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Bu ¢ahsma, Nepotizm ve Psikolojik Sozlesme Ihlalleri’nin, Uretkenlik Karsit1 Is
Davranislar’’na etkisini tespit etmek amaciyla yapilmistir. Arastirma, Tiirkiyenin
Dogu Akdeniz bolgesinde yer alan Kahramanmaras ilinde faaliyet gosteren tekstil
firmalarmin c¢ahsanlar1 iizerinde yapilmistir. Orneklem grubunu 482 tekstil
calisani olusturmaktadir.

Calismada anket yontemi kullanilarak elde edilen veriler SPSS 21 programinda
analiz edilmis ve bulgulara dayanarak yorumlanmistir. Elde edilen verilere gore
psikolojik sozlesme ihlalleri ve nepotizm ile iiretkenlik karsiti is davramslar
arasinda zayif diizeyde, pozitif ve anlamh bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna
bagh olarak yapilan analizlerde psikolojik sozlesme ihlalleri ve nepotizmin,
iiretkenlik karsiti is davramslan iizerinde zayif diizeyde pozitif ve anlamh bir
etkisinin bulundugu sonucuna varilmistir. Psikolojik sozlesme ihlali ve nepotizm
algilamalarinda meydana gelen artislar iiretkenlik karsiti is davramislarinin da
artmasina neden olmaktadir. Uretkenlik karsit1 is davramslarinn isletmelere olan
zararlan diisiiniildiigiinde, yoneticilerin psikolojik sozlesme ihlali ve nepotizm ile
miicadele etmeleri gerektigi sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Akraba Kayirmacilii, Psikolojik Sézlesme ihlali,
Uretkenlik Karsit1 Is Davranislari, Kahramanmaras, Tekstil.
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The aim of this research is to determine the effect of Nepotism and Psychological
Contract Violations on Counterproductive Work Behaviors. The research was
carried out on the employees of textile companies operating in Kahramanmaras
province located the Eastern Mediterranean Region of Turkey. The sample group
consist of 482 textile employees. The data obtained by using the survey method
were analyzed in SPSS 21 program and interpreted based on this findings.
According to the data obtained, it was found that there was a weak, positive and
significant correlation between Nepotism, Psychological Contract Violations and
Counterproductive Work Behaviors. Therefore, In the analyzes, it was concluded
that the Nepotism and Psychological Contract Violations had a weak, positive and
significant effect on the Counterproductive Work Behaviors. Increases in
perceptions of Nepotism and Psychological Contracts Violations also lead to an
increase in Counterproductive Work Behaviors. Considering the damages of
Counterproductive Work Behaviors to the enterprises, it has been concluded that
the managers should struggle against Nepotism and Psychological Contract
Violations.

Keywords: Nepotism, Psychological Contract Violation, Counterproductive Work
Behavior, Kahramanmaras, Textile.
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1. GIRIS

Giliniimiiz rekabet kosullar1 gbéz oOniinde bulunduruldugunda, amaci kar elde
ederek devamliliklarini saglamak olan isletmelerin veya oOrgiitlerin, bu amacglarini
gergeklestirmesinin olduk¢a zor oldugu goriinmektedir. Gelisen teknoloji ve degisen
tiikketici profili orgiitleri kendilerini yenilemeye ve ¢aga ayak uydurmaya zorlamaktadir.
Gilintimiiz tiiketici profili artik eskiden oldugu gibi bilingsiz degil, okuyor, arastirtyor,
fikir iiretiyor, elestiriyor ve en dogru ve en giivenilir firmalar tercih ediyor. Bu halde
orgiitler kendi devamliliklarin1 saglamak ve biiyiimek i¢in tiiketicilerin bu ihtiyaglarini
goz oniinde bulundurmak zorunda kalmaktadirlar. Bunu yapabilmek i¢inse Orgiitiin
sahip oldugu insan kaynaginin, degisen miisteri portfGyiiniin ihtiyaclarina tam cevap
verecek sekilde bir donanim ve bilince sahip olmasi gerekmektedir. Kuskusuz,
orgiitlerin sahip oldugu isgiicii, isletmeleri ileriye tasiyacak ve kar elde ettirecek en
onemli kaynaklardan biridir. Oyle ki ¢alisanlar, yeni yonetim anlayisina gore i¢ miisteri
olarak tanimlanmaktadir. Onlar da Orgiite para saglayan bir faktor olarak
degerlendirilmektedir. Son donemde yapilan arastirmalar motivasyonu ve is yeri
memnuniyeti yiiksek olan orgiitlerin rakiplerine oranla daha gii¢lii olduklarini, orgiitsel
sadakat ve bagliliklarinin yiliksek oldugunu isaret etmektedir. Ancak kalifiye iggiiciine
sahip olmak ve onlar1 elde tutabilmek de olduk¢a 6nemli olmaktadir. Calisanlar orgiit
yonetimini, adaletli olmak, liyakate 6nem vermek, adam kayirmamak, insancil muamele
gormek, tatmin edici licret ve terfi gibi kriterler Ol¢iisiinde degerlendirerek isletmede
kalip kalmama konusunda karar vermektedirler. Isletme yoneticileri sahip oldugu
kaliteli insan kaynagimi kaybetmek istemiyorlarsa, calisanlarinin 6nem verdikleri
degerler hususunda hassasiyet gostermelidirler.

Calisanlarin  hassasiyet gosterdigi  konulardan olan ve son ddnemde
aragtirmacilar tarafindan incelenen nepotizm olgusu, akraba kayirmaciligi anlamina
gelmektedir. Calisanlarin, orgiitlerde nepotizmi algilamas: yani kayirmacilik oldugunu
hissetmesi ayrimciliga ve adaletsizlige isaret ettiginden c¢alisanlarin performansini
olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Psikolojik sozlesme ihlali ise calisan ve Orgiit arasinda olusturulan, yazih
olmayan, acik¢a ifade edilmeyen bir takim beklentiler biitiinii olarak ifade edilmektedir.
Baslangicta bu beklentiler karsilikli olarak tanimlanirken son yapilan arastirmalarda
calisanin Orgiitten beklentileri seklinde tanimlama o6n plana c¢ikmaktadir. Calisan
zihninde olusturdugu sozlesme kurallarina uyulmadigmi farkettiginde psikolojik
sOzlesme ihlali ortaya ¢ikmakta ve bu durum calisan {izerinde olumsuz etki
yaratabilmektedir.

Uretkenlik karsiti is davranislari, calisan tarafindan orgiite karsi, bilingli ve
kasith olarak yapilan ve orgiite zarar verici eylemler olarak nitelendirilmektedir. Bu tiir
davraniglarin isletmeye zaman zaman ciddi zararlar verdigi savunulabilir.

Bu calismada nepotizm, psikolojik sozlesme ihlali ve iiretkenlik karsiti is
davraniglart kavramsal olarak agiklanmaya c¢alisilacak, arastirma yontemi boliimiinde
ise olgularin birbirleri ile olan iliskileri ve etkileri degerlendirilmeye tabi tutulacaktir.
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1.1. Problem

Aragstirma problemi, arastirma yapilacak konu ile ilgili gézlemlenen herhangi bir
sorunun agikca ifade edilmesi anlamina gelmektedir. Bu baglamda isletmelerde
meydana gelen iiretkenlik karsiti is davranislart sorunu sadece isletmelere degil ayni
zamanda iilke ekonomisine de dolayli olarak olumsuz yonde etki ederek iiretim hacmi
lizerinde problem yaratmaktadir. Buradan hareketle tasarlanan arastirma problemi
ciimleleri su sekilde ifade edilebilir; nepotizm ve psikolojik sozlesme ihlali ile
iretkenlik karsiti is davramiglar1 arasinda pozitif anlamli bir iliski var midir?,
Nepotizmin, iiretkenlik karsit1 is davranislari tizerinde pozitif yonlii bir etkisi var midir?,
Psikolojik sozlesme ihlalinin, iiretkenlik karsiti is davraniglari {izerinde pozitif yonlii bir
etkisi var midir?, Demografik 6zelliklerin degiskenler lizerinde bir etkisi var midir?

1.2. Amag

Arastirmanin temel amaci, Orgiitler agisindan zararli davranislar olarak
nitelendirilen ve zaman zaman isletmelerde ciddi sorunlara neden olan iiretkenlik karsiti
1 davranmislarinin neden ortaya ¢iktigi, bu davraniglarin ortaya ¢ikmasinda nepotizm
(akraba kayirmaciligil)’in ve psikolojik s6zlesme ihlalinin herhangi bir etkisinin bulunup
bulunmadigr eger bulunuyorsa bunlarin yoniiniin ve siddetinin hangi boyutlarda
oldugunun belirlenmesidir. Bunun yaninda demografik baz1 6zelliklerin s6z konusu
kavramlar iizerinde herhangi bir farklilik yaratip yaratmadiginin belirlenmesi de
amaclanmaktadir.

Kuskusuz, bir iilke ekonomisinin biiyiimesi ve gelismesi o iilkenin sahip oldugu
tiretim kaynaklarinin sorunsuz ve tam kapasite ile ¢caligmasina baghdir. Her 6rgiit veya
isletme o ekonomiyi olusturan zincirin en kii¢lik yap1 tagidir ve bu drgiitlerin sorunsuz
bir sekilde ¢alisarak iiretim yapmasi gerekmektedir. Bunu saglamak adina elde edilecek
bulgular ile isletmelerde ortaya cikan zararli davranislarin asgariye indirilmesi i¢in
¢Ozlim Onerilerinin bulunmasi ve paylasilmasi amaglanmistir.

1.3. Onem

Son yillarda meydana gelen gelismeler calisan-orgiit iliskilerini daha da
karmagik bir hale getirmis, isletme yoneticileri ¢alisanlarini anlamada ve onlarin
davraniglarin1 yonlendirmede zorluk yasamaya baslamistir. Calisan beklentilerinin
degismesi, taleplerin artmasi, is ortaminda refah seviyesinin artirilmasi istegi gibi bir
takim nedenler calisanlarin mutlu olup olmamasin1 dogrudan etkilemeye baslamistir.
Calisanlarin beklentilerinin karsilanmamast durumunda onlarin nasil tepki verecegi
konusu olduk¢a 6nemli bir hal almistir. Baz1 calisanlarin orgiitten beklediklerini elde
edemeyince isten ayrilma niyeti ortaya c¢ikmakta bazilari ise iste kalmaya devam
ederken oOrgiite duydugu 6fkeden veya hayal kiriklig1 nedeni ile isyerine veya is arag ve
gereclerine zarar vermektedir. Fakat iggorenlerin bu tiir davranista bulunmasi orgiit
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tarafindan ¢ogu zaman farkedilmeyip, sorun ciddi boyutlara ulastifinda farkedilebilir. O
zaman isletme telafisi miimkiin olmayan zararlarla kars1 karsiya kalabilir.

Calismanin &nemi, bu acgidan arastirilmaya deger goriilmektedir. Uretkenlik
karsit1 is davraniglarinin nedenlerinin tespiti ve davraniglarin ortaya ¢ikmasinda etkili
olan faktorlerin belirlenebilmesi isletme yoneticilerine yeni fikirler sunmasi agisindan
onem arz etmektedir. Ayrica bu c¢alismanin, Orgilit-calisan arasindaki iliskinin
tyilestirilmesi ve gelistirilmesi acisindan farkli bir bakis agis1 sunacagi diistiniilmektedir.

1.4. Arastirmanin Kapsami ve Stmirhliklar:

Aragtirmanin  kapsaminin  ve smirhiliklarinin - belirlenmesi, arastirmanin
yiiriitiilebilirligi agisindan son derece 6nemlidir. Bir arastirmanin neyi 6lgmek ya da
incelemek istedigi, arastirmanin kapsamini olusturur. Arastirmanin sinirliliklart ise veri
toplama ve ¢oziimlemede kullanilan yonteme ve elde edilecek bulgularin niteligine
gore, arastirmadan yapilabilecek ¢ikarimlarin sinirlariin 6nceden belirtilmesidir (Jupp,
2006: 325).

Arastirmanin ilk bdliimlerinde nepotizm, psikolojik s6zlesme ihlali ve tliretkenlik
karsit1 is davraniglar1 kavramsal agidan incelenecektir. Konu ile ilgili daha 6nce yapilan
caligmalara yer verilecektir. Son béliimde ise kavramlarin birbirine olan etkisi
istatistiksel yontemlerle analiz edilecek ve yorumlanmaya calisilacaktir.

Uretkenlik karsiti is davranislarinin ortaya ¢ikmasinda birgok faktdr etkili
olabilir. Bu ¢aligma, sadece nepotizm ve psikolojik sozlesme ihlalinin, tiretkenlik karsiti
is davraniglarimin ortaya c¢ikmasindaki etkisini arastirmayr kapsamaktadir. Ayrica
caligma, anket verilerinin toplandigi Kahramanmaras ilinde faaliyet gosteren tekstil
firmalarimin ¢alisanlarin1 kapsamaktadir. Dolayisi ile anketten elde edilen verilerin
analizini ulusal anlamda yorumlamak ylizde yliz dogru olmayabilir. Ciinkii bolgesel
kiltiirel farkliliklar ¢alisan fikirlerinde farklilik yaratabilmektedir. Arastirmanin bir
diger sinirliligr ise arastirmaya konu olan isletmeler kamu kurumu veya kurulusu degil
0zel sektor kuruluslaridir. Arastirmaya ayrilan zaman ve biitgenin kisithligi da
caligmanin daha genis anlamda incelenmesinin sinirlilig1 olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
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2. NEPOTIZM

Bu boliimde nepotizm kavraminin tanimindan yola ¢ikarak, tarihsel gelisimi,
ortaya ¢ikmasindaki belirleyici faktorler ve nepotizmle ilgili diger kavramlar detayli bir
sekilde aciklanmaya c¢alisilacaktir. Ardindan nepotizmin Tiirkiye ve diinyadaki
durumuna deginilip son olarak kamu ve 6zel sektor acisindan degerlendirmelerde
bulunulacaktir.

2.1. Nepotizm (Akraba Kayirmacihgi) Kavram

Nepotizm, kayirmaciligin  bir tiiriidiir. Tirk Dil Kurumu sozligiinde
kayirmacilik “belli bir birey, kiime, diisiince ya da uygulamayi, bir bagkasiyla
karsilagtirip aralarinda bir se¢cim yapmak gerektiginde nesnellikten uzaklasip yan tutma”
olarak yer almaktadir (TDK, 18.10.2017, www.tdk.gov.tr). Nepotizm ise bir bireyin
bilgi, yetenek, egitim diizeyi ve tecriibeleri dikkate alinmadan ise alinmasi, terfi
ettirilmesi, diger c¢alisanlardan daha uygun c¢alisma kosullarinda calistirilmasi gibi
ayricaliklar1 akrabalik 1iliskileri sayesinde elde etmesi olarak tanimlanmaktadir
(Ozsemerci, 2003: 20). Kavramimn temelini kisinin bulundugu konumu akrabalari
yararina istismar etmesi olusturmaktadir. Nepotizm ya da tiirkce anlamiyla akraba
kayirma, insanin dogasinda bulunan, bazi bilim insanlarina goére hayvanlarda da var
olan bir i¢giidiidiir. Ancak nepotizm, keyfi, duygusal veya i¢giidiisel bir davranis olarak
degil, rasyonel, secilmis bir davranis ve bir yonetim bigimi olarak kabul gérmektedir
(Ozler vd., 2007: 437-438).

Tarih boyunca evrimsel biyoloji, antropoloji, din, sosyoloji, psikoloji, politik
bilimler, tarih, hukuk ve ekonomi gibi bir¢ok disiplinde tartisilan Nepotizm (Bolat vd.,
2016:112) kavrami, Latince “Nepot” ve Ingilizce’de “Nephew” yani yegen anlamina
gelmektedir. Italyanca ise “Nepotismo” olarak bilinir. Kokeni, Ronesans déneminde
baz1 Papa’larin liyakate bakilmaksizin akrabalarini {ist diizey islere yerlestirme
egilimlerine dayanmaktadir (Abdalla vd., 1994; Ford ve Mclaughin, 1985; Kiechel,
1984: 143).

Kiiltiirel olarak ele alindiginda nepotizm, daha ¢ok kuvvetli aile baglar1 bulunan
toplumlarda goriilmektedir. Bu tarz toplumlarda yoneticik pozisyonlarina genelde
akrabalarin getirilmesi yoluna gidilmektedir (Bertrand ve Schoar, 2006: 78). Bu durum
cogunlukla aile sirketlerinde yasanmaktadir ve bazen niteliksiz bir akrabanin stratejik
bir pozisyona getirilmesi sirket adina telafisi miimkiin olmayan zararlara yol
acabilmektedir.

Nepotizmin durumunu sanayi devrimi dncesi ve sonrasi seklinde degerlendirmek
miimkiindiir. Devrim Oncesinde odaklanilan degerlerin basinda aile ve akrabalik
iligkileri gelmekteydi ve bu iliskilerin o donem i¢in degeri biiyiiktii. Ancak sanayi
devriminin ardindan farklilagan yonetim anlayislar liyakat ve adalet odakli oldugundan
bu degerlerin géz 6niinde bulundurulmasi lizumu 6n plana ¢ikmistir (Kragh, 2012:
249).
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Hamilton, akrabar aras1 genler ile ilgili yaptig1 caligmada kisinin kendi soyundan
gelenlere iltimas gosterme egiliminde oldugu ve bu egilimin de bireysel bencillege
neden oldugunu savunmustur (Maynard, 1975: 180-182;Vanhanen, T. 1999: 56). Sosyal
bilimlerdeki teoriler ise, akraba kayirmaciliginin ussal davranislara girdigini belirterek
nepotizmin tercih edilmis bir davranig sekli oldugunu ifade etmektedir (Masters,
1983:161).

Nepotizme geleneklerine bagli ve daha az gelismis tilkelerde sik rastlansa da
nepotizm gelismis lilkelerde de goriilebilen hatta bazi isletmelere pozitif sonuglari
yanstyabilen bir olgudur. Akraba kayirmaciliginin amaci aile fertlerinin bagli oldugu
isletmelerde iktidar giiclinii elde etmesinin saglanmasidir. Bu stratejik yaklagim
isletmenin aileye bagimli olmasina neden olmaktadir (Ozler vd, 2007: 438-439). 2000
yilinda ABD bagkanlik se¢iminde iki koklii ailenin ogullarinin yarigmasi nepotizmin ne
kadar yaygin oldugunun ispatidir. Giiniimiizde nepotizmi politika, yayincilik ve
otomobil yarislari gibi birgok alanda gérmek miimkiindiir (Joffe, 2004: 74).

Nepotizm iligkilerinde kayiran ve kayrilan diye iki taraf bulunmaktadir. Kayiran,
kollayan, gozeten kisi olarak yOnetimin iist kademelerinde yer alirken, kayrilan,
korunan, arkalanan, isleri kolaylastirilan ve kayirana gore hiyerarsik olarak altta
bulunan kisidir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 182). Bu acidan bakildiginda cift tarafli bir
memnuniyet s6z konusu olmaktadir. Fakat memnuniyet sadece belli kisi ya da gruplari
kapsamaktadir. Memnun edilen kisi veya gruplarin disinda kalan digerleri ise adalet ve
esitlik duygularinin zedelenmesi sonucu motivasyonlarin1 kaybetmekte ve bulundugu
kuruma kars1 negatif duygular besleme egilimine girmektedirler.

