmalarin yapilmasinin gerektigi
diistiniilmektedir. Yine yapilan literatiir calismalar1 sonucunda, bu c¢alismada
kullanilan degiskenlerin bir arada tiretkenlik karsiti is davraniglar1 iizerinde nasil bir

etki olusturdugunun daha once incelenmedigi goriilmiistiir.

Yapilan arastirmanin amaci; calisanlarin orgiitsel stresle basa ¢ikma yaklasimi,
orgiitsel adalet algisi, is tatmini ve duygularinin c¢alistiklar1 kurum/kuruluslarda hem
yoneticiyi ve calisanlart hem de ilgili kurum/kurulusu olumsuz yonde etkileyen
tiretkenlik karsiti is davraniglarina etkisinin nasil ve ne diizeyde oldugunu ortaya
koymaktir. Bu sayede, c¢alisanlarda iiretkenlik karsiti is davranmiglarina yonelimi

artiran unsurlar tespit edilecek olup, bu davraniglarin ortaya ¢ikmasini engellemek ve
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ortaya ciktiktan sonra da azaltilmasini saglamak i¢in hangi hususlara dnem verilmesi

gerektigi belirlenmeye calisilacaktir.

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhlhiklar:

Yapilan ¢aligmanin konusu itibariyle 6rneklem, 20 yas lstii ¢alisma hayatinda
aktif olarak rol alan bireylerden secilmistir. Herhangi bir meslek grubu, sektor,
cinsiyet, egitim seviyesi gibi bir sinirlamaya gidilmemistir. Yapilacak olan herhangi
bir smirlama sonucunda Orneklemin evreni tam olarak yansitmayacagi
diisiiniildiiglinden, sadece arastirma konusu itibariyle iilkemizdeki calisanlarin yasi
g0z Oniine alinarak, 20 yas alt1 bireyler ¢calismaya dahil edilmemistir. Bunun yani
sira, ¢aligmanin giivenirligini artirmak agisindan 6rneklem sayisi benzer ¢alismalara

nazaran oldukca yliksek tutulmaya calisilmigtir.

Arastirma konusu, orgiitte olumsuz tutum ve davranislar1 kapsayan iretkenlik
karsit1 is davraniglarini igerdiginden, arastirmanin en Onemli smirliligi olarak
katilimcilarin tretkenlik karsiti is davraniglart 6lgeginde sorulan sorulara sosyal
begenirligi olumsuz etkilemesinden c¢ekinerek cevap vermeleri olarak

degerlendirilebilir.

Anket caligmas1 6ncesinde yapilan pilot testlerde katilimcilara tiretkenlik karsiti s
davraniglart 6lceginde yer alan sorulara oldugu gibi yanit verip vermedikleri
danisildiginda, katilimcilar belirtilen davranislart sergileme sikliklarini ifade
etmekten kagindiklarini belirtmiglerdir. Bu konuyla ilgili de katilimcilara; anketi
doldururken verecekleri tiim bilgilerin tamamriyla gizli tutulacagi, katilimcilarin
kimlik bilgilerini ortaya cikaracak sekilde kullanilmayacagi ve bireysel olarak kimin
hangi yanit1 verdigi lizerine bir analiz yapilmayacagi hem sozlii hem yazili olarak

belirtilerek daha dogru yanitlarin verilmesi i¢in destek saglanmistir.
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3.3. Veri Toplama Yontemi

Calismada veri toplama yontemi olarak anket tercih edilmistir. Kuramsal
gergevemizi acgiklayacak oOlgeklerden olusan anket, katilimcilara e-posta yoluyla
gonderilmis ve ankete katilim c¢evrimigi olarak saglanmistir. Ayrica fiziksel olarak
ulagilabilen katilimcilara talep etmeleri dogrultusunda anketin basili hali iletilip, daha

sonra toplanmis ve veriler ¢evrimigi ortama aktarilmustir.

Katilimin kisinin kendi rizasina ve goniilliiliik esasina bagli oldugu, anketin ilk
sayfasinda yer alan aciklamada “Ankete katilim tamamiyla goniilliiliik esasina
dayalidir.” ifadesiyle vurgulanmistir. Ayrica anket paylasimi yapilirken de her bir
katilimciya sozl1i olarak veya e-posta yoluyla, katilimin goniilliiliik esasina dayandigi
ve yanitlarken kendilerini rahatsiz hissettikleri an yanitlamay:1 birakabilecekleri

belirtilmistir.

Calisma igin veri toplamaya baslanmadan once farkli cinsiyet, yas ve meslek
gruplarindan yaklasik 20 kisiye hazirlanmis olan anket dagitilmis, kullanilan 6lgekler
ve anketle ilgili goriis ve Onerileri alinmistir. Alinan bu goriisler dogrultusunda,
ankette anlasilmayan ciimleler orijinal metindeki anlama sadik kalinarak diizeltilmis

ve anket doldurma siiresi yaklasik olarak tespit edilmistir.

Calismanin basinda halihazirda var olan degiskenlerin yani sira, isin niteligi ile
tiretkenlik karsiti is davraniglari arasindaki iliskinin de incelenmesi planlanirken,
yapilan pilot testler sonucunda anket doldurma siiresinin uzunlugu ve literatiirde o
konuda yapilan ¢alismalar goz Oniinde bulundurularak ilgili kisim calismadan

¢ikartilmistir.
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Uc aylik veri toplama siirecinden sonra, toplam 955 anket sayisina ulagilmistir.
Katilimeilarin arastirmamiza katki saglayabilmesi i¢in ankette istenen bilgileri
tarafsiz ve eksiksiz olarak doldurmalari gerekmektedir. 955 anket incelenmis ve
bunun sonucunda 186 ankette eksik veriler oldugu tespit edilmis; kalan 769 anketin
ise tam bir sekilde dolduruldugu goriilmiistiir. S6z konusu eksik veriler bulunduran
anketler, calisma sonucunu yanlis etkilememesi i¢in dikkate alinmamis ve analizlere

dahil edilmemistir.

Hazirlanan anket toplam altt boliimden olugmaktadir. Anketin tamaminin

bulundugu dl¢ek formu Ek-A’da yer almaktadir.

Anketin birinci béliimiinde, ¢alisanlarin is tatminini 6lgmeye yonelik Minnesota Iy
Doyumu Olgeginin Kisa Formu (Short Form Minnesota Satisfaction Questionnaire-
SFMSQ) kullanilmistir. Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan gelistirilen
“Minnesota Is Doyumu Olgegi” uzun formu 100 maddeden olusmaktayken, kisa
formu 20 maddedir. S6z konusu Olgegi gelistiren arastirmacilar test-tekrar test
giivenirlik katsayisin1 0,94 olarak tespit etmislerdir (Sydney-Agbor vd. 2014).
Minnesota Is Doyum Olgegi iilkemizde bircok arastirmaci tarafindan Tiirkce’ye
cevrilmistir. Calismamizda ise Tuncel (2000) tarafindan wuyarlanan hali
kullanilmistir. Katilimcilardan 5°1i Likert 6l¢eginde “1-Hi¢c Memnun Degilim”, “2-
Pek Memnun Degilim”, “3-Ne Memnunum Ne Memnun Degilim”, “4-Olduk¢a

Memnunum” ve “5-Cok Memnunum” seklinde yanit vermeleri beklenmistir.

Ikinci boliimde, ¢alisanlarin orgiitsel stresle basa ¢ikma tarzlarini incelememize
yardimer olacak 30 maddeden olusan Stresle Basa Cikma Tarzlari Olgegi
kullanilmistir. Folkman ve Lazarus (1980) tarafindan gelistirilmis olan Basa Cikma

Yollart Envanteri (Ways of Coping Inventory) 66 maddelik 4’lii Likert tipi bir
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olgektir. Olcek Siva (1988) tarafindan uyarlanmis ve iilkemizdeki sosyo-kiiltiirel
farkliliklar eklenerek 74 maddelik bir 6lgek haline getirilmistir. S6z konusu uyarlama
sonrasinda Sahin ve Durak (1995) bu o6lgegi kisaltarak 30 maddeye diisiirmiis ve
yaptiklar1 kesfedici faktor analizi ile bes alt boyutlu (sosyal destege basvurma,
kendine giivenli yaklasim, iyimser yaklasim, caresiz yaklasim ve boyun egici
yaklagim) “Stresle Basa Cikma Tarzlar1 Olgegi” ismini verdikleri bir dlgek elde
etmislerdir. Olgekte ortaya ¢ikartilan alt boyutlarin giivenirlik katsayilarii su sekilde

bulmuslardir:

e lyimser yaklasim: 0,68

e Kendine giivenli yaklasim: 0,80
e (Caresiz yaklasim: 0,73

e Boyun egici yaklagim 0,70

e Sosyal destege bagvurma: 0,47

Calismada yine katilimcilardan 5°li Likert 6l¢eginde “1-Hi¢ Boyle Yapmam”, “2-
Boyle Yapmam”, “3-Kararsizim”, “4-Boyle Yaparim” ve “5-Hep Boyle Yaparim”

seklinde yanit vermeleri beklenmistir.

Ugiincii béliimde, calisanlarm pozitif ve negatif duygusalliklarmin iiretkenlik
karsit1 is davraniglart {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla Watson, Clark ve
Tellegen (1988) tarafindan olusturulan 20 maddelik Olumlu ve Olumsuz Yasanti
Olgegi (The Positive and Negative Affect Schedule-PANAS) kullanilmistir. Olgek
“pozitif duygusallik” ve “negatif duygusallik” olmak {izere 2 faktdrden olusmaktadir.
S6z konusu c¢alismaya gore, Olgekteki pozitif duygular maddelerinin (10 madde)
giivenirlik katsayisi 0,85 ve negatif duygular maddelerinin (10 madde) giivenirlik

katsayistin - 0,91 oldugu belirtilmistir. Olgekte yer alan ifadeler “1-Asla
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Hissetmem”den “5-Her Zaman Hissederim”e kadar uzanan bir 5°1i Likert dlgeginde

verilmisgtir.