Literatiirdeki tanimlamalardan yola ¢ikilarak Nepotizmi su sekilde ifade etmek
miimkiin olabilir; Nepotizm, insanin genel olarak kan bagindan gelenlere ic¢giidiisel
anlamda giiven duymasi sonucu elinde bulundurdugu yetkiyi, kan bagindan gelen bu
kisilerin ifa edecegi gorevle ilgili ehil olup olmadigina bakilmaksizin onlart istihdam
etmesi ve bu yetkisini onlarla esit pozisyondaki orgiitiin diger liyelerinin elde edemedigi
ayricaliklardan yararlandirmak amaciyla kullanmasidir.

2.2. Gecmisten Bugiine Nepotizm

Nepotizmin baglangic tarihi kesin olarak bilinmemekle birlikte insanlarin kan
bagindan gelenleri koruma iggiidiisiiyle hareket ettikleri varsayiminda bulunulabilir.
Oyleyse nepotizm uygulamalari insanlik tarihi kadar eskiye gidebilir.

Nepotizmin insanlik tarihindeki kesin rolii tam olarak bilinmemesine ragmen
literatiirde baz1 tarihi bilgilerden bahsedilmektedir. “Osmanli Imparatorlugu’nda
yoneticilik, yetenek, cesaret ve bilgelik gibi alanlarda en basarili olan kardesin tahta
oturdugu nispeten kurumsallagsmis nepotizmi ve rekabeti kapsayan bir saltanat devir
sisteminin oldugu dénemlere rastlanildig1 gibi, saltanatin zamanla yetersiz kisilere saray
i¢i entrikalarla devredildigi donemlere de rastlanilmaktadir” (Ozler vd., 2007: 438;
Erdem ve Ilhan, 2010: 137). Tiirk ydnetim gelenegi ve Osmanli kamu yonetiminde
adaletli olmak ve dogrudan ayrilmamak temel prensip olmustur (Topbas, 1999).
Osmanli Devleti ve Tirkiye Cumbhuriyeti yonetim tarihine bakildiginda Osmanli
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Devleti’nin kurulusundan itibaren 16. yiizyila kadar devlet yonetiminde kayirmaci
uygulamalarin yapilmadigi ancak daha sonraki déonemlerde kayirmaci uygulamalarinin
arttigina dair tarihi bulgulara rastlanmaktadir. Burada devletin ekonomik ve siyasi
giiclinii kaybetmesinin etkili oldugu diistiniilmektedir (Erdem, 2010: 31-37).

Sosyal bilimci Prens Sabahattin, Osmanli’nin kamucu 6zellige sahip oldugunu
belirtmistir. Devletin korumaci kollamaci giicii toplumun devlet yanli olarak diisiiniip
hareket etmesini saglamistir. Aileler cocuklarint memur yapmak icin egitim aldirmakta
devlet kapisinda rahat edeceklerini ve memurlugun yiiksek itibarindan
yararlanacaklarini diisiinmekteydi. Egitim sistemi ezbere dayali, maas¢i, rahatina
diskiin kisilikler yetistiriyordu. Bu sistem “asalak memur” tiplemesi sonucunu ortaya
cikarmistir. Prens’e gore toplum iiretmek, calismak, ilerleyici gelismeleri takip etmek
yerine, caligmadan kazanmak, kayrilmak, rahatin1 aramak aligkanligindayd: ve bu
sebeplerle devlet dairelerine ihtiyagtan fazla memur alinmistir. Bu alimlar liyakate gore
degerlendirme yapilmadan sadece himaye etmek amaciyla olmustur (Aytag ve Ilhan,
2010; Ege, 1977 ve Prens Sabahattin 1965). Ancak dikkate alinmas1 gereken bir husus
da, Osmanli imparatorlugunda var olan uygulamalarda liyakat esaslar1 dikkate alinarak
goreve getirilen kisilerin akraba olup olmamasi nepotizm sonucunu dogurmamaktadir.
Baska bir deyisle goreve getirilen sahsiyet gorevin gerektirdigi 6zelliklere sahip ise
bunu kayirmacilik olarak nitelendirmek dogru olmayabilir.

Jeffries, Dordiincii Edward’in beraberindeki ozanlar ve borazancilar ile ilgili
aragtirmasinda; Ingiliz tarihinin giiller savasi olarak bahsedilen D&rdiincii Edward
saltanati (1461-1483) donemindeki borazanci ve ozan se¢gme yoOntemini agiklayarak
anlatmakta ve o zamanda goriilen nepotizm varligindan s6z etmektedir. O dénemde
kralin beraberindeki ozanlar ve borazancilar i¢inde ¢ok fazla aile baglarinin oldugunu
belirtmektedir (Jeffries, 2003: 170).

20. yiizyi1lda adam kayirmaciliginin, siyasi patronaj kullanimi ile akrabalar i¢in
bir savas haline geldigi ve nepotizm Kkarsiti politikalar uygulanmaya bagladigi
gorilmektedir (Bellow, 2003). Ancak giliniimiiz penceresinden bakildiginda geg¢miste
baglatilan nepotizm karsiti bu politikalarin diinya capinda halen varligini yaygin bir
sekilde siirdiirdiigli diistintildiigiinde pek de etkili oldugu sdylenemez.

Gilinlimiizde halen bir¢ok alanda nepotizm uygulamalari sik sik goriilmektedir.
Ozel sektor ve kamu sektorii ayirt edilmeksizin kendini hissettiren bu uygulamalarin
gecmisten bugiine kadar yapilageliyor olmasi halk arasinda neredeyse siradanlagmis
algis1 olusturmustur. Yapilan arastirmalar ve gézlemler nepotizm uygulamalarinin kamu
sektoriinde Ozel sektore oranla daha fazla oldugunu gostermektedir. Bunun ana
nedenlerinden biri ise 6zel sektdrde kamu sektdriine oranla hata yapma ve basarisizlik
hosgoriisiiniin ¢ok az olmasidir.

2.3. Nepotizmin Belirleyicileri

Nepotizmin ortaya c¢ikmasinda bir takim faktdrler rol oynamaktadir. Bu
faktorlere nepotizmin kaynaklar1 da denilebilir. Asagida bu etkenlerin neler oldugundan
bahsedilmektedir.
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2.3.1. lcgiidii

Nepotizm, yani akraba kayirmaciliginin psikolojik bir yoniiniin de bulundugu
diistiniilmektedir. Uluslararas1 literatiir tarandiginda nepotizm ile ilgili c¢aligmalarin
genellikle psikoloji alaninda yogunlastig1 goriilmektedir. insan dogas: geregi dnce kendi
ailesinin korunmasi, doyurulmasi gibi en temel fizyolojik ihtiya¢lar1 gidermek ister.
Sadece insanlar degil hayvanlarda da bu i¢giidiisel davrams vardir. Ornegin siiriiler
halinde avlanan aslanlar avlarini bagska siiriilerle paylasmaz ve sadece kendi siirtileri i¢in
avlanirlar. Insanlar da benzer sekilde elde ettigi varliklarini 6ncelikle kendi ailesi veya
akrabalar ile paylagsmak ister. Baskalar1 onlar i¢in ikinci planda kalmaktadir. Dolayist
ile Nepotizmin ig¢giidiisel bir takim diirtiilerden kaynakladig:i diisiiniilmektedir. Elde
edilen varliklar elle tutulur yenilir igilir bir sey olmak zorunda degildir. Bazen kisinin
bulundugu konum veya yetkileri de baskalarina ayricalik sunabilecek yeterlilikte
olabilir. Bunun sonucu olarak da kisi kendi giiciinii akrabalarina ayricalik saglamakta
kullanabilir.  Insanin kendi ailesi ve akrabalarmni koruyup kollamak istemesi dogal
olmakla birlikte elde edilen makam ve mevkilerin ¢ikar amacl bazi kisilere ayricalik
saglayacak sekilde kullanilmasi adalet ve esitlik kavramlariyla ¢elismektedir. Ancak
cogu insan bu tiir davranislart sergilerken bu durumun farkinda bile degildir. O yiizden
konum ve yetkisini kullanarak nepotizm uygulayan insanlarin bu davranislarinin
arkasinda iggiidiisel bir tavir oldugu sdylenebilir.

2.3.2. Aile ve Aile Isletmesi

Thomas Kuehn, ailenin “kiiltiire] mantikla birlestirilmis pratik ¢ikarlar1 olan bir
birim” oldugunu; Hans Medick ve David Sabean ise “aile hayatinin pratik deneyimleri
icerisinde duygusal ve maddi deneyimlerin ayristirilamayacagimi ve bu iki alanin
birlikte sekillendigini” belirtmektedirler (Diefendorf, 1987: 661). Aile, birbirine kan
bagiyla baglamis, ekonomik, sosyal ve duygusal paylasimlari olan genelde anne ve baba
ve ¢ocuktan olusan en kiiciik toplumsal sistemdir (Caliskan ve Aslanderen, 2014: 267).

Bu sistemlerden dogan aile isletmelerinde ise bir¢ok nedenden dolay1 nepotizm
uygulamalarina rsatlanilmaktadir. Sirket sahiplerinin aile {yelerine (basta birinci
dereceden akrabalar olmak {izere) daha ¢ok giiven duymasi onlarin stratejik
pozisyonlarda tercih edilmelerine neden olmaktadir. Ciinkii aile iiyelerinin diger
calisanlara oranla sirkete daha fazla bagliliklar1 oldugu diistiniilmektedir. Nepotizmin,
ozellikle, aile tyeleri iizerinde olumlu etkileri bulundugu da iddia edilmektedir.
Ornegin; birgok isletmede calisanlar kendi isleri olmadig icin yeterince dzverili ve
istekli calismazken, aile iiyeleri kendi isletmeleri oldugu i¢in diger ¢alisanlara gére daha
fazla ¢alismakta ve daha fazla 6zveride bulunmaktadirlar.

Akrabalar genellikle aile isinde paylart oldugunu iddia etme hakkina sahip
olduklarin1 diistiniirler. Yeteneklerini umursamaksizin i ve firsat talepleriyle isletmeye
akin ederler. Bir gereksinimi olan akrabalara her zaman kosulsuz yardim edilmesi
gerektigi seklinde bir aile prensibi bulunmaktadir. Isletme sahibi aileler icinde bulunan
geng aile tiyeleri onlar i¢in zenginlik olarak goriilmekte ve ailenin refahini korumalari
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ve arttirmalar i¢in genellikle ise dahil olmalari agisindan cesaretlendirilmektedir
(Burke, 2007: 14). Bununla birlikte is acisindan bakildiginda, kurucu isletmenin sosyal
yardim kurulusu haline gelmesine izin verilmemesi gerektigi bilinir. Aileden olsun
olmasin isletmede ¢ok sayida niteliksiz kisinin istidam edilmesi, isletmenin etkinligini
hatta devamliligin1 tehdit altina sokmaktadir. Kurucular kendilerini siklikla yetersiz bir
akrabanin ise alinmasiyla ailenin bir kismu ile iliskilerin bozulmasi arasinda tercih
yapma gibi zor bir durumda bulurlar (Lansberg, 1983: 41).

Aile isletmeleri, aile iiyelerinin gozetiminde olusturulan degerlerin ve kara
ulagsma stratejilerinin s6z konusu ailenin tiyeleri tarafindan belirlendigi isletmelerdir
(Barry, 1975: 42). Bir isletmeyi aile isletmesi olarak degerlendirebilmek i¢in dort kriteri
bilinyesinde tasimasi gerekmektedir (Chrisman vd., 2003: 9):

- Herhangi bir durumda ortaklik s6z konusu olursa, isletmenin kontrolii aile {iyelerinin
fazla oldugu tarafa verilmesi,

- Her ailenin kendine 6zgii yetenek, bilgi ve kiiltiiriiniin isletmeye birakilmis olmasi,

- Isletme igerisinde olusturulan hayallerin, hedeflerin nesillere aktarimi ve

- Gelecekte hayal ettigi konuma ulasabilme adina siireklilik gdsterilmesidir.

Aile isletmeleri, aile igerisinden {iiyelerin ve akrabalarin ¢ogunlukta oldugu
isletme oOzelligi gosterdiginden, genellikle disa kapali bir izlenim vermektedirler
(Ansay, 1971: 32) ve isletmenin politikasi, genelde aile iiyelerinin menfaatleri ile uyum
icindedir. Yani ailenin istekleri, inang¢lari, deger yargilari ve insan iligkilerindeki baglar
aile 1sletmesinden bekledikleri arzulara yansimaktadir (Drucker, 1974: 275).

Aile {yelerinin beklentileri ve talepleri g6z Oniinde bulunduruldugunda
nepotizm uygulamalarina dogal olarak bir zemin hazirlanmaktadir ve hayata
gecirilmektedir. Ancak bu tilir yapiya sahip aile isletmelerinde siklikla karsilasilan
sorunlarin basinda niteliksiz yoneticilerin ortaya ¢ikmasi gelmektedir.

2.3.3. Aileci Toplum Yapisi

Tekilci ahlakin yogun olarak yasandig aileci kiiltiir yapist modern devletin 6ne
siirdiigii birey kavramu ile ¢elismektedir. Aileci kiiltiir yapisinda Onderman’a gore
bireyler adeta olimpiyat halkalar1 halinde i¢ ige ge¢mis, kararlari ve tercihleri
bakimindan birbirlerine bagimlidirlar. Birey anlayisinda ise bireyleri tek tek halkalar
seklinde Ozetlenebilir ve bu da kisiyi bagimsiz yapan temel bir unsurdur. Aileci kiiltiir
yapisinda orf ve adetlerin etkili olmas1 toplumun temel yapisini olusturmaktadir. Kisisel
ahlakin egemen oldugu bu toplumlarda aileler kisilerarasi iliskilerde belirleyici bir etken
olmaktadir. Bu tiir toplumlarda ahlaki degerler herkes i¢in aymi derecede gecerli
degildir. Bireylerarasi iligkiler yakinlik derecesine gore belirlenir. Kisilerarasi iligkilerin
bu tipten bir goriiniimii dogal olarak birey devlet iliskilerini de belirleyen bir faktor
olmustur. Tekilci ahlakin sonucu olarak pargalanmis toplum yapist ile birlikte kisi ve
devlet iliskileri zedelenmektedir. Bu durum devletin varlig1 agisindan ciddi tehlikeler
yaratmaktadir. Feminist goriisiin bakis agisindan bu tip toplumlarda toprak, ana roliinde
devlet ise topragi fetheden ve isleyen roliine biiriinmiis bir baba roliindedir. Vatandaslar
ise babanin evlatlari durumundadirlar. Bu baglamda aileci toplumlarin ataerkil olma

8
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ozelliginden yola c¢ikarak bu tip toplumlarda baba sifatli devlet kurallar1 koyan
gereginde evlatlarin1 cezalandiran ayni1 zamanda da koruyan kollayan bir role biiriiniir
(24.10.2017, www.academia.edu).

Aileci toplum yapisina bakildiginda bu anlayisa sahip kiiltiirlerde toplumun
cikar1 yerine daha bireysel ¢ikarlarin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir. Bireysel ¢ikarlar
oncelikle kendi g¢evresinde daha sonra akraba ve yakinlik derecesine gore halkalar
seklinde dagilmaktadir. Bu anlayis zaman ilerledik¢e toplumsal ahlak biitiinliigiiniin

bozulmasina da yol agmaktadir.

Aileci toplum yapisina sahip kiiltiirlerin 6zelliklerinden biri de parcalanmis
toplum yapisinin bir sonucu olarak toplumda meydana gelen giivensizlik, nepotizm,
adam kayirmacilik, hemsericilik gibi uygulamalarin ve ahlaki normlarin grup i¢i ve
disinda farklilagmasidir. Bu toplumlarda modern devletin vatandaslarini esit gordigii
varsayimt  gecerliligini  kaybetmektedir. Ciinkii  biirokrasiyi olusturan devlet
memurlarinin goreve gelis siireci yukarida belirtilen yakinlik baglarinin kullanimu ile
miimkiin olabilmektedir (24.10.2017, www.academia.edu).

2.3.4. Kiiltiir

Kiiltiirel etkenlerin de nepotizmin ortaya c¢ikisinda bir etkisinin bulundugu
sdylenebilir. Ornegin, Tiirk kiiltiiriinde aile baglar1 ¢ok giicliidiir. Aile iiyelerinin
dogumundan evlenip is sahibi olana dek tiim hayati boyunca yakindan ilgilenilir.
Avrupa kiiltiirlerinde aile baglar1 Tiirk kiiltiiriine oranla daha zayiftir. Ornegin gocuklar
18 yasin1 doldurduklarinda yasal 6zgiirliiklerine kavusup evden ayrilip tek baslarina eve
cikabilmektedirler ve bu onlarin kiiltiirlinde normal karsilanmaktadir. Tiirk kiilttiriindeki
cocuklarin ebeveynleri tarafindan bir an Once is sahibi olmalar ile ilgili kaygilari
nedeniyle aslinda nepotizm tohumlar1 da ekilmektedir. Ciinkii yetki ve gii¢leri sayesinde
onlara destek olunmaktadir. Yabanci kiiltiirlerde bu kaygi daha az oldugundan nepotizm
uygulamalari1 da azalmaktadir. Bu gibi kiiltiirel etkenler sonucu nepotizm uygulamalari
ilkeden tilkeye gore degiskenlik gostermektedir.

Her kiiltiirde nepotist egilimler olmasina ragmen, bu davranis alanin1 belirleyen
kurallar, gelenekler, semboller ve dogal olarak wuygulamalar farkliliklar
gosterebilmektedir (Ozler vd., 2008: 438). Giiclii aile baglarinin bulundugu toplumlarda
aile iiyelerinin istihdam edilmesi c¢abalar1 daha yogun olarak goriilmektedir. Ornegin
nepotizm, aile baglarinin giliclii oldugu, sosyal sermayenin ve verimliligin diisiik
seviyelerde oldugu Giiney Italya’da daha yaygindir (Ponzo ve Scoppa, 2011: 16).

Bu tiir baglarin nasil kontrol edilmesi gerektigi bilinmemekte ve kesin bir ¢éziim
yolu da bulunmamaktadir. Akrabalik iliskileri, duygusal iliskiler ve arkadasliklar
diinyanin her bolgesinde uzun siiredir bir problem olarak ortaya ¢ikmaktadir ve
toplumlar bu konulara farkli sekillerde yaklagmaktadirlar. Asya’da bireysel baglantilar
isletmede giiveni sagladigi i¢in pozitif algilanir. Bazi kiiltiirlerde is bir aile meselesidir
ve ailedeki herkes list kademelerde giiven faktoriinden dolayr yer alabilir. Fakat
Almanya ve benzeri Avrupa lilkelerinde nepotizm 1yi karsilanmamaktadir. Bu nedenle
1s miilakatlarinda sahip oldukar1 pozisyonlar1 yeteneklerine degil bir takim iliskilerine
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dayanarak sahip olan kisilerle karsilastiklarinda onlara glivenmemektedirler (Basu,
2009).

Toplulukcu kiiltiirlerde, ise alinma nedeni genellikle bir gruba ait olmaktan
kaynaklanir. Calisanin, grubun c¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesi beklenir. So6z
konusu c¢ikarlar, her zaman bireyin c¢ikarlartyla uyum saglamayabilmektedir. Bu
kiiltiirlerde grup ¢ikarlar1 dogrultusunda kendini yok saymak beklenen bir davranig
bi¢imidir. Ise alma siirecinde, toplulukeu kiiltiirlerde &ncelikli olan bir gruba aidiyettir.
Ise alimlarda siklikla tercih edilen ydéntem adayin bir aile iiyesi olmasidir. Bu durum
hem igveren hem de calisanlarca tercih edilir. Aileden olmasi dolayisiyla taninan birinin
ise alinmasi riski azaltict bir unsur olarak nitelendirilir (Erkanli, 2009: 37).

Fukuyama’ya gore, bagimsiz birey yaratamayan, geleneksel aile normlari,
toplumun gelismesine ve kisilerin yaraticiliklarina engel teskil etmektedir. Bu tiir
akrabalik iligkilerinin devam ettirilmesi, iktisadi biiylimeyi de engellemektedir. Sadece
ailesi ve akrabalarina giiven duyan, bunlarin haricinde kimseye giivenemeyen insanlar,
goniillii  sivil birliktelikler olusturamamaktadirlar. Sonu¢ olarak da aile igi
yardimlagsmanin ve ¢ikar bilincinin; mesleki gérev duygusu, kolektif yasama yonelik
sorumluluk gibi etik degerlerden 6nce geldigi ve listiin tutuldugu toplumlarda nepotizm
yani akrabalar1 kayirma ve gozetme toplumsal yapiya etkin olmaktadir (Bayhan, 2002:
11).

2.3.5. Siyasi Yapi

Kamu biirokrasileri bir tlkenin saglikli, verimli ve adil islemesi gereken
organlarmin basinda gelir. Fakat yapilan diizenlemelere, hukuksal yaptirimlara ve
reform c¢alismalarina ragmen kamu yoOnetimi organinda bir¢ok sorun ve darbogaz
bulunmaktadir. Insanin var oldugu her yerde kayirmaciligin az veya ¢ok bulunmasini
beklemek dogaldir. Biirokratik yap1 ve kurumlarinin biiyiik bir kismin1 Osmanli'dan
devir alan Cumbhuriyet Tiirkiye'sinde yasanan biirokratik sorunlarin da ge¢misten
devralindigin1 6ngoriilebilir. Adam kayirmacilik problemi Kanuni déneminden sonra
Osmanli siyasal ve yonetsel yapisinda kars1 karsiya kalinan sorunlarin basinda gelmistir.
Osmanli siyasal ve yonetsel yapisinin diizeltilmesi amaciyla hazirlanan Risale’lerin
timiinde bu konu ornekleri ile ele alinmistir (Yilmaz ve Kilavuz, 2002: 26). Osmanl
doneminde ve Cumhuriyet doneminde yasanan ve giiniimiizde halen yaygin bir sekilde
uygulanan nepotizm olgusu sadece Tirkiye’nin degil daha bir¢ok iilkenin yasadigi
sorunlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kamu veya 6zel sektorde ise girebilmek
icin adaletli davranilmadigi, yetenek ve liyakatin dikkate alinmadigi bunun yerine
kayirmaci uygulamalara yer verildigi goriilmektedir.

Yetenek ve adalet ile ilgili Kuran-1 Kerim’in Nisa Suresi 58. Ayeti su sekildedir;
“Allah size, emanetleri mutlaka ehline vermenizi ve insanlar arasinda hiikmettiginiz
zaman adaletle hiikkmetmenizi emrediyor. Dogrusu Allah, bununla size ne giizel 6giit
veriyor! Siiphesiz ki Allah hakkiyla isitendir, hakkiyla gorendir” (DIB, 27.10.2017,
www.diyanet.gov.tr). Adaletsiz ve liyakatten uzak bir uygulama olan nepotizmin
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bilhassa Miisliiman iilkelerde de siklikla tercih edilmesi bu agidan bir tezat
olusturmaktadir.

Seftaflik, katilimcilik ve demokrasinin zayif oldugu iilkelerde nepotizm ve diger
kayirmacilik tiirlerine daha fazla rastlanirken, temsili demokrasinin ytiksek oldugu, sivil
toplum kuruluslarmin tiim baskilardan uzak bir sekilde orgiitlenebildigi ve toplum
taleplerinin dikkate alindig1 {ilkelerde yolsuzluk gerilemektedir (Bozan, 2007).
Akrabalik baglar1, arkadas hatiri, itibarli kisilerin goriinmeyen baskisi, bdlgecilik gibi
unsurlar kisisel olarak, yani kamu goérevlisinin yolsuzluga bagvurmasinda etken olurken,
politik anlamdaki kayirmacilikta bunlarin yani sira, politik destek saglama ve birtakim
siyasi uygulamalar1 ger¢eklestirebilme amaclariyla etkili olmaktadir (Yilmaz ve
Kilavuz, 2002: 26). Yapilan bu tir uygulamalar ise toplum nazarinda hos
karsilanmamakta, firsat esitligine ters diistiigii vurgulanmakta ve iilkenin gelismesine
engel oldugu distiniilmektedir. Uygulamalara tanik olan geng¢ niifus ise gelecege
yonelik umutlarini kaybetmektedir.

2.3.6. Gelismislik Diizeyi

Erusta ve Akdeniz ¢alismalarinda nepotizmin az gelismis, gelismekte olan ve
gelismemis iilkelerde yaygin olarak goriildiigiinii ve bu yaygmligin nedenlerini su
sekilde aciklamiglardir;

v’ Insanlar akrabalarmin sosyo-ekonomik yonden gii¢lii olmalarini istemektedirler,

v" Gelenek ve gorencklerinin getirdigi once aile tiyeleri diisiincesinin olusturdugu
baskilar,

v' Miisliimanligin gerekliligi sebebiyle 6nce ailen diisiincesinin etkili olmasi,

v Dogu toplumlarinin aile bagliligindan olusan diisiince yapilari,

v' Gelismekte olan iilkelerde yiiksek olan igsizlik oranmin nepotizme
yonlendirmesi,

v' Az gelismis ilkelerde uzmanlik gerektirmeyen is alanlarinin yaygmhgi
nedeniyle c¢alisan seciminde Onceligi giivenebilecegi kisilerden yana
kullanmalari,

v" Geligmekte olan iilkelerde uzmanligin 6neminin tam olarak anlagilmamasidir.

Arastirmalar az gelismis veya gelismemis toplumlarda nepotizm goriilme
oraninin gelismis lilkelere nazaran daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Az gelismis
bir demokrasiye sahip olan Brezilya’da ¢ok siklikla goriilen nepotizm; 1996 yilinda
hukuk sistemi i¢inde kanunla ortadan kaldirilarak bu tarz yozlagmalarin Oniine
gecilmeye calisilmis ve 2008 yilinda Federal Yiiksek Mahkeme yasama, yiiriitme ve
yargl erklerinde akraba kayrrmaciigimi yasaklamistir (Ongel, 2014: 38). Gelismis
iilkelerde bu uygulamalar1 6nlemek icin ¢esitli yasal onlemler alinmigken, gelismekte
olan tilkelerde ise kayirmacilik insan yagaminin bir parcasit olmaya devam etmektedir
(Biite, 2011: 136).

Nepotizme, geleneksel iligkilerin yogun oldugu piyasa mekanizmasinin
yeterince gelismedigi lilkelerde daha yaygin olarak rastlansa da gelismis {ilkelerde de
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nepotizme rastlanmaktadir (Karacaoglu ve Yorik, 2012: 48). Ancak gelismis
tilkelerdeki isletmelerin kurumsal yapilar1 nepotizmin ortaya ¢ikmasini biiyiik 6lciide
engellemektedir (Diiz, 2012:5).

Yaygin nepotizm politikalar1  ve uygulamalarimin  6nemli  toplumsal
sonuclarindan biri, yasanabilecek beyin gogleridir. Az gelismis iilkelerden gelismis
iilkelere dogru bu sebeple bir beyin gogii yasanabilmektedir. Beyin gocii de bir
toplumun entelektiiel varliklarin1 kaybetmesi ve ekonomik anlamda gelisememesi
anlamina geldiginden, beyin gociiyle yasanan yiiksek vasifli insan kaynaginin kaybu,
toplumlarin entelektiiel sermayesinin azalmasina ve Orgiitlerin, dolayisiyla toplumun
rekabet giiclerinin azalmasma yol agmaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 189).
Ekonomik agidan gelismek ve katma degeri yiliksek iiriinler iiretebilmek i¢in sahip
olunan nitelikli is giiclinii lilke i¢inde tutmak ve bu insanlara is alani1 yaratmak
gerekmektedir. Bunun yolu ise her tiirlii kayirmacilik uygulamalarindan uzak, liyakate
dayal1 bir sistem olusturulmasindan ge¢mektedir.

2.3.7. Kurumsallasamama

Kurumsallasamama sorunu da orgiitlerde nepotizm goriilmesinin ana nedenleri
arasinda sayilabilir. Kurumsallagma, isletme ile isletme sahibini birbirinden ayirarak
isletmenin sahibinden bagimsiz olarak tamamen ekonomik kosullara gore karar almasi
gereken bir varlik olarak kabul edilmesidir. Islerle ve organizasyon birimleri ile ilgili
tariflerin yapilmasi1 ve yazili prosediirlerin hazirlanmasidir (Kogel, 2015: 422).
Biinyesinde kurumsallasmay1 bagsaramayan firmalarin stratejik kararlarinda ve ise alim
stireclerinde dnceden belirlenen standartlara uymak yerine subjektif secimler yapmasi
nepotizme zemin olusturmaktadir.

Degisen cevre kosullar1 ve artan rekabet ortami isletmelerin daha rekabetci
olmalarmi1 gerektirmektedir. Ozellikle biiyiik &lgekli isletmelerin bu rekabetciligi
yakalayabilmeleri kurumsallagmalar1 ile yakindan iligkilidir. Ancak kurumsallasma da
kolaylikla uygulanan ya da ulagilacak bir hedef degildir. Baz1 engelleri de beraberinde
getirmektedir. Kurumsallasmanin Oniindeki engelleri asagidaki gibi ifade etmek
miimkiindiir (Turhan, 2016: 56);

Degisime direng,

Degisimin bir gereklilik olarak goriilmemesi,
Degisime ag¢ik olmayan bir yonetim,
Stratejik diisiinememe,

Iyi bir bilgi sisteminin yoklugu,
Cevreye uyumun saglanamamasi,
Finansal yap1, Rekabet kosullari,
Yasal uygulamalar,

Misyon ve vizyona bagli kalamamak,
Yetersiz bilgi,

Y onetimsel sorunlar,

AN NN Y U U N N NN
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Calisanlara giivensizlik,

Eskiye bagliligin olmasi,

Isletme sahiplerinin tabularmi yikmanin zorlugu,
Profesyonellerin rahat hareket edememesi,
Profesyonellesememe,

Kusaklararasi ¢atismalar,

Aile ¢ikarlarinin 6nde gelmesi,

Personel bulma sikintisi,

Liyakat sahibi ¢alisan bulma sikintisi,

Zaman gerektirmesi,

Maliyetli olmasi,

Kurumsallagsmanin ne oldugunun tam olarak bilinmiyor olmasi,
Vizyon ve ufuk yetersizligi,

Kisiye bagimli bir sistemin olmasi,

Otoriteyi kaybetme endisesi,

Is siireclerinin agik ve net olmamast,

Halka ac¢ilma konusunda sikintilarin yasanmasi,
Gicli bir orgilit yapisinin olmamasi,

Y onetimin 6zerkliginin ve profesyonelliginin saglanamamasi,
Is akis1 ve iletisimin iyi olmamast,

Insan kaynaklarma yatirrm yapmaktan kaginilmast,
Gelecek kusaklarin ise bagliliklarinin olmamasi

AN N N N N N N N NV Y N U N U N N U N N N

Kurumsallagamayan isletmelerde bir sistem ve diizen olmadigi ve olusan
diizenin ise gelen yoneticilere gore sekillendigi bir ortamda istikrardan sz edilemez. Ise
girislerde, terfilerde ve bircok siirecte Onceden belirlenen standartlara gore islem
yapilmas1 kurumsallagmay1 saglayarak kayirmaci uygulamalarin 6niine gecebilir. Ayrica
yukarida sayilan ve kurumsallasmanin 6niinde engel teskil eden faktorlerin yok edilmesi
ve kurumsal bir yapiya kavusmak ig¢in stratejik bir plan olusturulmali, degisim ve
doniisiim zamaninda yapilmali ve nepotizm gibi liyakatten uzak uygulamalarin ortaya
¢ikist engellenmelidir.

2.4. Nepotizmle Iliskili Diger Kavramlar

Nepotizm, calismanin basinda da ifade edildigi gibi, kayirmaciligin alt
tirlerinden bir tanesidir ve akraba kayirma anlamina gelmektedir. Konu ile ilgili
literatiir taramasinda nepotizm ile diger kayirmacilik tiirleri arasinda belirgin bir fark
olmasina ragmen birbirleri yerlerine kullanildiklar1 goriilmiistiir. Aslinda bu
kavramlarin tamami temelde bir kisi ya da grubun yeteneklerine bakilmaksizin belli
gorevlere gelmede haksiz kazang saglamasi prensibine dayanmaktadir. Buradaki fark ise
kayrilan taraflarin  kimler oldugudur. Kayrilan taraf degistikge kavramlarda
farklilagmaktadir. Bu amagla her birinin tek tek agiklanmasina ihtiyag duyulmustur.
Asagidaki sekil 2.1°de kayirmacilik tiirleri ve bunlarin alt boyutlar1 gosterilmektedir.
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KAYIRMACILIK
\ 4 \ 4
Adam Siyasi
Kayirmacihigi Kayirmacilik
\ 4 y
Nepotizm Kronizm Patronaj
Hemsehricilik
Klientalizm
Tribalizm

Hizmet

Kayirmaciligi

Sekil 2.1. Kayirmacilik Tiirlerinin Siniflandirilmasi (Ozkanan ve Erdem, 2014: 185).

2.4.1. Kronizm

Kronizm sézciigii eski ve samimi dost anlamima gelen ve 17. Yiizyilda
Cambridge iiniversitesi Ogrencileri arasinda argo olarak ortaya c¢ikan ‘“crony”
sozciigiinden tiiremistir. 1995 Oxford Ingilizce Referans Sozliigii “crony” sdzciigiiniin
koklii, eski anlamina gelen “khronios” sozciigiine dayandigini iddia etmektedir. Uzun
siiredir arkadas olanlar birbiriyle kafadar (crony) olarak tanimlanmaktadir. Kronizm
1840’1 yillarda arkadas edinme istegi yahut yetenegi anlaminda kullanilmis, 1946
yilinda Washington’lu bir kdse yazarinin Amerikan Bagkani Roosevelt’in yeteneginden
siiphe duyulan kisileri kisisel iliskilere dayanarak devlet dairelerine atamasini da
kronizm olarak tanimlamasiyla politik alanda kullanilmaya baslanmistir. Ardindan,
kroni asagilayict bir terim haline gelmistir ve gilinlimiizde siklikla arkadashigin politik
yozlasma veya imtiyazli terfi kokusu tasiyan kiiclltiicii anlamini ihtiva etmektedir
(Polat, 2012: 8).

Kamu gorevlilerinin istihdaminda, liyakat ve esitlik gibi ilkelerden ziyade es-
dost iliskileri esas alinarak yapilan kayirmaciliga denir. Kronizm ile nepotizm arasinda
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cok fazla bir fark olmamakla birlikte, nepotizmde kayirilan kisi, “akraba” iken,
kronizmde ise “es-dost, arkadas” ve benzeri kisilerdir. Kronizm, bireysel olarak bazi
kisiler i¢in istenilen bir takim sonugclar (yliksek maas, hizli terfi vb) ortaya ¢ikariyor olsa
da Orgiit acisindan bakildiginda zarar verici etkilere sahiptir. Ciinkii kronizmde arkadas,
es-dost ve tanidiklara taninan tolerans diger kisiler i¢in taninmamakta ve boylece esitlik
ilkesine aykirt davranilmaktadir. Bunun sonucunda da vatandaslarin orgiite olan bakis
acilar1 olumsuzlasabilmektedir (Erdem ve Meri¢, 2012: 142-143). Bunlarin yaninda
calisanlar tarafindan orgiite duyulan giiven ve baglilik azalmaktadir.

2.4.2. Tribalizm (Kabilecilik)

Nepotizm diginda ayni kabile veya asiretten insanlarin kayirilmas: egilimi s6z
konusu ise buna da Tribalizm (Tribalism) denmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 185).
Bu terim genellikle akrabalik ve goérev bagiyla birbirine bagli olup belli bir yurda
yerlesmis bir toplumsal grubu anlatir. Kabile iiyeleri, siyasal ozerklik duygusuyla
birlikte, aile ekseninde gerceklesen toplumsal uyumu paylasirlar. Sir Henry, Maine
Ancient Law’da (1861), kabileciligi insan toplumunun uygarlik 6ncesi asamalariyla ve
terimin, duygusal, bilimsel-oncesi ve irrasyonel davranislart yansitan, ne yazik ki
modern cagda da hala uzantilar1 bulunan asagilayici kullanimlariyla 6zdeslestirmistir
(07.11.2017, www.sosyologlar.net). Otorite sahibi kisilerin ayni kabileden ya da
asiretten olanlar1 kayirmalari, desteklemeleri ve yiikselmelerinde kolaylik saglamalar
gibi etik dis1 uygulamalar goriiliir. Daha ¢ok dogu kiiltiirlerinde ve kabilecilik baglarinin
giiclii oldugu toplumlarda sik goériilen bir durumdur.

2.4.3. Hemsehricilik

Insanlarin kendilerini ve digerlerini milliyet, din, etnik kdken, cinsiyet, yas,
meslek ve orgiitsel liyelik gibi sosyal kategorilere ayirma egilimi, sosyal kimlik kurami
cercevesinde ele alimmaktadir. Bu perspektifte bireyin belirli bir gruba aidiyetinin
bilgisinden ve bu {iyelige baglanan degerden ve duygusal anlamdan dogan benlik
kavrami sosyal kimlik olarak adlandirilmaktadir (Asunakutlu ve Safran, 2005: 160).
Hemgsehricilik bu baglamda ele alindiginda kisinin kendini ortak degerlere sahip grubun
bir {liyesi olarak degerlendirmesi ve bu grup {iiyelerinin ¢ikarlar1 adina hareket etme
seklinde degerlendirilebilir.