Anketin dordiincli boliimiinde, calisanlarin orgiitsel adalet algisini tespit etmek
icin Colquitt (2001) tarafindan olusturulan, dort alt boyutlu (dagitimsal adalet algisi,
islemsel adalet algisi, bilgisel adalet algisi ve kisilerarasi adalet algisi) 20 maddelik
Orgiitsel Adalet Olgegi (Organizational Justice Scale-OJS) kullanilmistir. Olgekte
yer alan maddeler literatiirdeki gesitli orgiitsel adalet Ol¢eklerinden segilerek bir
araya getirilmistir. Olcekte yer alan maddelerden 7’si (1-7) islemsel adalet boyutunu,
4’1 (8-11) dagitimsal adalet boyutunu, 4’#i (12-15) kisilerarasi adalet boyutunu ve 5’1
(16-20) de bilgisel adalet boyutunu ifade etmektedir. Calismada, Oztiirk (2015)
tarafindan Tirk¢e’ye wuyarlanmis hali kullanilmis olup, oOlgegin giivenirlik
katsayismnin 0,92 olarak bulundugu belirtilmistir. Olgegin tiimii “1-Asla”dan “5-Her

Zaman”a dogru uzanan 5°1i Likert tipine gore degerlendirilmistir.

Besinci boliimde, ¢alisanlarin  iiretkenlik karsiti is davranmist sekillerini ve
sikliklarin1 6lgmek tizere 33 maddeden olusan, Spector ve arkadaslari (2006)
tarafindan gelistirilen Uretkenlik Karsiti Davramslar Olgegi (Counterproductive
Work Behavior Checklist (CWB-C)) kullanilmistir. Olgek “gérevi kotiiye kullanma”,
“Uretimden sapma”, “sabotaj”, “hirsizlik” ve “gorevden geri ¢ekilme” olmak {izere
bes boyuttan olusmaktadir. Olgegin giivenirlik katsayis1 dlgegin tamami icin 0,87,
gorevi kotiiye kullanma boyutu i¢in 0,81, liretimden sapma boyutu i¢in 0,61, sabotaj
boyutu i¢in 0,42, hirsizlik boyutu i¢in 0,58 ve gorevden geri ¢ekilme boyutu i¢in ise

0,63 olarak tespit edilmistir. Calismada dlgegin, Odemis (2011) tarafindan Tiirk¢e’ye

uyarlanmis  hali  kullanilmuistir.  Olgegin  giivenirlik katsayis1 0,918 olarak
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bulunmustur. Olgekte yer alan ifadeler “1-Asla Yapmam”dan “5-Hep Yaparim”a

dogru uzanan 5°1i Likert 6l¢egindedir.

Anketin son bolimii olan altinct boliim ise ¢alisanlara ait demografik
degiskenlerin belirlenmesi i¢in olusturulmustur. Katilimcilardan doldurmalart talep
edilen demografik degiskenler cinsiyet, yas, egitim diizeyi, c¢alistiklar1 kurumda
gecirdikleri siire, galigtiklart Orgiitteki calisan sayis1 ve orgiitiin sektoriine iliskin

veriler olarak siralanabilir.

3.4. Olgeklere iliskin Giivenirlik Analizi

Elde edilen bulgularin ne olgiide gilivenilir oldugunun tespit edilmesi igin,
kullanilan her bir 6lgege Cronbach’s Alfa giivenirlik analizi yapilmistir. Olceklerin
giivenirlik katsayilar ile ilgili bulgular Tablo 3.1°de verilmistir. Tablodaki verilere
gore is tatmini 6l¢egine iliskin gilivenirlik katsayisi Cronbach’s Alfa 0,918 degeri ile
dlgegin oldukea giivenilir oldugu belirlenmistir. Orgiitsel stresle basa ¢ikma Slcegine
iligskin giivenirlik katsayis1 Cronbach’s Alfa 0,756 bulundugundan, dl¢egin giivenilir
oldugu belirlenmistir. Orgiitsel adalet 6lgeginin giivenirlik katsayis1 Cronbach’s Alfa
0,910 degeri ile olduk¢a giivenilir oldugu belirlenmistir. Duygular 6l¢egine iliskin
giivenirlik katsayis1 Cronbach’s Alfa 0,737 degeri ile glivenilir oldugu belirlenmistir.
Yine tablodaki verilere gore iiretkenlik Karsiti is davraniglari Glgegine iliskin
giivenirlik katsayis1 Cronbach’s Alfa 0,932 ile olduk¢a giivenilir oldugu
belirlenmistir. Bu veriler 15181inda kullanilan 6l¢eklerin giivenirlik katsayilar1 0,70’in
istiinde oldugu icin dlgeklerin giivenilir oldugu sdylenebilir (Durmus, Yurtkoru ve

Cinko, 2011).
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Olcekler Madde Sayis1 Cronbach’s Alfa

Is Tatmini 20 0,918
Orgiitsel Stresle Basa Cikma 30 0,756
Orgiitsel Adalet Algist 20 0,910
Duygular 20 0,737
Uretim Karsit1 Is Davranislar 33 0,932

Tablo 3.1. Giivenirlik Analizi Sonuglar

Calismada tiretkenlik karsiti is davranislari incelenirken Spector ve digerleri
(2006) tarafindan hazirlanan Olgek kullanilmistir. S6z konusu Olgekte iiretkenlik
karsit1 ig davraniglari su bes alt boyutta agiklanmaktadir:

o Uretimde hirsizlik (Ornegin: Isverene ait bir seyi ¢almak)

o Uretimde geri ¢ekilme (Ornegin: Ise izinsiz geg gelmek)

e Gorevi kotiiye kullanma (Ornegin: Birisine is performans: hakkinda
hakaret etmek)

o Uretimden sapma (Ornegin: Isi kasith olarak yanlis yapmak)

e Sabotaj (Ornegin: Isverene ait malzeme veya tedariki kasith olarak bosa

harcamak)

Tez ¢alismas1 kapsaminda yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda iiretkenlik
karsit1 is davraniglart i¢in ti¢ alt boyutta anlamli sonuca ulasilmistir. Bahsi gegen alt
boyutlar sunlardir:

o Uretimde hirsizlik
o Uretimde geri ¢ekilme

e Gorevi kotiiye kullanma
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Orgiitsel stresle basa ¢ikma yaklasimlari incelenirken Folkman ve Lazarus (1980)

tarafindan hazirlanan ve Sahin ve Durak (1995) tarafindan son haline getirilen

“Stresle Basa Cikma Tarzlar1 Olgegi” kullanilmis olup, s6z konusu kavram

arastirmacilarca bes alt boyutta incelenmistir:

Sosyal destek arama (Ornegin: Sorunun gergek nedenini anlayabilmek igin
baskalarina danigirim.)

Iyimser yaklasim (Omegin: Olaylardan olumlu bir sey ¢ikarmaya
caligirim.)

Soruna yénelmelKendine giivenli yaklasim (Ornegin: Mutlaka bir yol
bulabilecegime inanir, bunun i¢in ugragirim.)

Caresiz yaklagim (Ornegin: Kendimi kapana sikismis gibi hissederim.)
Sorunla ugrasmaktan kaginma/Boyun egici yaklagim (Ornegin: Olanlar

karsisinda kaderim buymus derim.)

Tez ¢alismasi kapsaminda yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda orgiitsel

stresle basa ¢ikma ii¢ alt boyuta ayrilmistir:

Sosyal destek arama
Soruna yoénelme

Sorunla ugrasmaktan kacinma

Yine ¢alisma kapsaminda kullanilan Watson, Clark ve Tellegen (1988) tarafindan

olusturulan “Olumlu ve Olumsuz Yasant1” Olcegi, arastirmacilar tarafindan da

belirtildigi gibi pozitif ve negatif duygusallik olmak tizere iki alt boyuta ve Colquitt

(2001) tarafindan olusturulan dért boyutlu “Orgiitsel Adalet Olgegi” de calisma

kapsaminda uygulanan kesfedici faktor analizi sonucunda dagitimsal adalet algisi,
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islemsel adalet algisi, kisileraras1 adalet algis1 ve bilgisel adalet algist olmak iizere

dort alt boyuta ayrilmistir.

3.5. Arastirma Modeli

Calisma kapsaminda daha detayli ve giivenilir bir sonug elde edebilmek i¢in ikinci
boliimiin sonunda sunulmus olan onerilen aragtirma modeli, yapilan kesfedici faktor
analizi sonucunda elde edilen alt boyutlara gore asagida yer aldigi sekliyle
detaylandirilmistir (Sekil 3.1). Boylelikle yapilan calismada, tiretkenlik karsiti is
davraniglar ile is tatmini, orgiitsel stresle basa ¢ikma, duygular ve orgiitsel adalet
algis1 arasindaki iligkiler incelenirken, her bir degiskenin alt boyutlari ile tiretkenlik
karsit1 is davranislarinin alt boyutlar1 arasinda farklilagan yogunlukta iliskiler olup

olmadigi da arastirilmaktadir.

Arastirma Sorular:: s tatmini, orgiitsel stresle basa ¢ikma, duygular ve drgiitsel
adalet algis1 degiskenlerinin alt boyutlar1 (modelin bagimsiz degiskenleri), tiretkenlik
karsit1 is davranislarinin ti¢ alt boyutunu anlamli bir bigimde agiklayabilmekte midir?
Eger arada anlamli bir iligki varsa, her bir bagimsiz degisken, belli bir tiretkenlik
karsit1 i davranis boyutunu, hangi yonde, ne Ol¢iide etkilemektedir? S6z konusu
etkiler, iiretkenlik karsiti is davranislarinin farkli boyutlar: itibariyle farklilagsmakta

midir?
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Sekil 3.1. Arastirma Modeli

l iS TATMINI

ORGUTSEL STRESLE BASA GCIKMA

Sosyal Destek Arama

URETKENLIK KARSITI IS DAVRANISLARI

Soruna Yonelme

Sorunla Ugrasmaktan Kaginma

Uretimde Hirsizlik

DUYGULAR

Pozitif Duygusallik Uretimde Geri Cekilme

Negatif Duygusallik

- . Gorevi Kotlye Kullanma
ORGUTSEL ADALET ALGISI

Dagitimsal Adalet Algisi

islemsel Adalet Algisi

Bilgisel Adalet Algisi

Kisilerarasi Adalet Algisi

3.6. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in istatistik
paket programi SPSS 24.0 (Statistical Package for the Social Sciences)

kullanilmaistir.