Yapilan cesitli arastirmalarda, hemsehri gruplarinin is diinyasinda birbirlerine
yakin yasadiklar1 ve yardimlastiklar1 yoniinde bulgular elde edilmistir. Hemsehri olmak
istihdam sart1 oldugu gibi kutuplasma riskini de arttirmaktadir. Hemsehriciligin
kutuplagsma riski olusturacagma dikkati ¢eken diger bir ¢alismada Karaman (2003)
kutuplasmanin kayirma iliskileriyle pekiserek, diger bireylere ve gruplara karsi bir giic
haline gelebilecegini vurgulamistir. Bu durum kurumlar diizeyinde de hakimiyet kurma,
kendinden olanlara ayricalik tanima gibi biitiinlesmeyi tehdit eden ve olumsuz etkileyen
sonuclar dogurabilecektir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 191-192).
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Orgiit biiyiikliigiine bagh olarak degismekle birlikte hemen hemen bircok
isletmede goriilen hemsehricilik, orgiit psikolojisi ve oOrgiit saglhigi acisindan ciddi
tehlike arz etmekte ve is gérenlerin motivasyonlarin1 olumsuz yonde etkilemektedir.

2.4.4. Patronaj (Bosism)

Patronaj, Fransizca kokenli bir kelime olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hiyerarsik
diizeyde iist kademelerde bulunan bir kisi tarafindan kollanma veya desteklenme
demektir. Siyasal partilerin iktidara geldikten sonra kamu kurum ve kuruluslarinda
calisan “list dlizey biirokratlar1” gorevden alarak bu gorevlere “siyasal yandas” kisileri
atamalar1 Patronaj’a Ornek olarak verilebilir (Polat ve Kazak, 2014: 75). Bu durum
siyasi iktidarda olan kesimi etkilememekte ancak iilkelerin gelisimine olumsuz etki
etmektedir. Bir anlamda iilkelerin finansal kaynaklarinin bosa gitmesine neden oldugu
da savunulabilir.

Demokrasinin temel Ozelliklerinden biri devletin vatandaslarina esit mesafede
bulunmasidir ve bu vatandaslarin devlete olan gliveninin temelini olusturur. Demokratik
vatandasligin temelinde hukukun hakim kilinmasi vardir. Bu nedenle liyakat ilkesi,
hukuk devletinin temel gereklerinden biri olarak degerlendirilebilir. Ciinkii liyakat
ilkesinin zedelenerek kamu hizmetlerine giriste liyakatin disinda baska oOzellikler
aranmast hukukun ihlal edilmesi anlamma gelir. Bundan dolayr kamu personeli
istthdaminda veya terfilerde vatandaslar arasinda en kiiciik bir ayrim hissi
uyandirilmasma izin verilmemelidir. Vatandas herhangi bir kamu hizmetine
yerlesememisse sorunun kendisinden kaynaklandigina emin olmalidir. Oysa yaygin
kayirmacilik ve siyasi patronaj uygulamalar1 vatandasin devlete olan giivenini sarstigi
icin ayn1 zamanda demokrasinin zarar gormesi anlamina da gelmektedir (Yildirim,
2013: 362).

2.4.5. Klientalizm

Siyasi kayirmaciligin tiirlerinden biri olan Klientalizm, siyasette patron-miisteri
modeli olarak bilinen sistemin olusmasina neden olmustur. Klientalizm kavrami
genellikle patronaj kavrami ile ayn1 anlama gelecek sekilde kullanilmakla birlikte
kendine 6zgli anlaminin Eski Roma’daki toplumsal yap1 i¢inde bi¢imlendigi de ifade
edilmektedir. Klientalizm ve patronaj kelimelerinin arasinda bir derece anlam olarak
ortlisme olmasina ragmen oOnceleri genelde sosyo ekonomik statiileri esit olmayan iki
birey arasindaki iligkilere referans olarak kullanilirken, daha sonra yaygin olarak kamu
kaynaklarimin devlet memurlar1 tarafindan alelade bigimde dagitilmas1 olarak
kullanilmigtir. Kavramin kokeni, client sozciiglinden tiiremisken Tiirkge anlami miisteri
sozclgiine karsilik gelmektedir. Bu durumda klientalizm de miistericilik ya da yakin
anlamda patronaj, himayecilik anlamina denk diismektedir (Meydan vd., 2015: 3).

Klientalizm, kamunun mevcut kaynaklarinin ve hizmet kalitesini arttirmaktansa
ithaleler, ozellestirmeler ve benzeri yollarin kullanilmasiyla arkadas ¢evresi ve siyasi
yandaglara dagitilmas1 olarak tanimlamak miimkiindiir. Klientalist uygulamalar
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gerceklestirilirken ayn1 zamanda adam kayirmaciliginin da géz 6niinde bulunduruldugu
soylenebilir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 196).

Siyasi ve sosyal degisimlerin farkli tiirlerde kayirmaciliklar1 giindeme tasidigi
bir gercek olmakla beraber kayirmacilik kavrammin da farkli bigimlerde
tanimlanmasina ihtiya¢ duyulmustur. Buna gore kayirmaciligin bir bagska boyutunun da
“klientalizm” oldugunu ifade edilebilir. Klientalizm kavramini, Scott (1972) yazmis
oldugu makalede “yiiksek sosyo ekonomik yapiya sahip olan bir bireyin, statii saglamak
icin kisisel aglarim1 ve kaynaklarini kullanmasi1” seklinde ifade etmistir. Bu baglamda
klientalizmi, kamuya ait ve gelir getirebilecek verimli kaynaklarin, kamu yararia
kullanilmas1 yerine birtakim gayrimesru yollarin, mesrulastirilarak kendi akraba,
arkadas ve siyasi ¢evreye dagitilmasi olarak tanimlamistir (Barut, 2015: 244).

2.4.6. Hizmet Kayirmacihg:

Andving (2001), Bireylerin, genellikle kendi tanidiklar1 mevzu bahis oldugunda
bliylik olciide tarafsiz bir sekilde hareket edemediklerini savunarak, gorevlerini kotiiye
kullanmalart nedeniyle haksiz yere ve kanunlara aykir1 olarak onlan
kayirabildiklerinden s6z etmektedir. Buradan hareketle hizmet kayirmaciligi, siyasal
iktidarin, iktidarda kalabilmek ve oylarini artirma amaciyla biitcelerini kendi ¢ikar
gruplaria ve segim bolgelerine aktarmasi olarak degerlendirilebilir (Ozsemerci, 2002:
30).

Hizmet kayirmaciligi 6zellikle se¢im Oncesi ve sonrasinda ¢ok net goriilebilen
bir kayirmacilik tiirii olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bu kayirmacilikta siyasi iktidarin
istedigi gibi harcama yapabilmesine olanak saglayan esas unsur, ortiilii 6denek olarak
tabir edilen biit¢edir. Bu biitceden istenildigi gibi yapilan harcamanin sorgulanmasi da
miimkiin olmamaktadir (Y1ldirim, 2013).

Iktidar olan siyasi parti, en ¢ok oy aldig1 bolgelere daha fazla yatirim yapma
egiliminde olmaktadir. Ozellikle hiikiimet baskani ve iiyelerinin kendi se¢im bolgelerine
daha fazla yatirim yapilmasi i¢in 6denek ayirmasi ¢ok yaygin olan siyasal bir yozlagma
bicimidir (Aktan, 2001). Bazen de bu durumun tam tersi yasanmaktadir. Hiikiimet en
cok oy aldigr bolgelerden gelecek tekrar oylarina kesin goziiyle baktigindan bu
bolgelere yatirirm yapmak yerine oy oraninin disiik oldugu bolgelere
odaklanabilmektedir.

Yozlasma olarak tanimlanabilecek bu tiir uygulamalar ile kamu kaynaklarinin
dagiliminda bolgelerin ihtiyaclar fazla dikkate alinmamakta, hizmetler daha ¢ok siyasal
iktidarlarin oy potansiyelinin yiiksek oldugu bolgelere gotiiriilmektedir (Tarhan vd.,
2006; Ozsemerci, 2003). Hangi alanda olursa olsun bir bdlgeye gétiiriilecek hizmetler
ihtiyaclardan ziyade farkli amaglara yonelik yapiliyorsa bu durumun hem kaynaklarin
israfina hem de vatandaslar arasinda esitsizlige neden oldugu sdylenebilir (Meri¢ ve
Erdem, 2013).

2.5. Nepotizmin Diinya Capindaki Durumu
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Nepotizm sinir gozetmeksizin tiim diinyada kendini gostermektedir. Baz: tilkeler
tehlikeyi ciddiye alip bununla miicadele ederken kimi iilkeler ise konuya duyarsiz
kalmaktadir. Geri kalmis iilkeler ise bagka dnemli iilke sorunlar1 ile mesgul olmaktan
nepotizmle miicadele etmelerine sira gelmemektedir. Peki nepotizmin diinya ¢apindaki
durumu nedir, hangi iilkelerde hangi boyutlara ulagsmistir. Asagida 2006 yilinda
Isvigre’nin Cenevre kentinde gergeklestirilen Diinya Ekonomik Forumu’nun “The
Global Competitiveness Report 2006-2007” yayinindan bir boliim, nepotizmin iilkeler
arasindaki durumunu gostermektedir.

Tablo 2.1. Ulkelerin Nepotizmden Etkilenme Boyutlar1 (WEF, 2006: 432).
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RANK COUNTRY/ECONOMY SCORE 1 MEAN: 4.3 7 SD RANK COUNTRY/ECONOMY SCORE 1 MEAN: 4.3 7 SD
1 Finland ..ol 6.4 —— 0.8 64 Spain.....cccoeviiiiis 4.2 — 2.0
2 —— 1.2 65 Armenia —— 2.0
3 Singapore.. ——— 1.4 66 Czech Republic — 1.6
4 New Zealand ——— 1.4 67 Colombia — 1.9
5 Austria ——— 1.2 68 Namibia —— 1.7
6 —— 1.2 69 —— 1.8
7 Germany... ——— 1.2 70 — 1.5
8 Switzerland .. ——— 1.4 71 Burkina Faso. — 1.6
9 Japan..... ——|— 1.4 72 Suriname .. — 1.8
10 Denmark... —— 1.2 73 Azerbaijan . — 1.9
11 Sweden 1.4 74 Ethiopia.. —— 1.9
12 Netherlands . —— 1.2 75 Guyana... —— 1.8
13 Hong Kong SAR.. ——— 1.5 76 Mexico — 1.8
14 1.2 77 Peru.... —— 1.8
15 Barbados... ——— 1.4 78 Mongolia... — 2.0
16 Tunisia....... ——— 1.5 79 Morocco ... — 1.6
17 United Kingdom.. — 1.5 80 Russian Federation. — 1.8
18 Australia.... —— 1.5 81 El Salvador — 1.9
19 Portugal .... —— 1.3 82 ..3.9 —— 1.7
20 Indonesia .. —— 1.3 83 Serbia and Montenegro..3.9  m— 1.8
21 Malaysia.... —— 1.5 84 Mozambique................. 3.8 m— 1.7
22 — 1.4 85 — 1.9
23 Luxembourg ...5.2  n— 1.5 86 Tajikistan . — 1.9
24 France......cccoceceevecanne 5.2 ne— 1.8 87 Brazil......cccooeviiii 3.7 e— 1.8
25 United Arab Emirates ——— 1.7 88 Trinidad and Tobago......3.7 m— 1.9
26 lreland... —— 1.9 89 Moldova.... 3.7 — 1.9
27 India... — 1.6 90 Dominican Republic......3.7  m—— 1.8
28 Canada... —— 1.8 90 Vietnam........cccooceeienens 3.7 — 1.5

Slovak Republic .. — 1.6 92 3.7 e— 2.0
— 1.7 93 3.7 — 1.2
— 1.3 94 Ukraine .. 3.7 e— 1.7
— 1.6 95 Pakistan . 3.7  e— 1.5
Belgium . —— 1.5 96 Philippines 3.6 m— 1.5

34 Algeria — 1.8 97 Nigeria ... 3.6 m— 1.9
35 Estonia.. — 1.7 98 Georgia .. ..3.6 — 1.7
36 Latvia.... — 1.9 99 Bosnia and Herzegovina....3.6  me— 1.9
37 _Mauritius... 1.8 100 Argentina .........ccccceueee 3.6 m— 1.7
38 Turkey.... — 1.7 101 Benin .35  m—— 1.4
39 Slovenia. — 1.6 102 Macedonia, FYR. ..3.5  m— 1.8
40 Greece... 1.7 103 .35 n— 1.7
41 Cyprus —— 1.5 104 Mauritania. 3.5 me— 1.9
42 Egypt. — 1.9 105 Cameroon. 3.5  — 1.6
43 Bahrain 1.9 106 Honduras 3.5 e— 1.9
44 Uruguay . — 1.8 107 Ecuador 34— 1.7
45 Costa Rica. — 1.8 108 Romania. 3.4 — 1.9
46 Gambia — 1.8 109 34— 1.6
47 Tanzania — 1.4 110 Kyrgyz Republic 34— 1.7
48 South Africa. — 1.7 111 Zimbabwe .34 e— 1.3
49 Botswana.. — 1.7 112 Burundi .. 3.4 ee— 1.7
50 Jamaica.. — 1.6 113 Bolivia. 3.4  — 1.8
51 Thailand . — 1.6 114 Angola. 1.9
52 Lithuania ... — 1.7 114 Nicaragua 1.5
53 Kazakhstan... — 1.6 116 Bangladesh... 1.6
54 Poland... — 1.2 116 Uganda 1.6
55 Lesotho.. — 1.8 118 Paraguay ... 1.9
56 Guatemala ... — 1.6 119 Madagascar .. 1.5
57 Sri Lanka — 1.8 120 Chad 1.7
58 Kuwait — 1.8 121 Bulgaria 1.6
59 Korea, Rep — 1.6 122 Cambodia 16
60 Jordan... — 1.8 123 Venezuela . 1.8
61 Hungary . —; 1.8 124 1.7
62 Croatia . — 1.7 125 1.2
63 United States................ 4.2 1.8

*1=Cok fazla etkisi var, 7= Hig Etkisi Yok

Tablo 2.1 incelendiginde nepotizmden en az etkilenen iilkenin Finlandiya oldugu
goriilmektedir. Bu iilkeyi sirasiyla, Izlanda, Singapur, Yeni Zelanda ve Avusturya takip
etmektedir. Nepotizm etkisinin ¢ok az gorildiigii bu tlkelerin gelismis tilkeler oldugu
ve egitim kalitelerinin yiiksek seviyelerde bulundugu bilinmektedir. Rapora gore
nepotizmden en fazla etkilenen tilkenin ise Zambiya oldugu goriilmektedir. Zambiya’y1
ise Timor-Leste, Venezuella ve Kambogya takip etmektedir. Nepotizm etkisinin ¢ok
fazla hissedildigi bu iilkelerin ise geri kalmis iilkeler oldugunu sdylemek yanlis olmaz.
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Burada ekonomik gelismislik, egitim seviyesi, vatandaslarin yasam standardi gibi
faktorler etkili olmaktadir. Tabloda Tiirkiye ise 125 {ilke arasinda 38. sirada yer almistir.
Tiirkiye bu rapora gore nepotizmden daha az etkilenen iilkeler arasinda goriilmektedir.
Nepotizm uygulamalar1 goriilen {ilkelerde liyakate verilen 6nemin azaldigi hatta yok
oldugu bilinmektedir. Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde ise nepotizm, bu gelisimin
ontindeki en biiyiik engellerden biri olarak gosterilebilir.

2.6. Nepotizmin Kamu Kurumlar1 A¢isindan Degerlendirilmesi

Tarihsel olarak bakildiginda, sadece Tiirkiye i¢in degil, genel olarak yonetim
reformlariin agirlik merkezi, gerek kamu hizmetine ilk giriste gerek iist diizeylere
yiikselmede, siyasal ve baska tiirlii kayirmalarin ortadan kaldirilarak gorevin
gerektirdigi niteliklerin ve yarisma siavi yonteminin esas alinmasi diisiincesi olmustur
(Mihgioglu, 2003).

Kamu yonetimini kamu hizmetlerini géren kamu personelinden, kamu
personelini de liyakate dayali bir sistemden ayr1 degerlendirmek miimkiin
olmadigindan, kamu personelini se¢gme ve bulundugu konumdan yiikseltme adimlarinda
oncelikle aranmas1 gereken kriter, liyakat olmalidir. Bu anlamda liyakat ilkesi hem ise
alimlarda, hem de terfilerde hak eden ile etmeyeni, layik olan ile olmayani
birbirlerinden ayirmak icin ilk olarak miiracaat edilmesi gereken ilke durumundadir. Bu
ilkenin 6nemi ortadayken uygulamada liyakat disina ¢ikilarak kamu hizmetine girme
yollar1 aranmakta ve liyakat ilkesi goz ardi edilerek kayirmacilik one g¢ikmaktadir
(Yildiz, 2015: 5).

Devlet Memurlar1 Kanunu’nda memurlarin terfilerinin hangi kosullarda ve hangi
nitelikteki personele yapilmasi gerektigi acik sekilde belirtilmesine ragmen bazi istisnai
memurluk kadrolarinda bu kriterler yer almamaktadir. Buradaki bosluk ise kayirmaci
egilimli olan iist yoneticilerin keyfi olarak kullandigi bir gegis yolu olmustur. Ust
yoneticiler kendi goriislerine uygun kisileri vasifsiz olsa dahi bu istisnai kadrolara
yerlestirmektedirler. Bu tiir uygulamalarin 6teden beri yapilageliyor olmasi ve bu
duruma yeterli veya ciddi tepki gosterilmemesi bugiine kadar bu tarz etik dist
uygulamalarin devam etmesine neden olmustur. Bu durum 6&zellikle geng¢ niifus
lizerinde olumsuz etki yaratmaktadir. Is hayatina devlette baslamak ve kariyer yapmak
isteyen genglerin bu tiir uygulamalara tanik olmasi onlarin motivasyonunu ve gelecege
dair umutlarin1 yok etmektedir. Bazilar1 beyin gogii diye tabir edilen ¢ok iyi yetigmis
meslek ve bilim adamlar1 ile uzmanlarin, bir bagka tilkede yerlesip ¢alismak amaciyla,
kendi iilkelerini birakip gitmesi, yoluna basvurmaktadirlar. Bu sekilde nitelikli 15 giicti
kayiplar1 meydana gelmekte, iilke ekonomisi ve iiretim agisindan katma degeri yiiksek
tirtinler ve hizmetler iiretmede kullanilacak bu insanlar kaybedilmektedir. Bu noktada
yapilmas1 gereken, istismara agik bulunan kadrolarin kaldirilmas: veya atama
kosullarinin seffaf, tarafsiz ve denetlenilebilir olmasidir. Liyakat 6n planda tutulmak
kaydiyla bu kadrolara getirilecek kisilerde gorevin gerektirdigi nitelikler aranip
herhangi bir kayirmaci uygulamaya sebep vermeyecek sekilde dnlemler alinmalidir.
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Liyakat sahibi kimselerin, devletin g¢esitli kademelerinde yer almasinin
saglanmas1 adina, ilk olarak ise alimlarda bu kriter basat unsur olarak kabul edilerek
heniiz goreve baslangic asamasinda liyakat dist uygulamalarin Oniintin kesilmesi
gerekmektedir. Bu sekilde liyakat sahibi olan ile olmayanin ise alim asamasinda
birbirlerinden ayrilmasi saglanacak ve liyakat sahibi olan is sahibi olurken, liyakat
sahibi olmayan kurum disinda kalacaktir. Sadece bu eleme metodunun, liyakat sahibi
kadrolar icin yeterli gelmeyecegi diisiincesinden hareketle, kamu hizmetine alinmis
kimselerin gorevlerinin ilerleyen yillarinda da benzer elemelere tabi tutulmalari, katiksiz
bir liyakat sistemi arzu ediliyorsa olmazsa olmazdir.