3.6.a. Tanimlayici Istatistikler

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alistiklar1 kurumda
gecirdikleri siire, calistiklar1 Orgiitteki ¢alisan sayis1 ve orgiitiin sektoriine iliskin
bulgular asagida verilmistir. Verilerin istatistiksel incelemesinde frekans ve yiizde

analizlerinden yararlanilmistir.

Tablo 3.2 arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimini gostermektedir. Buna gore
aragtirmaya katilanlarin %43,8’inin kadin (n=337) ve %56,2’sinin (n=432) erkek

oldugu belirlenmistir.
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Siklik Yiizde %

Kadin 337 43,8
Erkek 432 56,2
Toplam 769 100,0

Tablo 3.2. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimi

Tablo 3.3 arastirmaya katilanlarin yas dagilimmi gostermektedir. Buna gore
arastirmaya katilanlarin %17,4’0 20-29 yas araliginda (n=134), %41,4’i 30-39 yas
araliginda (n=318), %25,5’1 40-49 yas araliginda (n=196), %12,4’i0 50-59 yas
araliginda (n=95) ve %3,4’i (n=26) 59 ve lizeri yas aralifindadir. Katilimcilarin

cogunlugunun 30-39 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Siklik Yiizde %
20-29 134 17,4
30-39 318 41,4
40-49 196 25,5
50-59 95 12,4
59 ve lzeri 26 3,4
Toplam 769 100,0

Tablo 3.3. Katilimeilarin Yas Dagilimi

Tablo 3.4 arastirmaya katilanlarin egitim diizeyi dagilimini gostermektedir. Buna
gore arastirmaya katilanlarin %0,1’inin ilkokul (n=1), %0,7’sinin ortaokul (n=5),
%1,8’inin lise (n=14), %22,9’unun lisans (n=176), %28,2’sinin yiiksek lisans
(n=217) ve %46,3’ilinlin doktora (n=356) mezunu oldugu belirlenmistir. Bu dagilima
gore,  katilimcilarin ~ ¢ogunlugunu  doktora  mezunlarinin  olusturdugu
gbzlemlenmektedir. Doktora mezunlarindan sonra, ¢ogunluk ytiksek lisans mezunlar
ve lisans mezunlari olarak siralanmaktadir. Orneklemin yiiksek egitim diizeyine

sahip oldugunu soyleyebiliriz.
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Siklik Yiizde %

Ilkokul 1 0,1
Ortaokul 5 0,7
Lise 14 1,8
Lisans 176 22,9
Yiksek Lisans 217 28,2
Doktora 356 46,3
Toplam 769 100,0

Tablo 3.4. Katilimeilarin Egitim Diizeyi Dagilimi

Tablo 3.5’te arastirmaya katilanlarin g¢alistiklar1 is yerinde bulunma yillarina
iliskin frekans dagilimi gosterilmistir. Buna gore katilimcilarin %46,4°t (n=357) 0
ila 5 y1l arasi, %22,5’1 (n=173) 6 ila 10 yi1l aras1, %11,6’s1 (n=89) 11 ila 15 yil aras,
%6,8’1 (n=52) 16 ila 20 yil aras1 ve %12,7’si (n=98)’1 20 yil ve iizeri siiredir
calismaktadir. Bu dagilima gore, katilimcilarin ¢ogunlugunun gorev aldiklar is

yerinde 5 y1l ve daha az siiredir bulunduklar1 gériilmektedir.

Siklik Yiizde %
0-5 357 46,4
6-10 173 22,5
11-15 89 11,6
16-20 52 6,8
20 ve uizeri 98 12,7
Toplam 769 100,0

Tablo 3.5. Katilimeilarin Calistiklar: Is Yerindeki Bulunduklar1 Y1l Dagilin

Tablo 3.6’da arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 isyerindeki ¢alisan sayisina
iliskin frekans dagilimi gosterilmistir. Buna gore %6,4°1 (n=49) 1 ila 10 calisani,

%19,6’s1 (n=151) 11 ila 50 aras1 ¢alisani, %19°u (n=146) 51 ila 250 aras1 ¢alisani,
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%10,5’1 (n=81) 251 ila 500 aras1 ¢alisan1 ve %44,5’1 (n=342) 501 ve iizeri ¢alisani
oldugu belirlenmistir. Orneklemin cogunlugunun 501 ve iizeri calisana sahip

kategorideki is yerlerinde ¢alistiklart goriilmektedir.

Siklik Yiizde %
1-10 49 6,4
11-50 151 19,6
51-250 146 19,0
251-500 81 10,5
501 ve tizeri 342 445
Toplam 769 100,0

Tablo 3.6. Katilimeilarin Calistiklar1 Isyerindeki Calisan Sayis1 Dagilimi

Tablo 3.7°de arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 sektorlere iligskin frekans dagilimi
gosterilmistir. Buna gore katilimcilarin %64,9’u (n=499) kamu kurumu personeli,
%7,8’1 (n=60) kismi o6zellestirilmis kamu personeli ve %27,3’1 (n=210) 6zel sirket
personeli olarak ¢alismaktadir. Omeklemin ¢ogunlugunun kamu kurumu

personelinden olustugu goriilmektedir.

Siklik Yiizde %
Kamu Kurumu 499 64,9
Kismi Ozellestirilmis Kamu Kurumu 60 7.8
Ozel Sirket 210 27,3
Toplam 769 100,0

Tablo 3.7. Katilimeilarin Calistiklar: Sektor Dagilimi

3.6.b. Degiskenlere Ait Tanimlayici Istatistikler

Tablo 3.8’de arastirmada kullanilan degiskenlere ait tanimlayici istatistiki bilgiler

verilmistir.
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Uretkenlik karsiti is davramislari, ii¢ boyutu itibariyle ele alindiginda her ne kadar

tercih bir nebze de olsa iiretimde geri ¢ekilme (X = 1,47) davranisi yoniinde ¢iksa da

bu tiir davranislara hemen hi¢ yonelinmedigi ortaya konmaktadir. Standart sapma

degerlerine (0,23, 0,50 ve 0,51) de bakildiginda, degerlerin ¢ok biiyiikk olmamasi

ortalamanin ¢ok yayilim gostermedigi anlamina gelmektedir.

Degiskenler Ort. Std.Sapma Min. Mak.
Uretimde Hirsizlik 1,06 0,23 1 4
Uretimde Geri Cekilme 1,47 0,50 1 5
Gorevi Kotiiye Kullanma 1,37 0,51 1 4
Is Tatmini 3,64 0,66 1 5
Sosyal Destek Arama 3,84 0,52 1 5
Soruna Ydonelme 2,44 0,58 1 4
Sorunla Ugragmaktan Kaginma 2,84 1,00 1 5
Pozitif Duygusallik 3,85 0,61 1 5
Negatif Duygusallik 2,15 0,55 1 4
Dagitimsal Adalet Algisi 3,61 0,82 1 5
Islemsel Adalet Algist 331 0,85 1 5
Bilgisel Adalet Algist 3,19 0,94 1 5

2,83 0,34 1 4

Kisileraras1 Adalet Algist

Tablo 3.8. Degiskenlere Ait Tamimlayici Istatistikler

Is tatmini degiskeninin ortalama degerine (X = 3,64) gore, drneklemi olusturan

kisilerin genel olarak islerinden memnun olduklar1 belirtilebilir.

Orgiitsel stresle basa ¢ikma alt boyutlarindan sosyal destek arama boyutunun

ortalama degerinin (X = 3,84) yiiksek oldugu, ilgili 6l¢ekteki sorulara genel olarak

“Boyle Yaparim” cevabi verildigi, soruna yonelme boyutunun ortalama degerine

(x = 2,44) gore, “Boyle Yapmam” cevabi verildigi ve sorunla ugrasmaktan kaginma

boyutunun ortalama degerine (x = 2,84) gore ise, katilimcilarin “Kararsizzim”
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ifadesinde bulunduklari belirlenmistir. Buna gore, katilimcilarin 6rgiitsel stresle basa
c¢ikma davraniglar1 arasindan en ¢ok sosyal destek arama davranmisi gosterdigi
belirlenmigtir. Standart sapma degerlerine bakildiginda, sosyal destek arama ve
soruna yonelme alt boyutlarinin sapmalariin ¢ok biiyiilk olmamasi ortalamanin ¢ok
yayilim gostermedigi anlamina gelmektedir. Ancak sorunla ugrasmaktan kaginma alt
boyutunun standart sapmasinin 1 olmasi, 6rneklemin tercihlerinin iist ve alt segimlere

yayilim yaptigin1 gostermektedir.

Duygular o6l¢egine katilimcilarin  verdikleri cevaplara bakildiginda, negatif
duygusalligin ortalama degerinin (X = 2,15) yiiksek olmadigi (¢ogunlukla “Nadiren
Hissederim” isaretlemesi), pozitif duygusalligin ortalama degerinin (x = 3,85) ise
yiksek oldugu (“Genellikle Hissederim” isaretlemesinin  baskin  oldugu)

goriilmektedir.

Dagitimsal adalet algisi degiskeninin ortalama degerine (x = 3,61) gore,
orneklemin ilgili 6lgekteki sorulara “Genellikle” olarak yanit verdikleri, islemsel
adalet algis1 konusunda katilimeilarin ortalama degerine (X = 3,31) gore, “Bazen”
cevabi verildigi, kisileraras1 adalet algist (X = 2,83) ve bilgisel adalet algis1 (X =
3,19), ortalamalarina gore, katilimcilarin c¢ogunlugunun “Bazen” olarak ifade
ettikleri belirlenmistir. Buna gore, dagitimsal adalet algisinin 6nde gittigi; islemsel,
kisileraras1 ve bilgisel adalet algilarimin zaman zaman bozulmakta oldugu

degerlendirmesi yapilabilir.

Duygular ve orgiitsel adalet algis1 degiskenlerinin alt boyutlarinin standart sapma
degerlerine bakildiginda; kisilerarasi adalet algisi, negatif ve pozitif duygusallik
degiskenlerinin degerlerinin ¢ok biiyilk olmamasi ortalamanin ¢ok yayillim

gostermedigi anlamina gelmektedir. Dagitimsal adalet algisi, islemsel adalet algisi ve
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bilgisel adalet algis1 degiskenlerinin ise sStandart sapma degerlerinin biiylik
olmasindan dolayr ortalamanin st ve alt segimlere yayilim gosterebilecegi

belirlenmistir.

3.6.c. Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Tablo 3.9’da degiskenler arasindaki iliskinin diizeyini ve biyiikliigiini tespit

edebilmek i¢in korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir.

Korelasyon matrisini inceledigimiz zaman, orgiitsel stresin sosyal destek arama
boyutu ile tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin tiretimde geri ¢ekilme ve gorevi kotiiye
kullanma boyutlar1 arasinda negatif yonli anlamli bir iligski goriilirken, soruna
yonelme boyutu ile tiretkenlik karsiti is davranislarinin tiim alt boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski goriilmiistiir. Ancak sorunla ugragmaktan kaginma
boyutuyla iiretkenlik karsiti is davraniglari arasinda anlamli herhangi bir iliski

bulunmamastir.

Orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarindan dagitimsal, islemsel ve bilgisel adalet
algis1 ile tiretkenlik karsiti 13 davraniglar1 arasinda negatif yonlii anlaml bir iligki
belirlenmistir. Ancak beklenilenin aksine kisilerarast adalet algis1 boyutuyla

tiretkenlik karsit1 13 davraniglar1 arasinda anlamli herhangi bir iligki belirlenmemistir.

Pozitif duygusallik ve is tatmini ile {iretkenlik karsit1 is davraniglarinin her bir alt
boyutu arasinda negatif yonli bir iliski tespit edilmisken; negatif duygusallik ile
tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin her bir alt boyutu arasinda pozitif yonlii bir iliski

belirlenmistir.
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1) Is tatmini 1
2) Sosyal destek arama ,388™ 1
3) Soruna yénelme -,107* -,327* 1
4) Sorunla ugr. kagmnma ~ -,008 -,003 ,169™ 1
5) Islemsel adalet algis1 540" ,318™ -,122" -,079" 1
6) Dagitimsal adalet al. 556" 321 -,083" -,025 533" 1
7) Kisilerarasi adaletal. 117" ,050 -,002 ,015 1117 ,076" 1
8) Bilgisel adalet algis1 523 237 -,047 -,059 7317 526™ ,159™ 1
9) Uretimde hirsizlik -,110™ -,068 ,164™ ,028 -,064 -,094™ ,019 -,063 1
10) Uretimde geri ¢ekil. ~ -,245™ -,168™ ,145™ ,001 =247 -,179" ,057 -,241™ 447 1
11) Gorevi kotiye -,170™ -,106™ ,000" -,003 -,158"™ -,135™ ,000 -,197™ ,550™ AT5™ 1
kulla.
12) Negatif duygusallk ~ -,373™ -,356™" ,320™ ,100™ -,360™" -,335™ -,017 -,349™ ,197™ ,314™ 271 1
13) Pozitif duygusallik ,524™" ,530™" -,251"" -,031 4017 460" ,149™ ,336™ -,149™ - 264™ -,114™ -,276™ 1

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Tablo 3.9. Korelasyon Analizi
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3.6.d. Coklu Dogrusal Regresyon Analizine Iliskin Bulgular

Calismada bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenler tizerindeki etkilerini ve
aciklama gii¢lerini ortaya koymak amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi

uygulanmustir.

Coklu dogrusal regresyon analizinde, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu
baglanti durumunun olmamasi gerekmektedir. Coklu baglanti varsayimi, coklu
dogrusal regresyon modellerinde bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglantinin
olmast durumunda modelde belirli sorunlarla karsilagilir (Durmus, Yurtkoru ve

Cinko, 2011).

3.6.0.i. Uretimde Hwrsizlik Bagimli Degiskeni ile Bagimsiz DeSiskenler Arasindaki

Iliski
Coklu baglant1 olup olmadig1 durumunu belirlemek i¢in VIF degerlerine bakilmus,
degerin 1.044 ile 2,457 arasinda oldugu ve bu degerin 10 degerinden kii¢iik olmasi

sebebi ile coklu baglanti olmadig1 belirlenmistir.

Tablo 3.10’daki analiz sonucu incelendiginde, bagimsiz degiskenlerin tiretkenlik
karsit1 is davraniglarindan iiretimde hirsizlik alt boyutunu %65 oraninda agikladig

belirlenmistir.

Yine bu sonuglara gore, tiretkenlik karsiti is davraniglarindan tiretimde hirsizlik
bagimh degiskenini; en fazla agiklayan degiskenin Orgiitsel stresle basa ¢ikma alt
boyutlarindan sosyal destek arama oldugu ve %74 (B= 0,74) oraninda etkiledigi, en
az agiklayanin da orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarindan bilgisel adalet algist oldugu

ve %3 (B= 0,03) oraninda etkiledigi belirlenmistir.
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Bagimsiz degiskenlerden soruna yonelme alt boyutu %11 (= 0,11), negatif
duygusallik %16 (p= 0,16) ve pozitif duygusallik ise -%13 (B= -0,13) oraninda
tiretimde hirsizlik bagimli degiskenini agiklamaktadir. Arastirmada iliskisi incelenen

diger bagimsiz degiskenler ile liretimde hirsizlik alt boyutu arasinda anlamli bir iliski

belirlenememistir.

Bagimli Degisken Std.

Uretimde Hirsizl. B Hata Beta t p R? DizR?> VIF
Sabit , 7169 121 6,334 ,000*

Is tatmini -,011 ,017 -30 -621 535 1,939
Sosyal Destek A. ,042 ,020 74 2,124 ,034* 1,575
Soruna Yonelme  ,046 ,016 11 2,895 ,004* 1,257
Sorunla Ugr. K. -,002 ,008 -,09 -,248 ,805 1,044
Islemsel Ad. A. ,013 ,015 ,46 835 404 65 53 2,457
Dagitimsal A. A. -,004 ,013 -14  -295 768 1,770
Kisileraras1 A. A ,025 ,025 ,36 1,007 ,314 1,045
Bilgisel Ad. A. ,001 ,014 ,03 ,060 952 2,406
Negatif Duyg. ,068 ,018 ,16 3,881 ,000* 1,399
Pozitif Duyg. -,049 ,018 -13  -2,725 ,007* 1,800
* p<0,05

Tablo 3.10. Uretimde Hirsizlik Bagimh Degiskeni ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki iliski

3.6.d.ii. Uretimde Geri Cekilme Bagimli DeSiskeni ile Bagimsiz Degiskenler

Arasindaki Iliski

Tablo 3.11°deki analiz sonucu incelendiginde, bagimsiz degiskenlerin tiretkenlik
karsit1 is davranislarindan {retimde geri ¢ekilme alt boyutunu %16 oraninda

acikladigi belirlenmistir.

Bagimsiz degiskenler icinde pozitif duygusallik, negatif duygusallik, kisilerarasi
adalet algis1 ve bilgisel adalet algisi ile iiretimde geri ¢ekilme arasinda anlamli bir

iligski oldugu belirlenmistir.
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Yine bu sonuglara gore, iiretkenlik karsiti is davraniglarindan {iretimde geri

¢ekilme bagimli degiskenini en fazla agiklayan negatif duygusallik alt boyutu %23

(B= 0,23) oraninda etkiledigi, en az agiklayanin da soruna yonelme %4 (= 0,04)

oraninda etkiledigi belirlenmistir. Bagimsiz degiskenlerden kisileraras1 adalet algisi

%11 (B=0,11), bilgisel adalet algis1 -%10 (p= -0,10) ve pozitif duygusallik %19 (p=

0,19) oranlarinda tiretimde geri ¢ekilme bagimli degiskenini agiklamaktadir. Diger

bagimsiz degiskenler ile iiretimde geri ¢ekilme alt boyutu arasinda anlamli bir iliski

belirlenememistir.

Bagimli Degisken Std.

Uretimde Geri Ce. B Hata Beta t p R? DiizR?> VIF
Sabit 1,176 ,248 4,747 ,000*
Is tatmini -,037 ,035 -,05 -1,063 ,293 1,939
Sosyal Destek A.  ,059 ,041 ,06 1,441 150 1,575
Soruna Yonelme ,036 ,032 ,04 1,122 262 1,257
Sorunla Ugr. K. -,022 ,017 -,05 -1,313 190 1,044
Islemsel Ad. A.  -,032 031 -,05 -1,055 ,292 16 15 2,457
Dagitimsal A. A. ,042 ,027 ,07 1,556 ,120 1,770
Kisileraras1 A. ,165 ,051 11 3,240 ,001* 1,045
A.
Bilgisel Ad. A. -,054 ,028 -,10 -1,959 ,050* 2,406
Negatif Duyg. ,206 ,036 23 5,737 ,000* 1,399
Pozitif Duyg. -,156 ,036 -,19 -4,276 ,000* 1,800

*p<0,05

Tablo 3.11. Uretimde Geri Cekilme Bagimli Degiskeni ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Iliski

3.6.d.iii. Gorevi Kotiive Kullanma Bagumli Degiskeni ile Bagimsiz Degiskenler

Arasindaki Iliski

Tablo 3.12’deki analiz sonucu incelendiginde, bagimsiz degiskenlerin iiretkenlik

karsiti is davramiglarindan goérevi kotiiye kullanma alt boyutunu %39 oraninda

acikladigi belirlenmistir.
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Bagimsiz degiskenler icinde negatif duygusallik ve bilgisel adalet algisi ile

gorevini kotliye kullanma bagimli degiskeni arasinda anlamli bir iliski oldugu

belirlenmistir.