Bunu saglayabilmek icin, gorev esnasinda yapilan terfilerde de liyakatin
aranmasi, gorevinin gerektirdigi is ve islemleri, ayn1 kurumdaki diger personele gore
hizli, hatasiz ve etkin bir sekilde yapan personel lehine terfi takdir haklarinin
kullanilmast bir zorunluluktur. Hem goreve alinma esnasinda hem de goéreve alindiktan
sonra ilerleyen kariyer yollar1 boyunca liyakatin temel alindig1 uygulamalar yapilmasi,
objektif degerlendirmelerle ise alim ve terfi mekanizmalarinin isletilmesi halinde liyakat
iceren bir personel rejimine sahip olunacagindan bahsedilebilir (Yildiz, 2015: 105).
Kamu personeli istthdaminda liyakate dayali sistemin sézde anlami disinda gergekten
hakim olmasiyla birlikte nepotizm uygulamalarinin kademe kademe azalmasi
diistiniilmektedir.

2.7.  Nepotizmin Ozel Sektor Acisindan Degerlendirilmesi

Ozel sektor, karma ekonomik sistemin uygulandig1, yani devletin kamu iktisadi
tesebblisler kurarak ekonomik faaliyette bulunmasinin yaninda 06zel kurum ve
kuruluslarinda ekonomik faaliyetlerde bulundugu, bir piyasada iilkenin mal ve hizmet
tiretimine direkt olarak katki yapan ¢ok Onemli bir konumda bulunmaktadir. Bu 6zel
firmalara sahip girisimciler ellerindeki liretim faktorleriyle optimum oranda mal ve
hizmet {ireterek kar elde etmeyi hedeflemektedirler. Urettikleri mal ve hizmetlerin iilke
ekonomisi agisindan katkilar: biiytiktiir. Bunlar milli gelir, enflasyon, issizlik, gayri safi
milli hasila gibi ekonomi parametrelerini dogrudan etkilemektedirler. Ulke iiretimi
azaldiginda bu degerlerde diislis olmakta ve ekonomi kdtiiye gitmekte, liretim arttigina
ise lilkenin refah seviyesinde artis olmaktadir. Bu acidan bakildiginda iilkenin biiylimesi
ve gelismesi acisindan 6zel sektdriin ¢ok iyi bir sekilde organize olup iiretime katki
yapmas1 beklenmektedir.

Isletmeler daima sahip oldugu kaynaklari en verimli sekilde kullanarak kar elde
etmeyi ve biliylimeyi hedeflemektedirler. Bunu yapabilmek icinse oldukca giiglii bir
organizasyon yapist ve nitelikli is giicline ihtiya¢ duyarlar. Fakat nitelikli is giiciine
sahip olmak ve onlar1 elde tutmak kolay olmamaktadir. Ciinkii beseri faktorlerin 6n
plana ¢iktig1 ¢agdas yonetim anlayisina gore sadece maddi beklentilerin degil ayni
zamanda sosyal beklentilerinde isveren tarafindan karsilanmasi gerekmektedir.
Beklentilerinin karsiligini bulamayan nitelikli calisanlar ise organizasyonlarini terk
etmektedirler. Isgdrenlerin bagl olduklar isletmelerini terk etmelerinde birgok faktor
etkili olabilir. Is tatmini ve 6rgiitsel baglilikta azalmanin isten ayrilma niyeti ile ilgili

21



NEPOTIZM Mehmet POLAT

oldugu bilinmektedir. Nepotizm uygulamalari ise ¢alisanlar arasindaki adalet algilarinin
zayiflamasina ve bunun sonucu olarak da onlarin isten ayrilmalarina neden olmaktadir.
Nitelikli personelini kaybeden isletmelerse etkinliklerini ve giiclerini kaybetmekte ve
amacladiklar1 seviyeye gelememekte ve biiyiiylip ililke ekonomisine yeterli katkiyi
yapamamaktadirlar.
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3. PSIKOLOJIK SOZLESME iHLALI

Bu bdliimde psikolojik s6zlesme kavraminin ne oldugundan bahsedilmektedir.
Kavramsal aciklamalardan sonra psikolojik sdzlesmenin tiirleri, 6zellikleri ve kavramla
ilgili teorilere yer verilecektir. Son olarak psikolojik sdzlesme ihlalleri, ¢alisan ve orgiit
acisindan degerlendirilecektir.

3.1. Psikolojik Sozlesme

Sozlesme kavrami Tirk Dil Kurumu’na gore, “Hukuki sonu¢ dogurmak
amaciyla iki veya daha cok kisinin, kurulusun karsilikli ve birbirine uygun irade
beyanlariyla gerceklesen islem, bagit, akit, mukavele, kontrat™, psikoloji ise “Bir grubu,
bir bireyi belirleyen hareket etme, diistinme, duygulanma bic¢imlerinin biitiinii” (TDK,
15.11.2017, www.tdk.gov.tr) olarak tanimlanmaktadir. Yonetim biliminin gelismesiyle
birlikte ortaya ¢ikan psikolojik s6zlesme kavrami ise orgiitlerin biinyesinde bulunan is¢i
isveren arasindaki iliskinin farkli bir bakis agisiyla yorumlanmasini saglamistir.

Psikolojik sozlesme kavram ilk defa 1960’11 yillarin baginda Argyris, Levinson,
Price, Munden, Mandl, 1962 yilinda Solley ve 1965 yilinda Schein tarafindan ortaya
atilmistir (Morrison ve Robinson, 1997: 227). Orgiitsel davrams alan yazinmna
psikolojik s6zlesme kavrami ilk defa 1960 yilinda Argyris’in ustabasi ve isci arasinda
olusan gayri resmi iliskinin gelisimini tanimlamak igin kullandigi “Psikolojik Is
Sozlesmesi” terimiyle girmistir (Suazo, 2003: 3). Argyris (1960) “Orgiitsel Davranisi
Anlamak”™ adli kitabinda; Orgiitleri yasayan ve karmasik yapilar olarak nitelendirmis,
orgiitlerin ve bireylerin birbirleriyle siirekli etkilesimde olduklarini vurgulamis ve
yoneticilerin etkinligini, ¢alisanlariyla birlikte olusturacaklart psikolojik sdzlesmenin
varligina baglamistir. Yazar, ustabasi ve isciye karsilikli olarak fayda sagladigini 6ne
stirdiigii bu iliskide, ustabasinin is¢iye yeterli iicret vermesi, is glivenligini saglamasi,
kiiltiirel aligkanliklarina saygi gostermesi gibi yollarla ihtiyaclariyla ilgilendigini
gostermesi karsiliginda, iscinin de kabul edilebilir seviyede iiretime devam etme gibi
davraniglarla karsilik verecegini belirtmektedir. Bu iliskide her iki taraf da karsilikli
degisimle istediklerini elde etmis olur ve iliskinin zaman igerisinde devami neticesinde
taraflarin davranisi daha tahmin edilebilir hale gelir (Bacilli, 2001: 12). Ancak, Argyris
psikolojik sozlesmeyi Orglit iginde yasanan ¢atismalar, ise devamsizlik, is tatminsizligi
gibi olumsuz durumlarin ortadan kaldirilmasina yardimer olan, yani iyi c¢aligmayan
sistemlere diizen getirilmesi i¢in Onerilen bir kavram olarak ortaya koymustur
(Buranapin, 2007: 14-15).

Levinson vd. (1962) psikolojik sozlesme kavramini, daha ayrintili bir vaka
caligmasinda, Orgiit ve calisan arasinda karsilikli beklentilerinin toplami, yazilmamis
s0zlesme olarak agiklamiglardir. Levinson bu anlamda literatiirde psikolojik s6zlesme
kavraminin babasi olarak degerlendirilir. Psikolojik sozlesme kavrami, ortiik ve
sOylenmemis beklentileri vurgulamak i¢in kullanilmistir. Levinson (1962)’a gore
psikolojik sozlesme, karmasik konular1 kapsar ve bazi beklentileri yaygin ve genel
Ozellikte, bazilar1 ise daha bireysellestirilmis, kendine 6zgii ve spesifik Ozelliktedir.
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Taraflar degisen sartlara veya diger tarafla yapacagi miizakerelerin sonucuna gore,
beklentilerde degisiklikler dogabilecek, bdylece psikolojik sozlesmede de degisiklik
olacaktir (Kiling, 2016: 41; Coyle vd., 2008: 4; Anderson ve Schalk, 1998: 638).

Psikolojik sozlesmeye onemli katkilar1 olan Schein (1965)’de Levinson (1962)
gibi psikolojik sdzlesmeyi isveren ve is¢inin yazili olmayan karsilikli beklentileri olarak
tanimlamaktadir. Schein (1962) psikolojik s6zlesme kavramina is gorenin Orgiit
otoritesini goniilli kabul etmesi ve orgiit faaliyetlerini etkileme kabiliyetine inanci
kavramlarini eklemektedir. Ayrica psikolojik sodzlesmenin is goren davranislarini
onemli derecede etkiledigine vurgu yapmaktadir. Schein (1965) is motivasyonu ve
performansini anlamada, psikolojik s6zlesmenin gerekliligi tizerinde durmaktadir.

Denise Rousseau 1995 yilinda yaymladigi “Orgiitlerde Psikolojik Sozlesme”
adli eserinde psikolojik sézlesmeyi, “yOnetim tarafindan verilen sozlerin karsilanma
diizeyine iligkin kisisel inan¢ veya yonetim ile c¢alisan arasindaki karsilikli
yikkiimliilikler” olarak tanimlamistir. Burada O6nemli olan nokta, karsilikli
yiikiimliiliiklerin kisisellik, dolayistyla 6znellik tagimasi ve psikolojik s6zlesmenin agik
olarak ortaya konuldugu gibi taraflar arasinda gizli kalmis da olabilecegidir. Ayni1
zamanda bu sozlesmenin igeriginin karsilanma diizeyine iliskin inangta kisilere gore
degisebilmektedir. Yine Rousseau’ya gore sozlesmeler; algilar, beklentiler ve
inang¢lardan olusmaktadir. Bu olusum her iki tarafin uymak zorunda oldugu ve karsi
tarafin katkisina gore degisime ugrayabilecek niteliktedir. Dolayisiyla psikolojik
sozlesme dinamiktir ve sik sik degisebilmeye agiktir (isci, 2010: 14).

Tiim bu bilim insanlarina gore psikolojik s6zlesme genel olarak; konusulmayan
sOzler, igverenin ne verecegi ve karsiliginda c¢alisanin ne verecegine dair is
sOzlesmelerinde yazili olarak ifade edilmemis konularin biitiiniidiir (Mimaroglu, 2008:
50; Aytag, 1997).

Genel olarak psikolojik sozlesmelerin, tipik is sozlesmelerinin  (yazili
sozlesmeler) eksik biraktigi alanlar1 doldurdugu diisiinilmektedir. Teorik olarak ideal
bir is sozlesmesinin hem calisan hem de isveren agisindan tiim kosul ve durumlara
iliskin yiikiimliiliiklerin neler oldugunu belirtmesi de beklenebilir. Fakat hem simirl
rasyonellik nedeniyle insanin bilgi isleme kapasitesinin kisitli olmasi, hem de orgiitsel
cevredeki siirekli degisimin istthdam iliskisindeki tiim sartlarin tam olarak
belirlenmesini imkansiz kilmasi nedeniyle tipik bir is sozlesmesinin eksik biraktig
alanlar muhakkak bulunmaktadir. Bu eksiklikler de genellikle calisanlar tarafindan
doldurulmakta ve psikolojik sozlesmeler cercevesinde incelenmektedir (Biiyiikyilmaz,
2013: 10; Rousseau ve Greller, 1994:385). Psikolojik sozlesme ile ilgili goriiste bulunan
ve tanimlama yapan bilim adamlari ve yaptiklar1 tanimlamalar kronolojik bir sira
halinde asagidaki tablo 3.1°de gdsterilmistir.
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Tablo 3.1. Psikolojik Sézlesme Tanimlar (Is¢i, 2010: 16; Barger, 2004: 129).

Arastirmaci-Yazar Tamim
Argysis (1960) Yonetici ve caligsan tarafindan beklenti ya da ilkelerin karsilikli kabuli
Levinson (1962) Calisan ve yonetim arasinda karsilikli beklenti ya da yiikiimliiliiklerin timii
Schein (1965, 1978) Calisan ve yonetim arasinda yazili olmayan karsilikli beklentiler biitiinii
Kotter (1973) Calisan ile yonetim iliskisinde, birbirlerinden beklentilerine yonelik olarak,

aldiklar1 ya da verdiklerini igeren ortiilii s6zlesme

Rousseau (1989, 1990)  Taraflar arasinda karsilikli takas anlagsmasinin durum ve Kkosullari

hakkindaki kisisel goriis
Schalk  Bosch and Calisan ve yonetim arasindaki iliski iki sekilde agiklanabilmektedir. Bunlar
Freese (1994) iliski ortiilii (psikolojik s6zlesme) acik (sdzlesme) olarak ifade edilebilir.
Herriot and Is iliskilerinde galisan ve ydnetimin kurumsal ve kisisel olarak ima ettikleri
Pemberton (1995) yiikiimliiliiklerin algist
Rousseau (1995) Calisan ve yonetim arasindaki karsilikli takas iligkileri hakkindaki ¢alisanin
kisisel gorisii
Herriot (1997) Caligan ile yonetim arasindaki oOrtiilii, karsilikli yiikiimliilikkleri iceren
anlagsma
Kickul ve Lester(2001)  Calisan ile yonetim arasinda var olduguna inanilan zorunluluklar

Rousseau’nun 1990 yilindaki tanimlamasinda psikolojik sdzlesme kavramina

is¢i-igveren tarafindan bakilarak karsilikli olarak degerlendirilmis fakat 1995 yilindaki

tanimlamada ise psikolojik sozlesme kavrami sadece c¢alisan bakis agisiyla
degerlendirilmistir.

3.2

120):

Psikolojik Sézlesmelerin Genel Ozellikleri
Rousseau’ya gore Psikolojik sozlesmelerin 6 6zelligi vardir (Rousseau, 2004:

Goniillii  se¢im: Psikolojik sozlesmeler insanlarin yiikiimliliiklerini yerine
getirmeleri i¢in motivasyon saglar ¢iinkii bu yiikiimliliikler insanlarin serbestce
katilim sagladiklar1 karsilikli s6zlesmeden dogmaktadir.

Karsilikly anlagmaya olan inang: Bireyler psikolojik sdzlesmelerinin kendi 6znel
anlayislarina gore karsilikli oldugunu diistinerek hareket ederler.
Tamamlanmamis olmasi: Kisa donemli ve sinirli islemsel sozlesmeler haricinde
psikolojik sozlesmeler tamamlanmamistir ve zaman zaman tekrar ele alinmasi
gerekir. Ancak calisan da igveren de uzun dénemli bir psikolojik s6zlesmenin
tiim detaylarini1 tam anlamiyla ortaya koyamaz.

Cok sayida sozlesmeci: Calisanlarin psikolojik sozlesmeleri bir¢ok kaynaktan
gelen bilgilerle olusur. Bu kaynaklar 6rnegin, tepe yonetimi, insan kaynaklar
temsilcileri ve ¢alisanin ilk amiri olabilir.

Sozlesme ihlali durumunda kayplar: yonetmek: Caliganlar ya da isverenler
davraniglarin1 psikolojik sozlesmeye gore gelistirdiklerinden diger tarafin
s0zlesmeye uymamasi1 durumu, bir takim kayiplarla sonuglanacaktir.
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v Istihdam iligkisi olarak psikolojik sozlesme modeli: Psikolojik s6zlesme istihdam
iliskisinde devamli bir zihinsel model meydana getirir. Bu model gelecege
iliskin dengeli bir anlayis sunar ve taraflar bu anlayisa gore davranislarini
sekillendirirler.

3.3.  Psikolojik Sozlesme Cesitleri

Literatiir taramasinda Psikolojik is sozlesme cesitlerinin iliskisel, islemsel,
gecissel ve dengeli olmak {izere dort boyutta incelendigi goriilmiistiir.

3.3.1. Iliskisel Sozlesme

Iliskisel sdzlesme taraflarin birbirine kars: giiven odakli ve bunun yanisira uzun
vadeli is anlagsmalar1 sonucunda dogmaktadir. Bu tiir sozlesmelerde isgdren tarafinin
kariyer ve ticret konular1 6n plana ¢ikar. Soézlesmeler orgiitteki uzun vadeli
katilimeilarda olusmaktadir. Bu psikolojik s6zlesme bicimi ile genelde aile firmalarinda
karsilasilir (Kiyik, 2011: 21). Rousseau (1995) iliskisel sozlesmeleri su sekilde
tanimlamistir;

[liski ve zaman diliminin acik uglu oldugu,

Isveren ve calisan agisindan yatirrmin énemli oldugu,

Yiiksek dereceli karsilikli bagimlilik ve yiiksek ¢ikis engellerinin oldugu,
Ekonomik degisim kadar duygusal katilimin da 6nemli oldugu,

Dinamik ve degisime acik olan,

Maddelerinin ortiik ve subjektif oldugu s6zlesmelerdir.

LU ORS

Mliskisel Sozlesmeler, sinirlandirilmamis ve agik uglu birakilan is iliskisi olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Tanmimlanmamis veya belirsiz olarak birakilmis performans
diizeyleri ile uzun siireli yerine getirilen isler sonucu olusan sozlesmelerdir (Rousseau
ve Wade-Benzoni, 1994: 468). iliskisel sozlesme, belirsiz siireli, genis kapsamli, maddi
ve manevi Odiilleri kapsayan, isveren ve iggdren arasinda giiven odakli uzun dénemli
yiikiimliiliikleri igeren bir s6zlesmenin {riiniidir (Arnold, 1996: 513). Taraflar
arasindaki is iliskisi, baghlik yaratan ve isvereni, ¢alisaninin daha fazla gelismesi i¢in
egitim, kariyer gelistirme, is giivenligi gibi konularda firsatlar saglamaya iten bir
iliskidir (Grimmer ve Oddy, 2007: 155). Bu agidan bakildiginda iliskisel is so6zlesmeleri
ideal orgiit yapilarinda aranan ve istenilen 6zellikler tasimaktadir.

3.3.2. Islemsel So6zlesme

Islemsel sozlesme, orgiitlerin, gecici veya siirekli isci temin ettigi durumlarda,
belli bir zaman aralig1 i¢inde is¢i-igveren arasindaki ticret iligkisini (ise devamliliga gore
licret 6denmesi) kapsamaktadir. Islemsel sozlesmeler, isletmenin veya orgiitiin hali
hazir ihtiyaglarin1  karsilamak tiizere spesifik yetenekleri bulunan insanlarin
kazanilmasini igerir (Rousseau, 1990: 391). Islemsel sézlesmeler, sinirli siireli olarak

26



PSIKOLOJIK SOZLESME IHLALI Mehmet POLAT

belirlenmislerdir ve iyi bir sekilde acgikga belirtilen, yerine getirilmesi beklenen
performans kosullarina gore olusturulmuslardir (Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994:
468).

Islemsel sdzlesmelerin, isgdrenlerin orgiit etkinliklerine kisa siireli ve smirli
katilimina izin verdigi, alis veris iliskisinin ekonomik yoniine odaklandig1 ve duygusal
etkenlerin arka planda kaldig1 bir psikolojik sozlesme tiirii oldugu anlagilmaktadir
(Demirkasimoglu, 2012).

Orgiit ve calisanlar arasindaki olusturulan sdzlesmenin islemsel oldugu
durumlarda, igyeri, ¢alisanlarin sadece kendi islerini yapmaya odaklandiklar1 ve ¢ok az
duygusal baglilik ve sadakat hissettikleri bir yer olmaktan baska bir sey degildir. Bu tip
calisanlar icin Orgiit, giinlik ddiillerin pesinde kosulan ve bir sonraki is i¢in referans
aranan bir yerdir (Millward ve Hopkins, 1998: 1532).

Islemsel sozlesmeler icin belki de verilebilecek en dogru ornek turizm
sektoriinden olacaktir. Tiirkiye’nin giineyinde kiy1r bolgelerinde bulunan birgok
sezonluk otel yaz sezonunun bitmesiyle birlikte is¢i ¢ikartmak zorunda kalmaktadirlar.
Fakat isletmeler tamamen kapatilmadig i¢in bir miktar personelle kis sezonuna devam
etmektedirler. Kis sezonunda ise zaman zaman kongre tipi organizasyonlar
yapilmaktadir. Iste bu organizasyonlar esnasinda isletmeler extra elemanlara ihtiyag
duymaktadir ve bu ihtiyaclar1 i¢in organizasyon firmalarindan gecici eleman talep
etmektedirler. Organizasyon siiresince 1§ sozlesmesi yapilmakta ve organizasyon
sonunda ek calisanlar isletmeden ayrilmaktadirlar. Yapilan bu sézlesmeye islemsel
sO6zlesme denilebilir ¢linkii iggérenler belirli siire ve kisa vadede isletmede bulunur ve
isletmenin isgorenler agisindan smirlt sorumlulugu vardir. Isgdrenlerin isletmeye olan
duygusal baglilik ve giivenleri zayiftir. Isletme arac ve gereglerini kullanirken 6zen
gostermemeleri ve bazen de zarar verici eylemde bulunmalar1 bu teoriyi destekler
niteliktedir.

3.3.3. Gegcissel Sozlesme

Gegigsel sozlesmeler tam olarak bir psikolojik sozlesme degildir ancak orgiitsel
sartlardaki degisimi, sosyo-ekonomik degisimleri ve psikolojik sozlesmelerle celigki
icindeki gegisleri yansitan kavramsal bir ifadedir. Gegissel (transitional) sozlesme,
orgiitlin i¢inde bulundugu c¢evresel sartlardan dolayr hizla farklilasan kosullara bagh
olarak degisen sozlesme tiiriidiir. Yani durumsal olarak psikolojik sézlesmeler bazen
islemselden iliskisel, bazen de iligkiselden islemsele gegis yapmaktadir. Bu s6zlesme
tiirii cogunlukla sirket birlesmeleri, devralma yoluyla sirket satin almalari, kiiciilerek
biiyiimeler esnasinda ayn1 zamanda is hayatinda belirsizlik igeren diger hallerde ortaya
cikmaktadir. Aile sirketleri gibi belirsizligin yiiksek oldugu, kurumsallasma diizeyi
diisiik sirketlerde de gecissel sdzlesmelerle karsilagsma olasiligr vardir (Kiyik, 2011: 25;
Sarkar, 2010). Giinlimiizde bazi1 orgiitlerin ise ¢evre sartlarindaki hizli degisimden
dolay1 hicbir s6zlesme kosulu (ne islemsel ne de iligkisel) tanimadan belirsiz ve gecici
bir s6zlesmenin olusmasina zemin hazirladiklar1 goriilmektedir ki bu tiir s6zlesmeler
burada “gecissel” sozlesmeler olarak ifade edilmistir (Rousseau, 1995: 99).

27



PSIKOLOJIK SOZLESME IHLALI Mehmet POLAT

Gegigsel sozlesme genellikle orgiitiin bir unsuru degistiginde ortaya ¢ikmaktadir.
Bu unsurlara birlesmeler, belirsizlik olusturan sebepler, yiliksek kazanc¢ ihtimali
siirecinde isgiiclinde goriilen giivensizlik ve istikrarsizlik vb. Ornek gdsterilebilir.
Uygulamada bir gecissel sozlesme siklikla calisan ve isveren arasindaki giliven
derecesinde 1iyilestirme gerektirmektedir. Farkli zamanlarda farkli yapilanma
ozelliklerine kayabilen gecissel sozlesmeler duragan degil, dinamik 6zellikler gdsterir.
Ornegin; ise yeni giren calisanlar, orgiitte siireklilik hissedinceye kadar kurumla
aralarinda islemsel sozlesme yapisi gelistirirken, daha sonra duruma bagli olarak
iliskisel sozlesmelere gecis yapabilmektedir. Ya da tam tersi, kuruma gelistirdigi olumlu
algilarla ve iliskisel s6zlesme yapisiyla ise baslayan bir ¢alisan, daha sonra kurumda
yasadig1 sorunlar nedeniyle islemsel s6zlesmeye geri donebilir (Kiyik, 2011: 25).

Rousseau tarafindan ortaya konulan psikolojik sézlesmelerin dort tiirli ve
nitelikleri agagidaki tablo 3.2°de gosterilmektedir.

Tablo 3.2. Psikolojik Sozlesme Tiirleri (Biiyiikyilmaz, 2013: 45; Rousseau, 1995: 98).

PERFORMANS GEREKLERI
Belirli Belirsiz
Islemsel Gegissel
v" Diisiik belirsizlik v' Belirsizlik/kararsizlik
E v Kolay isten ayrilma/yiiksek v Yiiksek personel devir
= g personel devir orani orant/isten ¢ikarma.
E = v Diisiik sozlesme bagliligi v Degiskenlik
8 v v' Yeni sozlesme ozgiirliigii
&~ v’ Diisiik gelisim olanaklar
8 v Diisiik biitiinlesme/dzdeslesme
% Dengeli iliskisel
= E v Yiiksek sozlesme baglihig v Yiiksek sozlesme baglihig
<Nﬂ S v Yiiksek biitiinlesme/6zdeslesme v' Yiiksek duygusal baglilik
a v Siirekli gelisim olanaklar1 v Yiiksek biitiinlesme/6zdeslesme
E v' Karsilikli destek v' Degismezlik
v" Dinamik sozlesmeler

3.3.4. Dengeli Sozlesme

Dengeli sozlesmeler; uzun vadeli, acik uclu, taraflar arasindaki iliskiyi esas alir.
Stire¢ icerisinde degisebilir ozelligi vardir ve temel performans gostergeleri
bulunmaktadir. Dinamik ve agik uclu sézlesmeler olmakla birlikte, isgorenin kendini
gelistirme firsati buldugu ve terfi olanaklarinin kurumun iktisadi acidan basarisinin
yaninda, c¢alisanin performans artist ve is becerileri dogrultusunda olusturuldugu
sozlesmelerdir (Cetinkaya, 2014: 32; Patrick, 2008). Bu baglamda 0Orgiit calisana
kariyerini gelistirme firsatlar1 sunarken, calisan da sahip oldugu becerileri 6rgiitii i¢in
stirekli gelistirmekle gorevlidir (Cetinkaya, 2014: 32; Rousseau, 2000).

Dengeli psikolojik sozlesmeler, islemsel ve iliskisel s6zlesmelerin karigimindan
olusmaktadir ve calisan-isveren arasinda uzun vadeli bir iliski istenirken ayni zamanda

28



PSIKOLOJIK SOZLESME IHLALI Mehmet POLAT

da orgiit tiyeliginin bir kosulu olarak performans gerekleri tanimlanabildiginde ortaya
cikmaktadir. Burada hem firma hem de ¢alisanlar birbirlerinin 6grenme ve gelisimlerine
katkida bulunmaktadirlar (Erdogan, 2015: 44). Dengeli sozlesmelerin 6zellikleri
incelendiginde, isgorenlerin katilimci ve uzun vadeli is iliskisi ile birlikte degisen
kosullar sonucunda plan ve projelerin 6ngordiigii degisim sartlarina miisait bir ortam
olusturmasidir (Dagli, 2016: 15; Dabos ve Rousseau, 2004).

3.4.  Psikolojik Sozlesmeler ile Tlgili Teoriler

Literatiir incelemesi sonucunda psikolojik s6zlesme kavramimin ortaya
cikmasinin bazi teorilerle ilgili oldugu savunulmustur. Bu teoriler asagida
sunulmaktadir.

3.4.1. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Edward Tolman (1932) ve Kurt Lewin (1938) tarafindan ortaya atilan beklenti
kurami, 1964 yilinda Vroom tarafindan calisanlarin is kosullar igerisindeki
davraniglarinin tahmin edilmesinde kullanilarak orgiitsel caligmalara adapte edilmistir
(Aydin, 2016: 21). Beklenti kurami insanlarin is i¢in sarf ettikleri ¢caba ve bu caba
sonucunda ulastiklart performans ile elde ettikleri odiillerin iligkili oldugu fikrine
dayanan biligsel bir motivasyon kuramidir. Diger bir degisle beklenti kuramina gore,
cok caba sarf etmenin yliksek performansi getirecegi, yiiksek performansin da istenilen
odiilleri beraberinde getirecegi inanci kisileri motive etmektedir (Aydm, 2016: 21;
Lunenburg, 2011).

Vroom’a gore, bir isgorenin yaptigr is ile ilgili elde edecegi 6diliin beklenti
seviyesi onun is igin ¢aba gdstermesini etkilemektedir. isgdren farkli is secenekleri
arasindan kendisine ¢ikar saglayacak veya en biiylik odiilii elde etmesine yardimci
olacak isi veya gorevi segecektir. Bu teoriye gore calisanlar, karsilastiklar1 seceneklerin
bilincindedirler ve kapasiteleri dogrultularinda belirli tercihler yapmaktadirlar. Calisanin
karar vermesinde etken rol oynayan faktorler; istek derecesi (deger), bekleyis ve
aragsalliktir. Deger, calisanin belirli bir sonuca iliskin duygusal egilimidir ve muhtemel
sonucun birey i¢in arzulama derecesini ve ¢ekiciligini belirlemektedir. Birey eger ¢aba
gosterirse belirli bir 6diilii elde edecegine inanirsa ve bunu bekliyorsa, daha ¢ok ¢aba
gostermektedir (Kiling, 2016: 48; Yilmaz ve Celik, 2012: 20; Erol, 2008: 532-535;
Ozalp vd., 1999: 311).

Vroom (1964)’a gore kisinin algiladig1 aragsallik, beklenti ve 6diil degeri
arttikga kisinin motivasyon kuvveti de artmaktadir. Bu durumda kisinin motivasyon
kuvveti bu ti¢ faktoriin birbirlerinin ¢arpimi ile gosterilmektedir (Lunenberg, 2011:3):

Motivasyon giicii = Beklenti x Aragsallik x Odiil degeri
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Vroom’un beklenti teorisi, organizasyon iiyelerini neyin motive ettigine dair
0zel Oneriler sunmamakta; aksine is motivasyonunda bireysel farkliliklari yansitan
zihinsel degiskenlerin yonetimini saglamaktadir (Erdogan, 2015: 34).

Beklenti teorisinin sekil bulmasi i¢in 3 kosulun bir araya gelmesi gerekmektedir.
Birincisi, performans beklentisi i¢in ¢abanin sifir noktasinin iistiinde bulunmasiyla
caliganin harcadig1 eforun performansima yansiyacagim diisiinmesidir. Ikincisi sonug
beklentisi i¢in performans seviyesinin de sifir noktasinin {istlinde bulunmasiyla
caliganin sergiledigi performans sonucunda bir &diil beklentisi olusmasidir. Ugiinciisii
ise kisinin muhtemel sonuglar i¢in toplam valensinin pozitif olmasi gerekmektedir
(Moorhead ve Griffin, 1995:110).

Psikolojik soézlesme tanimlarindan yola ¢ikildiginda g¢alisan tarafinin igveren
tarafindan beklentileri ve bu beklentilerinin karsilanmasi veya karsilanmamasi sonucu
bireyde olusan motivasyon artis1 veya azalisinin bekleyis teorisi ile ilgili oldugunu
gostermektedir.

3.4.2. E. Lawler ve L. Porter’in Beklenti Degeri Teorisi

Calisan tatmini ve performansi 6l¢gmek i¢in Lyman W. Porter ve Edward E.
Lawler (1968) tarafindan gelistirilen bu model beklenti kuramina ek olarak yetenek,
ozellik ve rol algilamalarin1 da kapsamaktadir. Bu modelin basinda c¢alisan i¢in ¢aba,
odil olasiligmi (valens) ve algilanan caba-6diil olasiligin1 (beklenti) degerlendirme
fonksiyonu gelmektedir. Caba daha sonra yetenek, ozellikler ve rol algilamalar ile
birleserek gercek performansi olusturur. Performans, igsel ddiiller (basar1 hissi, takdir
edilme vb.) ve digsal ddiller (iicret, terfi vb.) olarak iki tiir 6diille sonuglanir. Bunun
sonucunda da kisi kiyaslama yaparak aldig1 6diiliin adil olup olmadig konusunda karar
verir ve eger sonu¢ olumlu ise kisi tatmin olur (Porter & Lawler, 1968).

Lawler ve Porter’a gore, kisinin yiliksek bir gayret gdstermesi, direk yiiksek bir
performans ile sonu¢lanmaz. Bunun iki nedeni vardir. Bunlarda birincisi, kiginin yaptigi
is i¢in gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten
yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin istenilen performansi gosteremeyecektir.
Ikinci olarak, kisinin kendisi icin algiladigi rol &nemlidir. Eger birey, gostermesi
beklenen performans i¢in uygun bir rol anlayisina sahip degilse rol ¢atismasi yasayacak
ve performans gostermesi engellenecektir. Teori, kisinin, sergiledigi efora karsilik elde
etmeyi bekledigi 6diil ile aldig: 6diili birbirleri ile karsilastirir. Kisi, umdugundan diistik
seviyede odiil elde ettigini algiladiginda mutsuz bir ruh hali olusur ve tatminsizlik
hissedebilir. Burada iizerinde durulmasi gereken konu, calisanin sergiledigi ¢abanin
umdugu o6diille uyumlu olmasi1 ve isletmenin bu konuda adilane hareket edecegine
inanmasidir (Kiling, 2016: 48; Pasaoglu vd., 2013: 149-150; Yilmaz ve Celik, 2012:
21).

Literatiirdeki bu iki bekleyis teorisinin varsayimlar1 psikolojik sozlesmelerin
temellerini olusturmaktadir. Psikolojik sozlesmelerin tanimlarii diistindiigiimiizde
taraflar arasindaki karsilikli beklentiler, bekleyisler toplami oldugundan bahsedilmisti.
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Buradan hareketle bu beklentilerin nasil ve hangi sartlarda olustugundan s6z
edilmektedir.

3.4.3. Esitlik Teorisi

Motivasyon teorileri arasinda bulunan ve J. Stacey Adams (1963) tarafindan
giindeme getirilen teori, kisilerin calistiklart kurum veya kuruluslarda, kendi
durumlarim1 diger c¢alisanlarin durumlart ile karsilastirarak is iliskilerinde orgiitiin
caligsanlara adil davranilip davranilmadigina bakarak sorgulayan ve degerlendiren sosyal
bir karsilastirma siirecidir. Teori burada esitligi veya esitsizligi is iliskilerinde adil
davranilip  davranilmadigmma iliskin algilar ¢ercevesinde degerlendirmektedir
(Mimaroglu, 2008: 39; Moorhead ve Griffin, 1995). Buna gore, orgiit iiyelerinin
motivasyonu Orgilit tarafindan kendilerine ne kadar adil ve esit davranildigini
hissetmelerinin boyutuna gore degismektedir (Mimaroglu, 2008: 39; Arnold ve
Feldman, 1998).

Adams, kisilerin esitsizlik algiladigi durumlarda bir denge kurmak amaciyla
esitsizlik yaratan iligkilerini bitirmek istedigini savunmaktadir. Bagka bir ifadeyle,
isgorenler islerini yapmalar karsiliginda elde ettiklerini diger calisanlarin iglerinden
elde ettikleri ¢iktilarla karsilastirir ve bu karsilastirma sonucunda esitsizlik
algiladiklarinda igveren hakkinda ¢alisanlarina adaletsiz davrandigi gibi genel bir kan
olusabilir. Bu olaymn sonucu olarak isgdren bilissel anlamda bir uyumsuzluk
yasamaktadir. Bu esitsizlik ve rahatsizik duygusundan kurtulmak amaciyla
davraniglarii sekillendirebilir (Demirkasimoglu, 2012: 34; French, Rayner, Rees ve
Rumbles, 2008: 172 ; Payne, Culbertson, Boswell ve Barger, 2008). Kisinin bu
adaletsizlik algis1 sonucu olarak ortaya ¢ikan tepkileri, performansini diisiirmek,
kendisini is arkadasi ile kiyaslamak, kendisiyle ayni1 isi yapan is arkadasinin daha fazla
1$ yapmasini arzu etmek, ayni ticrete kendisinin daha fazla, is arkadasinin ise daha az
calistigin1 diislindiigiinden maasinda artig istemek, en sonunda ise isinden ayrilmak
seklinde gerceklesebilir (Demirkasimoglu, 2012: 34; French, Rayner, Rees ve Rumbles,
2008: 172; Payne, Culbertson, Boswell ve Barger, 2008).

Psikolojik sozlesme kavramina adalet algis1 boyutuyla yaklasan esitlik kurami
calisanlarin davranislarina yansiyan onemli etkenleri ortaya koymaktadir. Esitlik ve
esitsizlik algilarmin g¢alisanlarda ortaya c¢ikardigi orgiitsel davranis tiirleri goriilebilir.
Esitlik durumu istenen ve ideal yapiyr olusturdugu i¢in ¢alisanlar1 motivasyon
anlaminda olumlu sekilde etkilemektedir. Tersi durumda esitsizlik yasandigi hallerde
ise kurum ve calisanlar arasindaki baglarda kopmalara zemin hazirlayan bazi tepkiler
goriilmektedir. Bunlar pasif reaksiyonlarla baglayip, isi terk etmeye kadar gitmektedir
(Kiyik, 2011: 43-44).