Yine bu sonuglara gore, tiretkenlik karsiti is davranislarindan gorevini kotiiye

kullanma bagimli degiskenini en fazla aciklayan negatif duygusallik alt boyutunun

%23 (p= 0,23) oraninda etkiledigi, en az agiklayanin da bilgisel adalet algis1 -%13

(B= -0,13) oraninda etkiledigi belirlenmistir. Arastirma kapsaminda kullandigimiz

diger bagimsiz degiskenler ile gorevini kotiiye kullanma alt boyutu arasinda anlamli

bir iliski belirlenememistir.

Bagimli Degisken Std.

Gorevi Kotiiye Kull. B Hata Beta t p R? Diiz.R?> VIF
Sabit 1,030 ,260 3,957 ,000*
Is Tatmini -,034 ,037 -44  -915 361 1,939
Sosyal Destek A. ,021 ,043 21 490 624 1,575
Soruna Yonelme ,018 ,034 ,20 527 598 1,257
Sorunla Ugr. K. -,018 ,018 -35 -990 ,323 1,044
Islemsel Ad. A. ,017 ,032 .29 532 595 ,39 37 2,457
Dagitimsal A. A. ,011 ,029 A7 376,707 1,770
Kisileraras: A. A. ,042 ,053 ,28 J79 436 1,045
Bilgisel Ad. A. -,070 ,029 -13 -2,423 ,016* 2,406
Negatif Duyg. ,208 ,038 23 5,498 ,000* 1,399
Pozitif Duyg. -,013 ,038 -16  -347 729 1,800

*p<0,05

Tablo 3.12. Gérevi Kétilye Kullanma Bagimli Degiskeni ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki liski

Tablo 3.13’°de, yukarida agiklamasi verilen regresyon analizleri sonucunda elde

edilen bulgularin 6zeti yer almaktadir.
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Baguml Degisken

Diiz. R?

Aciklayan Bagimsiz Degiskenler

Uretimde Hirsizlik

0,53

Orgiitsel Stresle Basa Cikma
o Sosyal Destek Arama
o Soruna Ydnelme
Duygular
o Negatif Duygusallik

o Pozitif Duygusallik

Uretimde Geri Cekilme

0,15

Orgiitsel Adalet Algist
o Kisilerarast Adalet Algisi
o Bilgisel Adalet Algisi
Duygular
o Negatif Duygusallik

o Pozitif Duygusallik

Gorevi Kotiiye Kullanma

0,37

Orgiitsel Adalet Algist
o Bilgisel Adalet Algisi
Duygular

o Negatif Duygusallik

Tablo 3.13. Coklu Dogrusal Regresyon Analizleri Sonucu Elde Edilen Bulgular

Uretkenlik karsiti is davramslarinin 3 alt boyutu icin, 3 ayr1 ¢oklu dogrusal

regresyon modeli kurulmus ve elde edilen bulgulara gore, en giiclii regresyon

modelinin (Diizeltilmis R?=0,53) iiretimde hirsizlik oldugu belirlenmistir.

Uretimde hirsizlik bagimli degiskenini; orgiitsel stresle basa ¢ikma degiskeninin
sosyal destek arama ve soruna yonelme alt boyutlartyla, pozitif ve negatif

duygusallik degiskenleri aciklarken, iiretimde geri c¢ekilme bagimli degiskenini;
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orgiitsel adalet algis1 degiskeninin kisilerarasi adalet algis1 ve bilgisel adalet algis1 alt
boyutlartyla, pozitif ve negatif duygusallik degiskenleri aciklamaktadir. Gorevi
kotiiye kullanma bagimli degiskenini ise, orgiitsel adalet algis1 degiskeninin bilgisel
adalet algis1 alt boyutuyla, negatif duygusallik degiskeni agiklamaktadir. Buna gore,
calisma kapsaminda arastirilan iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin 3 alt boyutunun
her birine bagimsiz degiskenlerden sadece negatif duygusallik degiskeninin etki
ettigi belirlenmistir. Pozitif duygusallik ve bilgisel adalet algisinin ise kurulan 3
regresyon modelinin 2’sinde aciklayict bagimsiz degisken olarak yer aldig
goriilmiistiir. Uretimde hirsizlik ve iiretimde geri ¢ekilme bagimli degiskenleri igin
kurulan regresyon modeli sonucunda aciklayict 4 bagimsiz degisken oldugu
belirlenmisken, gorevi kotiiye kullanma bagimli degiskeni i¢in kurulan regresyon

modeli sonucunda 2 bagimsiz degiskenin agiklayici oldugu belirlenmistir.
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BOLUM IV

TARTISMA VE SONUC

Orgiitler igin iiretkenlik karsiti is davranislarmin 6nemi giiniimiizde daha da 6n
plana ¢iktigindan, ¢alismalarda {iretkenlik karsiti is davranislarini etkileyen
unsurlarin tespitine 6nem verilmistir. Bu ¢aligmanin amaci; calisanlarin is tatmini,
Orgiitsel stresle basa c¢ikma yaklasimi, duygulari ve oOrgiitsel adalet algilarinin
tiretkenlik karsiti is davraniglarina etkisinin nasil ve ne diizeyde oldugunu ortaya
koymaktir. Yapilan tez ¢alismasinda oOrneklemin demografik o6zelliklerinin
belirlenmesi, tiretkenlik karsit1 is davraniglarini etkiledigi diistiniilen dort degiskenin

ve tiretkenlik karsit1 i davraniglarinin incelenmesi amaciyla bir anket hazirlanmastir.

Ik olarak galismada segilen Slgeklerin giivenirlik analizi yapilmistir. Giivenirlik
tespiti i¢in, Cronbach’s Alfa giivenirlik analizi uygulanmistir. Tim 06lceklerin
Cronbach’s Alfa degerleri 0,70’in iizerinde ¢iktigindan, 6l¢eklerin glivenilir oldugu

belirlenmistir.

Daha sonra degiskenler arasindaki iliskiyi ve iligki diizeyini tespit edebilmek icin

korelasyon ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri uygulanmustir.

Literatiire baktigimiz zaman yiiksek is tatmininin, ¢alisanin orgiite olan baglhiligini
artirdigi ve negatif duygusallifini azalttigi goriilmektedir (McCroskey, 2007;

Erdogan, 1999). Calisanin orgiite olan bagliliginin artmasi da iiretkenlik karsiti is
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davraniglar1  sergileme sikligini azaltmaktadir. Ancak ¢alismada literatiirde
beklenilenin aksine is tatmini ile tiretkenlik karsiti is davraniglari arasinda anlamli
herhangi bir iliski bulunamamustir. insanlar almis oldugu egitim ve kazandig
tecriibeler neticesinde elde ettikleri yeteneklerini yaptiklari islerde kullanmaktadir.
Insanlarin bir ise sahip olma istekleri sadece para kazanmak olmasa da yasamsal
ihtiyaglarin karsilanmasi gerekliligi ¢ok daha baskin olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu durum Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde de belirtilmektedir. Is tatmini,
piramidin en istiinde yer alan kendini gergeklestirme ihtiyact olarak karsimiza
cikarken, oOncelikli olarak insanlar piramidin ilk basamagi olan fizyolojik
ihtiyaclarin karsilanmasina gereksinim duymaktadir (Maslow, 1970). Yaptigimiz
caligmada is tatmini ile tiretkenlik karsiti is davraniglari arasinda anlamli bir iliski
bulunamamasinin, tilkemiz ekonomik sartlar1 goéz Oniinde bulunduruldugunda
insanlarin is tatminini saglayabilecegi bir isten 6nce, ge¢imini saglayabilecegi bir ise
sahip olmayr Onemsemelerinden kaynaklandigi diistiniilmektedir.  Nitekim
orneklemin ¢ok ciddi bir kisminin (%46,4) bulunduklar1 kurumda 0-5 yillik is
deneyimine sahip olduklart goriilmektedir. Yeni ise baslamis ¢alisanlarin, is
tatminsizligi yasasalar bile ¢alistiklar1 isi  kaybetme riskini goze almak
istemediklerinden,  iiretkenlik  karsiti ig  davranislarina  basvurmadiklar

diistiniilmektedir.

Orgiitsel stresle basa ¢ikmanin sosyal destek arama boyutu ile iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin liretimde geri ¢ekilme ve gorevi kotiiye kullanma boyutlar arasinda
anlaml bir iliski oldugu belirlenememisken, iiretimde hirsizlik boyutuyla arasinda
pozitif anlamli bir iliski belirlenmistir. Bulunan bu iliski, literatiirde yer alan
tiretkenlik karsit1 is davranislariyla, sosyal destek arama arasindaki iligskinin varligini

desteklememektedir (Spector, 2000).
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Orgiitsel stresle basa ¢ikmanin soruna yonelme boyutu ile iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin iretimde hirsizlik alt boyutu ile arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski oldugu gorilmiistiir. Calisanin “Bir sikintiyla karsilastigimda mutlaka bir yol
bulabilecegime inanir, bunun i¢in ugrasirim.” gibi soruna yonelme davranisi
gosterirken, o sorunun ¢ozililmesi i¢in ekstra emek ve zaman harcamasi, is yerine ve
is yerinde sorunun olusmasina sebep olan calisanlara karsi negatif duygusallik
hissetmesine sebep olabilir. Soruna yonelme yaklasgimi ile iiretkenlik karsiti is
davraniglarindan iiretimde hirsizlik arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiye bu

durumun sebep olabilecegi diisiiniilmektedir.

Orgiitsel stresle basa ¢tkmanin sorunla ugrasmaktan kaginma boyutuyla iiretkenlik
karsit1 is davranislarr arasinda anlamli herhangi bir iliski bulunmamistir. Orgiitsel
stresle etkisiz ve pasif basa ¢ikma yaklagimlarindan olan sorunla ugragmaktan
kaginma “Basa gelen c¢ekilir diye diisiiniirim” gibi distinceleri icermektedir. S6z
konusu durumda, calisan yasadigi soruna karsi pasif bir yaklagim igerisinde
oldugundan ve iiretkenlik karsit1 is davranisi sergilemek i¢in aktif olarak harekete
gecmesi gerektiginden, iretkenlik karsiti is davranislariyla sorunla ugrasmaktan

kaginma arasinda anlamli bir iliski bulunamamus olabilir.