3.4.4. Karsihkhlik Teorisi

Psikolojik sozlesme teorisinin temelini olusturan bu teori, Gouldner (1960)
tarafindan ortaya atilmistir. Karsiliklilik teorisi, sosyal miibadele kavraminda oldugu
gibi bireylerin elde ettikleri kazanimlara karsi pozitif davranig gosterecegi esasina
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dayanmaktadir. Gouldner bu kuramin evrensel bir 6zelligi oldugunu, karsilagilan
duruma, bireylerin karakteristik 6zelliklerine, normlarin neticelerine ve verilen 6neme
gore degisebilecegini ifade etmektedir. Bireylere yapilan bir destek sonunda ulagilan
faydanin degeri, bireyin o an bu destege ne kadar gereksinim duyduguna gore
degisecektir. Bireylere destek saglayan vericilerin kaynaklar1 ve giidiileri karsiliklilik
teorisini etkilemektedir (Dagli, 2016: 23; Gouldner, 1960:173).

Karsiliklilik Teorisine gore isgérenler kurumlarimin kendilerine sagladiklar
fayda ol¢iisiinde, kurum yararina uygun olumlu davraniglar1 goniillii olarak ortaya
koyma gayreti igerisine girebileceklerdir. Eger kurum, isgoérenlerine duygusal celiski
meydana getirecek bir ortam yaratirsa onlarin yapmacik, gercek olmayan davranislar
sergilemelerine sebep olarak isgdrenlerin motivasyonunu ve verimliligini diistirecektir.
Bu durumun ¢alisanlarin orgiitlerine oldugu kadar, is arkadaslariyla olan iligkilerine de
negatif yansiyabilecegi, ¢calisanin mutlu olmadigi, ¢alisma performansinin az, goniilsiiz
ve ilk firsatta isinden ayrilma diisiincesinin ortaya ¢ikacagi diisiiniilebilir. Olumsuz
karsiliklilik normu kuramina gore, birey kendisine zarar verdigini diisiindiigii insana
karsilik olarak ayni sekilde zarar vermeye calisir. Buna gore, orgiit iiyeleri de sosyal
degisim siirecinde kendisine haksizlik ettigini diisindiigli 6rgiite ve is ardaslarina karsi
zarar verme egiliminde olabilirler (Dagli, 2016: 23; Gouldner, 1960: 177-178).

Psikolojik sozlesme teorisi acisindan bakildiginda, karsiliklilik normunun,
psikolojik s6zlesme olusum siirecinin belirleyicilerinden biri oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ciinkii psikolojik sozlesme, oOrgiit i¢indeki bireyin sagladigi faydaya,
orgiitliin karsiliklilik iliskisi ¢ercevesinde destek olma veya fayda saglama zorunlulugu
hissetmesi (ya da tam tersi sekilde orgiitiin bireye faydasi sonucu bireyin ylikiimliiliik
hissetmesi) sonucu meydana gelmektedir. Buna karsilik psikolojik sodzlesmenin
olusumunu saglayan, bireyin karsiliklilik normundan dogacak yiikiimliiliige karst
inancidir. Bu inang, tek tarafli, kisisel oOzelliklerle desteklenen ve karsiliklilik
iliskisindeki diger tarafi higbir sekilde baglamayacak sekildedir (Biiyiikyilmaz, 2013:
31; Rousseau, 1989: 124).

Kisiye yapilan bir yardim sonucunda, elde edilen kazancin degeri kisinin o an bu
yardima ne kadar ihtiyact olduguna, i¢inde bulunulan durumun kosullarina ve kisisel
ozelliklere bagl olacaktir. Ayn1 sekilde, kisiye yardim saglayan vericinin kaynaklari ve
vericinin giidiileri de karsiliklilik normunu etkileyebilecektir. Isverenler vaatlerini ve
yiikiimliiliiklerini yerine getirmedikleri zaman, g¢alisanlar da orgiite olan katkilarini
degistirerek misillemede bulunmaktadirlar (Erdogan, 2015: 30).

Beklentileri karsiliginda tatmin olan calisanlarin ya da orgiitiin, karsilikli
yiikiimliiliikleri yerine getirmede daha arzulu olmalar1 beklenmektedir. Bu beklentileri
karsilandiginda ise karsiliklilik kuramina gore orgiitsel vatandaslik davranisi ve benzeri
pozitif is davranislar1 sergilerler (Niehoff ve Moorman, 1993). Benzer sekilde orgiit
yoneticileri, iggorenin, kurumun ¢ikarlarim1 benimsedigini algiladiginda, buna isgdrene
tanidig1 haklar1 ve terfi imkanlarini genisleterek karsilik verebilecektir (Bekaroglu,
2011: 19). Psikolojik s6zlesmelerin dayanagii olusturan karsiliklilik teorisinin bu
ozellikleri, alg1 ve beklentileri birbirine uyumsamayan taraflar arasindaki catismalara
151k tutmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
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3.4.5. Sosyal Miibadele Teorisi

Psikolojik s6zlesmenin kuramsal dayanaklarini olusturan sosyal degisim teorisi,
isgoren ve igveren iligkisinin giiven temelli, karsilikl bir alis veris iliskisi oldugunu esas
almaktadir. Bu iliskinin iktisadi tarafindan ¢ok sosyal etkilesim tarafina dikkat
cekmekte ve bireysel gereksinimlerin karsilanmasi amaciyla insan iliskilerinin zorunlu
oldugundan yola ¢ikmaktadir (Erdogan, 2015: 30). Bu kuram, belirli kosullar altinda
bireylerin, kendi faydalarina olan kisilere karsilik vermek i¢in c¢aba gostereceklerini
ongormektedir (Kiling, 2016: 45; Iplik, 2010: 39; Sabuncuoglu ve Vergiliel, 2003: 329).
Sosyal miibadele konusu 1950’li yillardan sonra literatiire girmis olup pek ¢ok bilim
adaminin iizerinde ¢alistig1 bir kavram haline gelmistir. Asagidaki tablo 3.3’de Sosyal
Miibadele Teorisi lizerine yapilan temel caligmalar ve Sosyal Miibadele Siireci
gosterilmektedir.

Tablo 3.3. Sosyal Miibadele Teorisi Uzerine Temel Calismalar Ve Sosyal Miibadele

Siireci (Yagci ve Cabuk, 2015: 21).

Sosyal Getirilerin Giiven ve Iliskileri dair
Ekonomik Kiyaslanmasi Baghhk Normlarin
Getiriler Olusumu Olusmasi
Miibadele soyut Taraflarin bu Getirilerin olumlu ~ Normlarin
ve somut deger aligverisi oldugu gelistirilmesi ile
Homans materyallerin karsilikl1 olarak durumlarda miibadele siireci
(1958) aligverisidir devam etmelidir taraflar miibadele  yonlendirilir
stirecini siirdiiriir
Miibadele Hak edilen Bu kiyaslama Devam eden
stirecinin devami  getiriler ya da iligkinin iligkiler sonucu
i¢in kimi alternatif iligkiler ~ gelecegini belirler normlar olusur ve
Thibaut ve  getirilerin elde sonucu elde bu normlar
Kelley (1959) edilmesi sarttir. edilecek faydalar taraflarin
ile mevcut davraniglarina
getiriler arasinda rehberlik eder.
kiyaslama yapilir.
Bireyler sosyal iliskinin devam Karsilikli alisveris  Normlar karsilikli
iliskilerinden hem  etmesi i¢in bu giliven ve olarak
ekonomik hem de  aligverigin bagliligin davraniglarin
sosyal getiriler karsilikli olmasi olusmasini saglar.  kabuliinde ve gii¢
Blau (1960) elde etmeyi ister.  gerekir. Gtiven sosyal dengesinin
miibadele belirlenmesinde
stirecinin gok onemli rol oynar.
onemli bir
unsurudur.
Miibadelede Tliskinin Taraflardan Normalar,
odillendirilme ya ~ devamliligi i¢in birinin baglilig iliskilerde giiciin
da gesitli getiriler ~ karsilikli aligveris  diger taraflarin kullanilmast
Emerson s6z konusudur. ve baghilik sahip oldugu hususunda
(1962) gerekmektedir. giiclin rehberlik eder.
belirlenmesinde
etkili olmaktadir
Taraflar kimi Taraflarin bu Sorumluluklarint ~ Normlar
getiriler elde deger alis verisi yerine getiren s6zlesmelerdeki
Macaulay etmek amaciyla ve sorumluluklart  taraflar cksiklikleri
(1963) miibadele karsilikl1 miibadeleyi tamamlar ve
. e e iligkilerin
stirecinde yer alir ~ olmalidur. stirdiiriir.

esnekligini artirir.
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Sosyal miibadele, bireylerin sunduklari bir hizmet karsiliginda almay:
diisiindiikleri seyleri igerir. Baska bir ifadeyle; bir kazang¢ karsiliginda yerine getirmeye
gonilli olduklart eylemlerdir. Baska bir kisi i¢in degerli bir hizmet gerceklestiren kisi,
o bireyi kendisine bor¢lu saymaktadir. Karsilik olarak hizmeti alan kisi de, kendisini
yarar saglayan kisiye karsi yarar saglamak zorunlulugunda hissedecektir. Taraflarin
birbirlerinden sagladiklar1 kazang, her iki taraf da memnun oldugu siirece, bu alis veris
iliskisinin stirdiiriilmesi olarak ilerleyecektir. Dolayisiyla taraflar birbirlerine borglu
duruma gelebilecekleri durumlardan kaginmaktadirlar (Blau, 1964: 89). Bu bakis
acistyla teorinin en 6nemli varsayimlart asagidaki sekilde siralanabilir (Yagc1 ve Cabuk,
2015: 21);

v" Oncelikli olarak bireylerin karar siireglerinde rasyonel davrandiklari; herhangi
bir etkilesimden elde edecekleri getirileri ve bu yonde katlanacaklar1 maliyetleri
kiyaslayarak davramisa gectikleri ileri siiriiliir. Yani bir davranis ne kadar
odiillendirilirse, bireyler daha fazla o yonde davranma egiliminde olur.

v’ Taraflar en fazla getiriyi en az maliyetle elde etme egilimindedir. Bu hususta
maliyetlerin sadece maddi hususlar ile degil iliskiyi gelistirmek i¢in harcanan
zaman ve enerji gibi diger soyut Olglitlerle de degerlendirilecegi goz ardi
edilmemelidir.

v lligkiler karsilikli ve esitlik esasina dayanir. Etkilesim olumlu getirilere yol
actig1 ve taraflar i¢in 6dnemli oldugu siirece devam eder ve miisterek getiriler
elde edilir.

v' Taraflar goniillii olarak miibadele siirecinde yer alir. Sonug olarak herhangi bir
zorunlulugun varligi siireci olumsuz etkilemekle birlikte taraflarin karsilikli
olarak arzuladiklar1 getirileri elde etmeleri siirecin devamliligini saglar.

v Sosyal miibadele hakkaniyet ilkesine dayanir etkilesimin ve getirilerin taraflarca
adil olarak degerlendirilmesi iliskinin devamliligin1 saglar. Her miibadelede
taraflarin davraniglarini yonlendiren ¢esitli normlar olmalidir.

Ekonomik aligverisin tersine sosyal degisim teorisi, bireylerin bir miibadele
icinde bulunmalar1 i¢in géze aldiklar1 sosyal maliyetlere karsilik olarak odil elde
edebilecekleri inancini tasir. Sosyal degisimde, ekonomik miibadeleden baska olarak
iligkiye yon veren resmi kaideler veya anlagsmalarin olmamasiyla katlanilan maliyetin
karsiliginin her zaman alinamamasidir (Bolat, 2011: 68).

Sosyal degisim teorisinde, orgiit ve is¢i verdikleri ve aldiklar1 arasinda bir denge
olusturmaya caligirlar. Taraflara gore bu yiikiimliiliikklerin algilanma derecesi ne kadar
cok ise sosyal degisim iliskileri de o kadar kuvvetli olacaktir. Yani psikolojik
sozlesmeyi olusturmak i¢in, Orgilit ve ig¢i bu ylikiimliiliikklerin yerine getirilecegine
iliskin inanglarinin bir dengede durmasi gerekmektedir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010:
12-13).
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3.4.6. Denge Teorisi

Psikolojik so6zlesmelerin temelini olusturan teorilerden birisi de Barnard
tarafindan ortaya atilan denge teorisidir (Roehling, 1997: 205). Barnard, 1938 yilinda
yayinladigl Yoneticinin Fonksiyonlar1 adli kitabinda istihdam iliskisini orgiit ve birey
arasinda bulunan bir isbirligi sistemi olarak aciklamaktadir. Bu isbirligi sisteminde
orglit ve bireyi birbirine ihtiya¢ duyan unsurlar olarak ele almistir. Aslinda burada tam
olarak anlatilmak istenen diislince taraflarin birbirlerine olan ihtiyaclar1 arasinda bir
denge olmas1 durumudur. Taraflarin bu sistemde birbirlerine karsilikli ihtiya¢ duymalari
ve birbirinden beklentileri sonucunda psikolojik s6zlesme temelleri de atimis
olmaktadir.

Barnard’a gore bireyler tek baglarina karsilayamayacaklari ihtiyaglarini
gidermek ve Ozellikle psikolojik anlamda tatmine ulasmak icin Orgiitlere ya da
organizasyonlara ihtiya¢ duyarlar. Orgiitii olusturan ve siirekliligini saglayan bireyler,
yOneticiler, isgorenler, paydaslar, miisterileriler, tedarikciler, yatirimcilar, rekabet
halinde bulunan diger firmalar ve ilgili diger topluluklari kapsamaktadir. Orgiit sistemin
bir parcast olma yolunda kendisine katki saglayan bu unsurlarin her birine ihtiyag
duymaktadir (Aydin, 2016: 18). Ciinkii dis cevre ile de siki bir etkilesim i¢ine girilen bu
ortamda Orglit bu kisi ve gruplarin siirekli olarak hareketlerinden siklikla
etkilenmektedir. Daha sonra Barnard’in ortaya attigi bu diislincesini bilim insanlar
gelistirmeye ¢alismiglardir.

Barnard’in akademik c¢alismalar1 temel alinarak 1945 senesinde Simon, denge
teorisini gelistirmis ve Barnard-Simon Orgiitsel Denge Modeli’ni 6ne siirmiistiir.
Orgiitsel katki-tesvik modeli olarak da adlandirilan bu yeni yaklasim, isgdrenin orgiite
katkilarina karsilik, orgiitiin isgorene sundugu tesvikleri hesaba katmaktadir. Buna gore
bireyin orgiite olan katkilarini siirdiirmesi ancak orgiitiin bireye yeterli tesvik unsurlarini
sunmast ile miimkiin olmaktadir (Simon, 1957: 110). Ayrica psikolojik sézlesmede
isgoren tarafinda kisinin orgiitten beklentileri arasinda bulunan kriterlerden bir tanesini
de tegviktir. Barnard-Simon orgiitsel denge modelinin temel varsayimlarini su sekilde
stralanabilir (Simon vd., 1950:382);

v" Orgiit birgok katilimcinin birbirleri ile iliskili sosyal davranislarini igeren bir
sistemdir.

v' Her katilimci 6rgiite olan katkilar1 karsiliginda orgiitten tegvikler almaktadir.

v Katilimer elde ettigi tesviklerin, orgiite sundugu katkilardan daha fazla
oldugunu algiladig1 siirece orgiite katilimini siirdiirecektir. Bu algi kisinin
ekonomik olmayan unsurlart da igeren degerlendirmesi ile ortaya
¢cikmaktadir.

v' Katilimeilarin sagladigi katkilar, orglitiin tesvikleri {iretebilmesi i¢in bir
kaynak havuzu olusturur.

v' Boylece bir orgiit katkilar1 siirdiirmek igin gerekli olan tesvikleri liretecek
kadar kaynaga sahip oldugu siirece dengeyi saglayabilecektir.
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Orgiitsel denge kuraminin temel varsayimlan diisiiniildiigiinde 6rgiitiin sundugu
fayda veya tesvikler ile kisinin Orgiite sundugu katkilarin dengede olmasinin orgiitiin
varligini siirdiirebilmesinde en 6nemli noktalardan biri oldugu goriilmektedir. Burada
sOzii edilen tesvikler maas ve ek 6demeler gibi ekonomik degerlerin yani sira orgiitten
memnuniyet ve diger orgiit liyeleri ile 6zdesim gibi ekonomik olmayan degerleri de
kapsayabilmektedir (Aydm, 2016: 19). Oyleyse bireylerin &rgiite olan katkilari ve
bireylerin Orgiitten beklentileri arasinda herhangi bir esitsizlik durumunda bu denge
bozulmakta ve isgéren lehine veya aleyhine durumlarla karsi karsiya kalinmaktadir.
Ayni durum igveren agisinda da gecerli olmaktadir.

Birey istthdam iligskisinde kendi bakis acisindan, orgiite olan katkisini ve bu
katki karsiliginda orgiitiin ona verdiklerini degerlendirmektedir. Bu degerlendirme
sonucunda bireyin elde ettigi fayda veya tesvikler, kisinin orgiite olan katkisindan daha
fazla olarak algilandiginda kisi orgiitte kalmaya egilim gostermektedir. Diger bir deyisle
is goren oOrgiite verdikleri karsisinda Orgiitten aldiklarini tatmin edici buldugunda
orgiitte varligmi siirdiirmektedir (Mano, 1994). Bu durumda isten ayrilma niyeti
konusunda 6nemli bir etken oldugu diisiiniilebilir. Denge teorisi tam da bu noktada
isgéren ve igveren arasindaki miibadele iligkisine vurgu yapmakta ve bu yoni ile
psikolojik soézlesmenin agiklanmasinda onemli yere sahip bir kuram olarak ortaya
cikmaktadir (Roehling, 1997). Sonu¢ olarak denge teorisinin psikolojik sdzlesme
kavramina katkis1 yadsinamaz. Taraflar arasindaki karsilikli beklentileri, isteklendirme,
tesvik, neden-sonuglar gibi durumlarin agiklanmasi psikolojik sézlesmelerin olusum
stirecleri hakkinda aydinlatici bilgiler sunmaktadir.

3.4.7. Amac Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisilerin belirledigi amaglar,
onlarin motivasyon derecelerini de belirlemektedir. Elde edilmesi zor amaglar belirleyen
bir kisi, erisilmesi kismen daha kolay hedefler belirleyen kisilerden daha fazla
performans sergiler ve dolayisiyla daha giiglii motive olur. Teorinin ana diisiincesi
bireyin kendi i¢in belirledigi kisisel hedefinin ulasilabilirlik derecesidir. Yani birey
kendisi i¢in yiiksek bir hedef belirlemisse daha fazla motive olmakta, belirledigi hedef
daha kiicliikse daha az motive olmaktadir. Cesitli yonetim uygulamalar1 ve 6zellikle
Peter F. Drucker’in 1954 yilinda The Practice Of Management adli ¢calismasinda ilk
defa kullandig1 ve ilkelerini belirledigi Amaglara Gore Yonetim (Management by
Objectives) kavrami ve uygulanmasi organizasyonlarda amag belirleme isinin 6nemini
vurgulamis ve bunun nasil olmasi gerektigi konusunda bazi Oneriler getirmistir. Bu
Oneriler Amag Teorisi agisindan gegerliligini korumaktadir. Yonetici agisindan 6nemli
olan yonetimin Ongordiigli amaclar ile kisinin belirleyecegi amaclar arasindaki
uygunluktur (Kogel, 2015: 750).