Pozitif duygusallik ile iiretkenlik karsit1 is davranmislarinin iiretimde hirsizlik ve
tiretimde geri gekilme alt boyutlar1 arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu
belirlenirken, negatif duygusallik ile tiretkenlik karsiti is davraniglarinin her bir alt
boyutu arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Spector vd.
(2006) iretkenlik karsiti is davranislarindan saldirgan davranislarin, negatif
duygusallikla iligkili oldugunu yaptig1 c¢alismada belirtmektedir. Ayni sekilde

Berkowitz (1998)’e gore de yliksek orgiitsel stres gibi olumsuz etkenler, ¢alisanlarda
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olumsuz duygusalliga etki etmekte ve bu da iiretkenlik karsiti is davranislarindan
saldirganlik davraniglarina sebep olmaktadir. Ayrica, negatif duygusallik yasayan
calisanlarin orgiitii ve Orglit calisanlarin1 olumsuz yonde etkiledigi belirtilmektedir
(Heller, Judge ve Watson, 2002). Elde edilen sonuglar, literatiirdeki bu tarz
caligmalar1 destekleyici nitelikte ¢ikmistir. Negatif ve pozitif duygusallik, kisinin
yasaminin tim alanlarin1 kapsamakta ve dolayisiyla kisinin is hayatinda da ciddi
oranda hissedilmektedir. Yiiksek negatif duygusallik disaridan olumsuz
algilanabilecek tutum ve davranislara sebep olabilmektedir. Uretkenlik karsit1 is
davraniglarinin li¢ alt boyutuyla da pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip olan
negatif duygusallik degiskeni; tiretimde geri c¢ekilme ve gorevi kotiiye kullanma
degiskenlerini %23 aciklama giicline sahipken, tiretimde hirsizlik alt boyutunu %16
aciklama giiciine sahip oldugu belirlenmistir. Caligmada negatif duygusalligin
tiretkenlik karsit1 is davramiglarinin 3 alt boyutundan hepsine etki ettigini, ancak
pozitif duygusalligin tiretkenlik karsiti is davranislarinin 2 alt boyutuna etki ettigi
goriilmustiir. Weiss ve Cropanzano’ya (1996) gore, negatif duygusallik ¢alisanlarin
davraniglarina pozitif duygusalliktan daha biiylik etki etmektedir. Arastirmacilara
gore eger calisan is yerine, 1§ arkadaslarina ya da amirlerine negatif duygusallik

besliyorsa, bu durum isle alakali bazi sorunlarin oldugu anlamina gelmektedir.

Orgiitsel adalet algis1 alt boyutlar1 ile iiretkenlik karsiti is davramslarn alt
boyutlarindan tiiretimde hirsizlik arasinda anlamli bir iligki belirlenemedigi
goriilmiigtir. Bu duruma, orgiit mallarmin veya Orgiit ¢alisanlarinin mal ve
paralarinin ¢calinmasi gibi diger tiretkenlik karsiti is davranislarina gore daha agir ve
suc teskil eden davraniglari igeren iiretimde hirsizlik davraniglarinin, belli bir egitim
seviyesine sahip orneklem tarafindan uygulanmak istenmemesiyle ilgili oldugu

diistiniilmektedir.
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Literatiirde yer alan c¢alismalara gore, ¢alisanlarda olusan oOrgiitsel adaletsizlik
algisinin {iretkenlik karsiti is davramiglarini arttirici etkisi oldugu belirlenmistir
(Henle, 2005; Le Roy, Bastounis ve Minibas-Poussard, 2012; Khan, Quratulain ve
Crawshaw, 2013). Ancak literatiirdeki g¢aligmalarda yer alan bulgularin aksine
oOrgiitsel adalet algis1 alt boyutlarindan dagitimsal ve islemsel adalet algisi ile
tiretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutlar1 arasinda ve kisilerarasi adalet algisi
ile tretimde hirsizlik ve gorevi kotiiye kullanma alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
iligki belirlenememistir. Dagitimsal adalet algisi ile iiretkenlik karsiti is davranislart
arasinda iliski bulunamamasinin, 6rneklemin cogunlugunun egitim seviyesinin
birbirine benzer olmasi (%46,3’1 doktora, %28,2’si yliksek lisans ve %22,9’u lisans
mezunu) ve bunun yaninda %64,9’luk biiyiik bir kismmin kamu kurumu galisani
olmasi ile iliskili oldugu degerlendirilmektedir. Ulkemizde benzer isleri yapan, ayn
tinvana sahip kamu kurumu galisanlar1 birbirlerine yakin iicret almaktadir. Ayrica
kamu kurumlarinda, sergilenen performansa gore bir licretlendirme yapilmamaktadir.
Bu sebeplerle, ¢alisma sonucunda dagitimsal adalet algisi ile iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasinda anlaml bir iliski tespit edilemedigi diisiiniilmektedir. Islemsel
adalet algist ile iretkenlik karsitt is davraniglari arasinda anlamli bir iliskinin
bulunamamasinin sebebinin de o6rneklemin ¢ogunlugunun kamu kurumu g¢alisani
olmasi ve dolaysiyla iilkemizdeki kamu kurumlarinda Kkararlarin alinmasindaki
isleyis ile iliskili olabilecegi degerlendirilmektedir. Kamu kurumu g¢alisanlarinin
kuruluslarindaki karar alma mekanizmasinin nasil calistigin1 bildiginden, islemsel
adalet algisina verdigi deger 6zel sirketlerde calisanlara oranla daha diisiik oldugu
diisiiniilmektedir. Dolayisiyla, islemsel adalet algist1 Orneklemdeki ¢alisanlarda

tiretkenlik karsit1 is davranislarini ortaya ¢ikaracak bir etki olusturmamaktadir.
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Orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarindan bilgisel adalet algis1 ile iiretkenlik karsitr is
davraniglarinin tiretimde geri ¢ekilme ve gorevi kotiiye kullanma boyutlar arasinda
negatif yonlii anlamli bir iliski belirlenmistir. Bu durumda c¢alisan bilgisel
adaletsizlik hissettiginde; calisanin is arkadaslarmi kiiciimseme, asagilama, yok
sayma gibi gorevi kotiiye kullanma ve ise ge¢ gelme, uzun molalar verme gibi
tiretimde geri ¢ekilme davraniglarini gosterme egilimi olmasi beklenmektedir.
Orgiitlerdeki bilgi ve calisanlarla ilgili alinan kararlarin paylasilmasi, calisanlari
olumlu yonde etkiledigi ve g¢alistiklar1 kurulusta orgiitsel adalet algisinin yiiksek
oldugu hissiyatini olusturdugu gériilmiistiir (Saunders ve Thornhill, 2004). Bu durum
da calisanlarin tretkenlik karsiti is davraniglarina egilimini azaltmakta oldugunu
gostermektedir. Elde edilen sonuglar, literatiirde yer alan bu iliskiyi destekleyici

nitelikte belirlenmistir.

Bulgulara gore, 6rneklemin iiretkenlik karsiti is davraniglarina egiliminin diisiik
oldugu gozlemlenmistir. Bu duruma, katilimcilarin tiretkenlik karsiti is davranisi
sergiledigini belirtirken hem sosyal begenirlik endisesi tagimasinin etkilemesi hem de
tanimlayict istatistiklere gore Orneklemin genelinin calistigt kurulusta pek is
tecriibest olmayan, kamu kurumu ¢aligani ve yliksek egitim diizeyine sahip olmasiyla
1yl yerlerde calisan kisilerden olugsmasindan dolay1 iiretkenlik karsiti is davranisi
sergilememesinden kaynaklandigi degerlendirilmektedir. Orneklemin en fazla
sergiledigi Uretkenlik karsiti i davranisi; uzun molalar verme, ise ge¢ gelme gibi
tiretimde geri c¢ekilme davranisi olarak belirlenirken, en az iiretimde hirsizlik
davranisginda bulundugu goriilmiistiir. Bu durumun sebebinin de daha once de
belirtildigi gibi iiretimde hirsizlik davranisinin su¢ teskil etmesinden dolay1
calisanlarinin  bu iiretkenlik karsiti davranisina egiliminin  diisik oldugu

diistiniilmektedir.
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Elde edilen bu sonuglara gore, orgiitlerde ¢alisanlarin sergiledikleri {iretkenlik
karsit1 i davranislarinin azalmasi ya da hi¢ olmamasi i¢in birtakim caligmalarda

bulunulmasinin énemli oldugu belirlenmistir.

Calisma kapsaminda iiretkenlik karsiti is davraniglarinin her birini etkileyen
bagimsiz degisken olarak negatif duygusallik belirlenmistir. Ayrica pozitif
duygusalligin da iretkenlik karsiti is davraniglarinin 2 alt boyutunu etkiledigi
belirlenmistir. Bu durumda, calisanlarin pozitif duygusalliklarinin artirilmast ve
negatif duygusalliktan uzaklagtirllmalar1 {iretkenlik karsiti is davraniglarinin

azaltilmasi i¢in oldukca 6nemlidir.

Orneklemimizin yas dagilimma baktigimiz zaman cogunlugunun 30-39 yas
araliginda gorece genc¢ olduklari goriilmektedir. Calisma hayatinin calisanlar
tizerinde olusturdugu olumsuz hissiyattan uzaklagsmalari i¢in, ¢alisanlara 6zel tiyatro,
sinema seanslarnin ayarlanmasi, farkli spor turnuvalarinin yapilmasi gibi gesitli
sosyal aktiviteler diizenlenebilir. Calisanlarin bos zamanlarinda nelerle ugragsmaktan
keyif aldiklarinin 6grenilmesi i¢in Oncelikle bununla ilgili bir ¢alisma yapilip,
sonrasinda elde edilen bulgulara gore sosyal aktiviteler diizenlenebilir. Calisanlar
tizerinde pozitif duygusallik olusturacak dogum, taginma gibi ticretli ve iicretsiz izin
haklarinin saglanmasi, is yerlerinde dinlenme zamanlarinin ve mekanlarinin
olusturulmasi ve oneri kutular1 gibi uygulamalarin yapilmas: iiretkenlik karsiti is

davraniglarina egilimi azaltacaktir.

Orneklemimizde yiiksek egitim diizeyindeki c¢alisanlarin ciddi bir gogunluk
olusturdugu goézlemlenmektedir. Bilgi ve donanim agisindan yetkinlige sahip bu

calisanlara, talep etmeleri durumunda akademik izin hakki verilerek egitimlerine

74



devam etmelerinin saglanmasi, calisanlarin pozitif duygusalligimi artirict etkide

bulunabilir.

Gegmiste yasanan ve etkilenilen duygusal deneyimler bireylerin sergiledikleri
orgiitsel davranig bi¢imlerini ciddi sekilde etkilemektedir (Weiss ve Cropanzano,
1996). Ulkemizde is bulma konusunda yasanan sikintilar ve karsilasilan zorluklar
kisinin ise basladigi giin ortadan kaybolmamakta ve bu durum Orgiitsel siirecte
olumsuz duygusalliga sebebiyet vermektedir. ise baslama siireglerinin
kolaylastirilmast ve adil bir sekilde hak eden insanlarin agilan pozisyonlarda ise
baslamasi bu calisanlarin negatif duygusalligini azaltilmasina yardimci olacaktir.
Ayrica, ¢alisanlarda orgiitsel strese neden olan; is yiikiiniin fazlalig1, rol belirsizligi,
politik havanin giivensizligi, kisi ile isi arasindaki uyumsuzluk gibi sebeplerin
ortadan kaldirilmasiyla da negatif duygusalligin azaltilmasi saglanabilir (Pehlivan,
1991). Orgiitsel yapilarda, c¢alisanlarin birbiriyle, amirleriyle ve dis paydaslariyla
iligkilerini ve ¢aligma diizenlerini belirleyen organizasyonel el kitaplari olusturularak
calisanlarin karsilasilabilecekleri sorunlarin 6niine gecilerek negatif duygusalligin

olusmasi engellenebilir.

Orneklemimizin ¢ogunlugunu kamu kurumu calisanlarinin  olusturdugu
goriilmektedir. Kamu kurumlarinda ¢alisma ortamlarinin degistirilmesi veya yenilik
yapilirken olusan belirsizlikler ¢alisanlarin  motivasyonunu olumsuz ydnde
etkilemektedir. Bu acidan gergek¢i ve Ongoriilebilir planlamalar yapilarak,
calisanlarda olusan olumsuz duygusallik ve tedirginlikler azaltilmalidir. Burada
onemli hususlardan biri yine yapilan bu caligmalarin, calisanlarla dogru ve eksiksiz
bir sekilde paylasilmasini saglamaktir. Boylelikle calisanlarin hem bilgisel adalet

algis1 yiiksek tutulurken hem de negatif duygusalliklar1 azaltilmasina yardimer olur.
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Calisma sonucunda, bilgisel adalet algisinin iiretkenlik karsiti is davraniglarinin 2
alt boyutuna (iiretimde geri ¢ekilme ve gorevi kotiiye kullanma) negatif yonde etki
ettigi goriilmektedir. Bu durumda calisanlarin bilgisel adalet algisini artirmak,
tiretkenlik karsiti is davraniglar1 sergilemelerini azaltmaya yardimci olacaktir.
Orneklemimizin ¢ogunlugunun kamu Kurumu calisanlarindan olustugu saptanmistir.
Ulkemizde ¢ogu kamu kurumunda &zliik haklarina dair bilgilendirme eksikligi
bulunmaktadir. Calisan hangi performans: gosterdiginde veya hangi unvani elde
ettiginde nasil bir sonucla karsilasacag ile ilgili ancak ¢alistigi yerde kendisinden
daha tecriibeli ¢alisanlardan bilgi edinebilmektedir. S6z konusu durumu daha iyi
seviyeye getirme adina, kamu kuruluslarinda tiim c¢alisanlarin erisimine agik
bilgilendirmeler yapilabilir. Bunun yaninda ise yeni baslayacaklar i¢in, resmi bir
bilgilendirme portali olusturularak bilgi kirliliginin Oniine gegilebilir. Bdylelikle
calisanin bilgisel adalet algisinin yiiksek diizeyde tutulmasi saglanabilir. Ayrica
adalet kavrami soyut bir kavram oldugundan, her ¢alisanin farkli bir adalet anlayist
olabilmektedir. Bu yiizden, yoneticiler orgiitsel bir calismada belli bashi birkag
kisinin adalet algisina gore degil, her bireyin adalet algisini saglamaya yonelik
hareket etmesi gerekmektedir. Bunun icin, Orgiitteki ne tiir olaylarin calisanlarin

adalet algisini nasil etkiledigi aragtirtlmalidir (Cropanzano vd., 2007).

Bu calisma kapsaminda orgiitsel stresle basa c¢ikma, Orgiitsel adalet algisi, is
tatmini ve hissedilen duygularin iretkenlik karsitt is davranislarina olan etkisi
incelenmistir. Gelecekte iiretkenlik karsit1 is davranislari ile olan iligkisini incelemek
tizere; Orgiitsel destek algisi, is-yasam dengesi gibi farkli degiskenler segilerek ve
aragtirma modeline ara bulucu degiskenler eklenerek literatiirdeki c¢esitlilik

arttirilabilir.
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Calismada bes alt boyutlu iiretkenlik karsiti is davraniglart 6lgegi kullanilmasina
ragmen, calisma kapsaminda elde edilen verilere yapilan kesfedici faktdr analizi
sonucunda o6rneklemimizde sadece ii¢ alt boyutun agiklanmasindan dolayz, iiretkenlik
karsit1 is davraniglar1 6lgeginin bes alt boyutuna gore inceleme ve degerlendirme
yapilamamistir. Gelecekte yapilacak calismalarda 6rneklem biiyiikligi ve gesitliligi
artirtlarak, secilen degiskenlerin tiretkenlik karsit1 is davranislarinin bes alt boyutuna

olan etkisi incelenebilir.

Yapilacak ¢aligmalarda, secilen evren daraltilarak belli bir meslek grubu, sektor
ya da bolgeye 6zel segilen degiskenlerin iiretkenlik karsiti is davraniglarini etkileme

giicli arastirilabilir.

Bu c¢alisma kapsaminda, c¢oklu dogrusal regresyon modeli kullanilarak
degerlendirmeler yapilmistir. Sonraki ¢alismalarda, yapisal esitlik modeli gibi farkli

analiz yontemleri kullanilabilir.
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EK-A Arastirma Anketi

Anketimize Hos Geldiniz

Bu anket, TOBB Ekonomi ve Teknoloji Universitesi isletme Yiiksek Lisans Programi biinyesinde
yapilmakta olan bir tez galigmasinin pargasidir. Anketin amaci; galigsanlarin algi ve duygularinin
is yerindeki davraniglari nasil etkiledigini arastirmaktir. Anketteki sorularin/ifadelerin dogru veya

yanlig cevabi yoktur. Anketin arastirmamiza katki saglayabilmesi i¢cin sizden istenen bilgileri
eksiksiz, tarafsiz ve dogru olarak doldurmaniz 6nem arz etmektedir.

Anketi doldururken vereceginiz tiim bilgiler tamamiyla gizli tutulacak ve sadece arastirma amach
degerlendirilecektir. Bu bilgiler kesinlikle, katiimcilarin kimligini ortaya cikartacak sekilde
kullaniimayacaktir. Anketi cevaplarken isim belirtmenize kesinlikle gerek yoktur. Bireysel olarak
kimin hangi yaniti verdigi lizerine bir analiz yapilmayacaktir. Bulgular hi¢ kimsenin ismini veya
kurulusunu ortaya ¢ikartmayacak sekilde sayisal tablolar ve rakamlar haline donistiiriilecektir.
Bu sekilde elde edilen sonuglar bilimsel amagla kullanilacak ve sadece ilgili arastirmacilar
tarafindan gorilecektir.

Ankete katihm tamamiyla gonilliliik esasina dayalidir. Katilimcilar, sonuglar hakkinda bilgi
almak isterlerse agsagida belirtilen elektronik posta adresine mesaj atarak arastirma sonuglarinin
bir 6zetini temin edebilirler. Ayrica ankete yonelik sorularinizi ve goruslerinizi de yine ayni
elektronik posta adresine ulastirabilirsiniz.

Bu arastirmanin gergeklestiriimesine zaman ayirarak destek oldugunuz ve katkida bulundugunuz
icin pesinen tesekkiir ederiz.

Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danigmani

Betiil OZTURK Dog. Dr. Demet VAROGLU
barici@etu.edu.tr




1. BOLUM

* Asagida verilen maddeler isinizi farkli yénleriyle ele almaktadr. isinizin belirtilen yéninden ne kadar
memnun oldugunuzu verilen 6lgegi kullanarak belirtiniz.

Hi¢ Memnun Pek Memnun Ne Memnunum Ne Oldukca
Degilim Degilim Memnun Degilim Memnunum Cok Memnunum

Sdrekli bir seylerle
mesgul olabilme imkani

Kendi kendime galisma
imkani

Zaman zaman farkl
seylerle mesgul olma
imkani

Toplumda bir yer
edinme imkani

Amirimin elemanlarina
kargl davranis tarzi

Amirimin karar verme
konusundaki yeterliligi

Vicdanima ters
dismeyen seyleri
yapabilme imkani

Sirekli bir ise sahip
olma imkani (is
glvenligi)

Baskalari icin bir seyler
yapabilme imkani

Baskalarina ne
yapacaklarini sdyleme
imkani

Yeteneklerimi
kullanabilme imkani

Firma politikasini
uygulama imkani

Aldigim Ucret

Bu iste ilerleme
imkanim

Kendi kararimi verme
o6zgurligu

is yaparken kendi
yontemlerimi deneme
imkani

Calisma kosullari

Calisma arkadaslarimin
birbiriyle anlagmasi




Hi¢c Memnun Pek Memnun Ne Memnunum Ne Oldukca
Degilim Degilim Memnun Degilim Memnunum Cok Memnunum

Yaptigim isten dolayi

aldigim évgi O O O O O
isimden elde ettigim O Q O O O
basari duygusu
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* Bu odlcgek kisilerin karsilarina ¢ikan sikintilar ile basa ¢ikmak igin neler yaptiklarini belirlemek amaciyla
gelistirilmistir. Litfen sizin igin sikinti ya da stres olusturan olaylari diisiinerek isaretlemenizi yapiniz.

Bir sikintim oldugunda...

Hi¢c Boyle Yapmam  Bdyle Yapmam Kararsizim Boyle Yaparim  Hep Boyle Yaparim

Kimsenin bilmesini
istemem.

lyimser olmaya
galisirm.

Bir mucize olmasini
beklerim.

Olayi/olaylari
buyutmeyip Uzerinde
durmamaya caligirm.

Basa gelen cekilir diye
disunurim.

Sakin kafayla
disunmeye ve
ofkelenmemeye
calisinm.

Kendimi kapana
sikismis gibi
hissederim.

Olayin
degerlendirmesini
yaparak en iyi karari
vermeye c¢aligirim.

icinde bulundugum
kétl durumu kimsenin
bilmesini istemem.

Ne olursa olsun
direnme ve micadele
etme gliclinu kendimde
bulurum.

Olanlari kafama takip
surekli dislinmekten
kendimi alamam.

Kendime kargi
hosgorili olmaya
calisinm.

is olacagina varir diye
disunurim.




Hi¢ Boyle Yapmam  Bdyle Yapmam

Mutlaka bir yol
bulabilecegime inanir,
bunun igin ugrasirim.

Problemin ¢6zimu igin
adak adarim.

Her seye yeniden
baslayacak giici
bulurum.

Elimden higbir seyin
gelmeyecegine
inanirim.

Olaylardan olumlu bir
sey cilkarmaya
calisinm.

Her seyin istedigim gibi
olmayacagina inanirim.

Problemi adim adim
¢6zmeye calisirim.

Micadeleden
vazgegerim.

Sorunun benden
kaynaklandigini
disUnuram.

Hakkimi
savunabilecegime
inanirim.

Olanlar kargisinda
kaderim buymus derim.

Keske daha guglu bir
insan olsaydim diye
dasundrdm.

Bir kisi olarak iyi yonde
degistigimi ve
olgunlastigimi

hissederim.

Benim sugum ne diye
dasundram.

Hep benim ytzimden
oldu diye distnirim.

Sorunun gergek
nedenini anlayabilmek
icin bagkalarina
danigirim.

Bana destek olabilecek
kisilerin varligini bilmek
beni rahatlatir.

Kararsizim

Bdyle Yaparim

Hep Boyle Yaparim
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* Asagidaki ifadeleri, is ortaminizda hissetme durumunuza uygun olarak isaretleyiniz.

Genellikle Her Zaman
O O O O O
O O O O O
O O O O O
St O O O O O
Gergi O O O O O
O O O O O
Heyecanli O O O O O
O O O O O
Hevesli O O O O O
O O O O O
Dismanca O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
Tetikte O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
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* Asagidaki ifadeler kurulusunuzun takip ettigi proseddurler veya uyguladigi yontemler hakkindadir.

Asla Nadiren Bazen Genellikle Her Zaman

Bu proseddrlerin yerine
getirilmeleri esnasinda
gorus ve duygularimi
ifade edebilirim.

Bu prosediirlerle elde
edilmis sonug lzerinde
etkim olur.

Prosedurler tutarh
olarak uygulanir.

Prosedirlerde
yanlihk/taraflilik yoktur.

Prosedurler dogru
bilgiye dayanmaktadir.

Prosediirlerin getirdigi
sonuglara itiraz
edilebilir.

Prosedurler etik ve
ahlaki standartlara
uygundur.

* Asagidaki ifadeler, is ortaminizda gosterdiginiz performansa dayali olarak elde ettiginiz sonuglar
hakkindadir.

Asla Nadiren Bazen Genellikle Her Zaman

Elde ettigim sonuclar, o
ise harcadigim gabayi
yansitir.

Elde ettigim sonuglar,
tamamladigim ¢alisma
itibariyle uygundur.

Elde ettigim sonugclar,
kurulusa bulundugum
katkiy1 yansitir.

Ortaya koydugum
performans
dusunudlduginde, elde
ettigim sonuglar adildir.




* Asagidaki ifadeler, is ortaminizda yoneticilerinizin size karsi davraniglari hakkindadir. Buradaki
"yOneticilerim" ifadesini, ilk amirinizden baslayarak yogun etkilesimde bulundugunuz tim ydneticileri g6z
onlnde bulundurarak ele alabilirsiniz.

Asla Nadiren Bazen Genellikle Her Zaman

Yoneticilerim bana
kibar davranir.

Yoneticilerim insanlk
onurumu ayaklar altina
alan davraniglar
gosterir.

Yoneticilerim bana
saygl gosterirler.

Yoneticilerim uygunsuz
ifadeler kullanir,
rahatsiz edici yorumlar
yaparlar.

* Asagidaki ifadeler, kurulugsunuzun ydénetiminin/ydneticilerinin genel tavri hakkindadir.

Asla Nadiren Bazen Genellikle Her Zaman

Kurulusumuzda bizimle
acik iletisim kurulur.

Kurulusumuzda alinan
kararlar etraflica
aciklanir.

Kurulusumuzda
prosedurler hakkindaki
aciklamalar makuldar.

Kurulusumuzda
detaylar zamaninda
aktarilir.

Kurulusumuzda
yoneticiler
karsilarindaki kisilerin
6zel durumlarina gére
iletisimlerini
duzenlerler.
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* Asagida insanlarin is yerlerinde yasadiklari olumsuzluklar karsisinda sergileyebilecekleri bazi
davraniglar listelenmistir. Bu davraniglari/eylemleri gésterme durumunuzu asagidaki dlgek itibariyle
degerlendiriniz.

Asla Yapmam Nadiren Yaparim Bazen Yaparim Siklikla Yaparim Hep Yaparim

isverene ait malzeme
veya tedariki kasitl
olarak bosa harcamak

is yerinin ne kadar kot
oldugunu is digindaki
insanlarla paylasmak

isi kasitli olarak yanlis
yapmak

ise izinsiz ge¢ gelmek

Hasta olunmadigi halde
hasta oldugunu
sOyleyerek, ise
gitmeyip baska seyler
yapmak

Bir arag gerece veya
mala kasith olarak
zarar vermek

is yerinde, birisinin kétii
hissetmesi icin agza
alinmayacak seyler
sodylemek

isverene ait bir seyi
¢almak

Is yerinde zarar verici
bir sdylenti baslatmak
veya devam ettirmek

Musteriye/aliciya karsi
kotu veya kaba
davranmak

islerin derhal yapilmasi
gereken bir durumda
kasitl olarak yavas
calismak

izin verilenden daha
uzun molalar kullanmak
Talimatlari kasitli olarak

uygulamamak

isi miisaade edilenden
daha erken birakmak




Asla Yapmam Nadiren Yaparim

Birisine is performansi
hakkinda hakaret
etmek

Birisinin 6zel hayatini
eglence konusu
yapmak

is yeri alet veya
tedarikini izinsiz eve
goturmek

Calisilandan daha fazla
saat igin 6denek
istemek

isverenden izinsiz para
almak

is yerinde birisini yok
saymak/gérmezden
gelmek

is yerinde yapilan bir
hatadan dolayi
baskasini suglamak

is yerinde, birisinin kétii
gorinmesi igin bir sey
yapmak

is yerinde birisine ait bir
seyi calmak

is yerinde birisine s6zlii
tacizde bulunmak

Is yerinden birisine
mustehcen bir el
hareketi yapmak

is yerinde birisini siddet
uygulamakla tehdit
etmek

is yerinde birisine
fiziksel olmayan
tehditte bulunmak

Calisma yerini kasitl
olarak kirletmek

is yerinde birisi ile
tartisma basglatmak

is yerinden birisini
utandirmak igin kotu bir
saka yapmak

Birisinin i yerindeki
ozel posta, e-postasina
izinsiz bakmak veya
esyasini

izinsiz kullanmak

Bazen Yaparim

Siklikla Yaparim

Hep Yaparim




Asla Yapmam

is yerinde birisine O
vurmak veya itmek

Is yerinde birisi ile alay Q
etmek veya hor gérmek

Nadiren Yaparim

O
O

Bazen Yaparim

O
O

Siklikla Yaparim

O
O

Hep Yaparim

O
O
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* Cinsiyetiniz?
Kadin

Erkek

* Yasiniz?
20-29
30-39
40-49
50-59

59 ve Uzeri

* En son mezun oldugunuz okul veya 6grenim derecesi?
ilkokul
Ortaokul
Lise
Lisans
Yuksek Lisans

Doktora

* Su anda calistiginiz kurulusta kag yildir bulunuyorsunuz?
0-5
6-10
11-15
16-20

20 ve Uzeri

* Kag yillik is tecriibeniz var?
0-5
6-10
11-15
16-20

20 ve Uzeri




* [sletmenizdeki galisan sayis|?
1-10
11-50
51-250
251-500

501 ve Uzeri

* [sletmeniz hangi sektérde yer almaktadir?
Kamu Kurumu
Kismi Ozellestiriimis Kamu Kurumu

Ozel Sirket

* [sletmeniz hangi alt sektérde hizmet vermektedir?

Egitim

Bilisim

Saglik

Bankacilk

Medya

Gida

Ulasim

Diger (hangi alt sektor ise belirtiniz)

* Kurulustaki pozisyonunuz nedir? (kadro ve/veya unvan itibariyle)
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