Psikolojik so6zlesme kavramina Amag Teorisi agisindan baktigimizda yonetimin
amaclart  ve calisanin  amaglarindan  bahsedildigi  goriilmektedir.  Taraflarin
benimsedikleri hedefleri dogrultusunda birbirlerinden beklentilerinin  oldugu
savunulabilir. Baz1 beklentiler agik¢a taraflar arasinda konusulurken bazi amag ve
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beklentiler ise giindeme gelmemektedir. Oyleyse psikolojik sézlesmenin olusumu
esnasinda taraflarin amaglarini ya da hedeflerini agik bir sekilde birbirlerine aktarmasi
gerekmektedir. Bu sayede taraflar arasinda saglikli bir psikolojik s6zlesmenin temelleri
atilabilir. Goriildiigli iizere amag teorisinin, psikolojik sozlesmenin arka planinda
isleyen bir sistemin pargalarini olusturdugundan bahsetmek miimkiindiir.

3.5. (")rgiitlerin Cahsandan Beklentileri

Daha 6nceki konularda psikolojik sdzlesmenin tanimi yapilmisti, tekrar kisaca
hatirlatmak gerekirse; psikolojik sozlesme taraflar yani is¢i ve igveren arasinda
konusulmamis, yazilmamis, sozsiiz beklentilerin toplami seklinde tanimlanmaktadir.
Taraflardan bir tanesi igverendir yani isletme veya organizasyondur. Bilindigi iizere
isletmeler kar elde etmek ve topluma hizmet etmek amaciyla kurulmakla birlikte nihai
hedefleri kar elde edip organizasyonun devamini saglamak ve biiyiimektir. Isletmelerin
kurulus asamasindan sonra Orgiitsel hedefler dogrultusunda personel alimi
yapilmaktadir. Ise uygun nitelikte eleman segimi yapilarak personeller is bast
ettirilmektedir.

Cok onemli bir konu olmakla birlikte siklikla gézden kagan bir durum olan ise
alim miilakatlar1 sirasinda isveren yetkilisi ve isgdren adayr arasinda bir miilakat
gergeklesir ve sonug olarak ise alim gergeklesir veya gerceklesmez. Tam da bu sirada
gerceklesen psikolojik s6zlesmenin varligindan habersiz olan taraflar klasik soru cevap
seklinde birbirleri ile iletisim kurarlar. Eger ise alim gergeklesecek ise igveren tarafi
resmi kurallardan bahseder ve adaydan beklentilerini siralar. Adaylar ise alindiktan
sonra genel olarak onlardan beklenenler su sekilde siralanabilir;

Verimli ¢alismak,

Orgiit kurallarina uymak,

Yiiz kizartici sug islememek,

Orgiit i¢i iletisime dikkat etmek,
Organizasyonun ara¢ ve gereg¢lerini kullanmada 6zenli davranmak,
Ast-ist iligkisine dikkat etmek

Zamani verimli kullanmak

Israftan kaginmak

Geri bildirimde bulunmak

Orgiit i¢i bilgilerin disar1 sizdirilmamasi
Verilen gorevlerin eksiksiz yapilmasi

AN NN U U U N RN

Yukarida sayilan ve orgiitiin ¢alisanlardan beklentileri arasinda bulunan bu
ornekler ¢ogaltilabilir. Beklentiler organizasyon yapisi ve isleyisine gore de degisiklik
gosterebilir. Burada sayilan ve psikolojik s6zlesmeyi olusturan beklentilerin sadece bir
kag1 sozlii ve yazili olarak karsi tarafa bildirilmekte digerleri ise bir takim nedenlerden
dolay1 isgoren tarafina aktarilamamaktadir. Fakat bu beklentileri kars1 tarafinda bildigi
varsayllmaktadir. Yani igveren tarafi sadece zihninde bunlar1 olusturmaktadir. Sonug
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olarak orgiit tarafindan psikolojik sozlesme baslatilmis bulunmaktadir. Beklentilerin
karsilanmamas1 durumunda ise psikolojik s6zlesme bozulmaktadir.

3.6.  Calisanlarin Orgiitlerden Beklentileri

Insanlar, iiretim faktorleri acisindan degerlendirildiginde, bu faktorlerin en
onemli parcast olan emek faktoriinii temsil etmektedir. Bireylerin oncelikli amaglar
temel ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢alismak ve para kazanmaktir. Bunun i¢in imkanlar1
varsa egitim seviyelerini yiikselterek daha nitelikli isgoren sifat1 kazanip, elde ettikleri
gelirleri zevk ve ihtiyaglarina gore harcar veya tasarruf ederler.

Ulkelerin ekonomik durumlarma gore calisma hayatlari  sekillenmekte,
gelismislik durumu ve refah seviyesine gore vatandaslarin gelirleri belirlenmektedir.
Gelismis bir ililkede yasaniyorsa calisan fiicretleri ve tasidiklari nitelikler yliksek,
gelismemis veya az gelismis bir ililkede yasaniyorsa isgoren egitim seviyesi ve
nitelikleri buna bagli olarak da ficretler diisiik olmaktadir. Ancak nasil bir iilkede
yasaniyorsa yasansin artik caligmak isteyen insanlar kendilerini gelistirmek zorunda
kalmaktadir. Ciinkii rekabet sartlar1 sadece organizasyonlar arasinda degil caligsanlar
arasinda da ¢ok ¢etin gegmektedir. Tercih edilmek ve kariyer yapmak isteyen iggorenler
digerlerine oranla kendilerini fakli kilacak vasiflar edinmek durumunda kalmaktadirlar.

Calisma hayati icerisindeki rekabet giinden giine daha da siddetlenirken nitelikli
vasiflara sahip isgorenler ¢esitli nedenlerden dolay1 is degistirmekte bazilar1 da ilk defa
is hayatina baglamaktadirlar. Yeni diinya diizeni igerisinde kendini gelistiren, yetistiren
isgoren adaylar1 calisacaklart isletmeye karar vermeden Once detayli bir arastirma
yapmaktadirlar. Isletmenin mevcut konumu, ekonomik durumu, biiyiikliigii, kariyer
olanaklar1 gibi bir¢ok kriter iizerinde titizlikte durmaktadirlar. Se¢im yaptiklar
organizasyonlara bagvuru yapmakta ve ise alinmak ilizere goriismeler yapmaktadirlar.
Daha o©nceki konularda psikolojik sozlesmelerin genellikle ise alim esnasinda
olustuklarindan bahsedilmisti ancak psikolojik sozlesme ise alimdan sonra da
gergeklesebilir. Bu esnada calisan adayinin organizasyonla ilgili bir takim beklentileri
vardir. Bu beklentiler de su sekilde siralanabilir;

Adaletli bir ticret

Egitim olanaklar1

Liyakate dayal1 bir terfi sistemi
Sosyal olanaklar

Is giivenligi

Agik ve anlagilir iletisim

D N N NI N NN

Bu ve bunun gibi c¢alisan adaylariin zihninde olusan beklentiler cogu zaman
aday tarafindan kars1 tarafa aktarilamamaktadir. Ciinkii adaylar ise alim siireglerinde bir
takim istek ya da beklentilerini igveren tarafina aktarmanin onlar {izerinde olumsuz
izlenim yaratacagini diisiinmektedirler. Sadece isveren tarafinin aktardiklar1 veya
verdikleri sozlerle yetinirler. Ise alinan calisanlar ise zihinlerinde olusturduklar ve
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beklentileri sayesinde sekillendirdikleri psikolojik sozlesme sartlarimin  yerine
getirilmedigini deneyimledikleri zaman bu anlasma bozulmaktadir. Yapilan arastirmalar
sonucunda psikolojik sozlesmelerin bozulmasiyla birlikte isten ayrilma niyetinin ortaya
ciktig1 da saptanmistir.

Psikolojik kontratlara etkinlik saglanmasi1 amaciyla, kisi temelli seffaf inanglara
iligkin, kisinin yapmaktan sorumlu tutulduklarina ek olarak, karsilikli zorunluluklardan
meydana gelen ve diger tarafin borcundan dogan sorumluluklarin yerine getirilmesi
gerekir (Rousseau ve Tijoriwala, 1998: 680). Psikolojik sozlesmede asil 6nemli nokta,
her yonetici pozisyonunda bulunan kisinin 6rgiit icinde denetim altinda bulundurdugu
iscisi ile psikolojik sozlesmeye islevsellik kazandirarak sorumluluklarini yerine
getirmesidir (Dunahee ve Wangler, 1974: 525). Bu ag¢idan bakildiginda organizasyon
icerisinde giiclii bir iletisim kanali olusturularak ilgili departman yoneticileri ile
koordinasyonlu bir sekilde hareket etmenin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

3.7.  Psikolojik Sozlesmelerin Olusmasi

Rousseau ve Greller (1994) psikolojik sozlesmenin olusumu ile 1ilgili
calismalarinda tiim insan kaynaklar1 uygulamalarinin (ise alma ve yerlestirme, egitim,
performans degerlendirmesi v.s.) psikolojik sdzlesmelerin olusumunu etkileyecegini
belirtmektedirler. Bu diisiinceye katilmakla birlikte psikolojik sézlesmelerin olusum
stirecinin daha geri bir zaman araliginda basladigina da literatiirde rastlanilmaktadir.

Psikolojik sozlesmenin olusumunun baslama zamani ile ilgili bir goriis birligi
bulunmaktadir. Psikolojik sézlesmeler kisinin orgiitiin bir ¢alisant olmasindan daha
once olusmaya baglar ve bireyin is iligkisi siiresince devam eder. Herhangi bir ise
girmek isteyen kisi ilgili orgiitler hakkinda bilgi edinmeye ¢alisir. Orgiit hakkinda elde
edilen bu ilk bilgiler, bireyin psikolojik sozlesmesi olusumunun temelini teskil
etmektedir (Rousseau, 2001: 512). Bu asamada taraflardan biri bu siireci baslatmakta
diger taraf ise siirece sonradan dahil olmaktadir. Oyleyse bu ilk asamada psikolojik
s0zlesmenin tam anlamiyla olusumundan degil olugsmasina zemin hazirlanmasindan
bahsedilebilir. Asagidaki tablo 3.4°de psikolojik s6zlesmelerin olusum asamalarinin bir
Ozeti sunulustur.

Tablo 3.4. Psikolojik S6zlesmelerin Olusum Siireci (Rousseau, 2001: 512).
Ise Alim Oncesi v’ Profesyonel normlar
Sosyal inanglar

Ise Alinma Kargilikli aktif s6z/vaat verme

Firma ve c¢alisanin karsilikli isaretleri degerlendirmesi

Devam eden soz/vaat verme
Erken Dénem Sosyallesme Diger c¢alisanlar ve aracilardan aktif bilgi arama

Firmaya dair ¢esitli bilgi kaynaklar1

Aralikli s6z/vaat verme

Sonraki Deneyimler Diger c¢alisanlar ve aracilardan daha az aktif bilgi arama

Firma sosyallesme ¢abalarini azaltir
Mevcut psikolojik sézlesmede olas1 degisiklikler

ANANENENENENENIENEN
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v Degerlendirmeye yol agan farkli bilgiler
Degerlendirme v Revizyonu etkileyen tesvikler/degis tokusun maliyeti

Bireyin ise alinmadan once oOrgiit ile ilgili yaptig1 arastirmalar1 sonucunda elde
ettigi bilgiler sézlesme olusum siirecini etkileyen Onemli etkenler arasinda
sayilabilmektedir (Aydin, 2016: 48). Bireyin orgiit hakkindaki bu arastirmasinin nedent,
calisanin Orgiitten beklentilerini karsilayip karsilayamayacagina iliskin kafasinda olusan
soru isaretlerini gidermek seklinde agiklanabilir.

Psikolojik s6zlesmenin olusum stirecinde bir sonraki asama ise alim asamasidir.
Burada igveren ve gelecekteki isgdren, miibadele iligskisinde birbirlerine neler
verebileceklerini ifade etmektedirler. Rousseau (2001)’ya gore psikolojik sdzlesmeyi
sekillendiren karsilikli sartlarin ifade edildigi bu asama sézlesme olusum siirecinin kilit
noktasini olusturmaktadir.

Psikolojik sozlesmenin g¢esitli Orgiit temsilcilerinden gelen farkli mesajlar
dogrultusunda olduk¢a dinamik bir ortam iginde gelismesi, isgdrenin zihnindeki
sozlesmede farkli yiikiimliliiklerin ortaya c¢ikmasina da zemin hazirlayabilmektedir.
Ornegin ise alim sirasinda birey ile goriisen insan kaynaklari temsilcisi goriisme
sirasinda bireye igyerindeki terfi olanaklar1 konusunda gelecege yonelik firsatlardan
bahsedebilir. Bunun {izerine birey isyerinde terfinin insan kaynaklar1 temsilcisi
tarafindan yapilmayacagini bildigi halde ileriye yonelik terfi firsatlar1 ile ilgili
beklentiye  girebilmekte ve bu durum bireyin psikolojik  sozlesmesini
etkileyebilmektedir (Shore ve Tetrick, 1994). Orgiit ¢alisanlarmin da psikolojik
sozlesmede ki katkilar1 biiyiiktiir. Orgiit icinde yer alan is arkadaslar1 mevcut isverenin
veya yoneticilerin giivenilirligi konusundaki algi ve goriislerini birey ile paylasarak
onun psikolojik sézlesmesini etkileyebilmektedirler. Bu durumda is arkadaslari, ise yeni
baslamis olan bir isgdrenin psikolojik s6zlesmesinin olusmasinda veya degismesinde
etkili olan en 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir (De Vos ve Freese, 2011). Ayn
durum igverenin iggoren hakkindaki goriisleri i¢cin de gegerlidir.

Ise alim sonrasinda birey gergek istihdam iliskisi i¢inde yeni bilgiler edinmekte
ve boylece o isyerindeki sosyallesme siireci baslamaktadir (Rosseau, 2001).
Sosyallesme siirecince birey is arkadaslar1 ve yoneticilerle etkilesim i¢ine girer. Eski ve
ondan daha deneyimli ¢alisanlarin orgiit hakkindaki fikirlerini 6grenmeye calisir ve
ogrendikleri bu bilgileri kendi beklentileri ile kiyaslama yapar.

Bireyin isletmede calisma deneyimi ilerledikce, birey onceden sahip oldugu
bilgileri, isletmede edindigi bilgileri ve igveren ile olan deneyimlerini bir araya
getirmekte ve nihai psikolojik sozlesmesi olugsmaktadir. Psikolojik sézlesme siirecinin
son asamasini i gorenin sahip oldugu bilgi ve deneyimlere dayanarak olusan
beklentilerinin karsilanma diizeyini degerlendirmesi olusturmaktadir. Bu asamada kisi
isverenin kendisine ne bor¢lu oldugunu, kendisinin de isverene ne borclu oldugunu
ortaya koymakta ve her iki tarafin yiikiimliliiklerini ne kadar yerine getirdiginin
degerlendirmesini  yapmaktadir. Bu degerlendirme sonucunda kisi, istihdam
iliskisindeki karsilikli yiikiimliiliiklerin yerine getirildigini diisiindiiglinde, birey ve
igvereni arasinda uyumlu bir psikolojik s6zlesmenin varligindan s6z edilmektedir. Birey
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isverenin kendisine karsi olan yiikiimliiliiklerini yerine getirmedigi veya is ile ilgili
beklentilerinin karsilanmadigi sonucuna vardiginda psikolojik sozlesme ihlal algisi
ortaya ¢ikmaktadir (Aydin: 2016: 51). Bu durum psikolojik sdzlesme olusumunun son
sathasinda meydana gelmektedir. Daha Onceden bireyin zihninde olusturdugu
sO0zlesmenin sartlarina uyulmadigini tam anlamiyla anlayabilmesi i¢in bir siire ¢aligmast
gerekmigstir. Baz1 arastirmalara gore bu stire iki y1l1 bulmaktadir. Elde ettigi deneyimler
sonucunca kisi yeniden zihninde bir psikolojik sdzlesme yapabilir veya isten ayrilma
niyeti agiga ¢ikabilir. Cilinkii bu durumda orgiitten beklentilerinin karsilanacagina iliskin
inanci kalmamuistir.

3.8. Psikolojik Sozlesme ihlali

Psikolojik s6zlesme ihlalleri tipki yasal s6zlesmelerin ihlali gibi is yasaminda
sikca karsilasilan sorunlar arasindadir. Kavram her seyden once 6znel degerlendirmelere
ve bireysel algilara dayandigi icin, psikolojik sozlesmeler taraflara gore farkh
sekillenmektedir. Ciinkii taraflarin her biri iliskide kendi beklentilerinin ve sunmay1 vaat
ettiklerinin kars1 tarafga aynmi bicimde algilandigina inanir (Bilgin, 2001: 289). Bu
algilarin kisiden kisiye farklilik gdstermesi is yasamindaki iligkilerde istenen ideal
denge durumuna ulasmayr zorlastiir. Calisan ve isveren Dbeklentilerinin
dengelenmemesi sonucunda is yasaminda sikca goriilen psikolojik sozlesme ihlalleriyle
karsilagilmaktadir (Kiyik, 2011: 51), ve bu durum orgiit ve calisan psikolojisi i¢in de
onem arz etmektedir.

Ihlal; iizerinde uzlasiya varilan bir olay, konu veya durum hakkinda uzlas:
kriterlerine uyulmamasi seklinde agiklanabilir. TDK ’ya gore ihlal, zarar verme ve
bozma anlaminda kullamlmustir. Thlalin gerceklesebilmesi icin daha &nceden bir
anlagsma, sozlesme yapilmasi gerekmektedir. Aksi takdirde ihlal edilecek bir durum
ortaya ¢ikmayacaktir. Psikolojik s6zlesmede de taraflar birbirlerinden karsilikli olarak
bir beklenti i¢cine girmektedir. Ne var ki bu beklentilerle zihinlerinde sekillendirdikleri
sOzlesme kurallar1 taraflardan biri ya da her ikisi tarafindan bozulmakta yani ihlal
edilmektedir. Konu ile ilgili literatiirde bir¢ok agiklama bulunmaktadir.

Robinson, psikolojik sdzlesme ihlalini tanimlarken, yonetim isinden sorumlu
olanlarin is¢ilerin yapmis olduklart katkiyr umursamamasi olarak dile getirmis ve
isgorenin, ihlali algilamas1 sonucunda o6fke ve diis kirikligi yasadigii belirtmistir
(Turnley and Feldman, 1999: 369). Psikolojik sozlesme ihlali taraflarin, ki bu taraflar
1s¢1 ve isveren olmaktadir, birbirlerine karst olan yiikiimliiliikklerini yerine getirmede
basarisiz olmas1 anlamina gelmektedir (Morrison ve Robinson, 1997: 230). Robinson ve
Rousseau (1994) ise psikolojik sozlesme ihlallerinin daha cok isgdrenlerin Orgiit
tarafindan verilen sozleri tutmadig: e8itim, kariyer gelistirme, iicret ve terfi konularinda
meydana geldigini ifade etmislerdir.

Isgorenler acisindan giivenli bir psikolojik sozlesme olusturulmas: ve
stirdiiriilmesi baz1 etkenlere baglidir. Psikolojik s6zlesme ihlali de bu etkenler lizerinden
gerceklesmektedir. Bu etkenler, kariyer gelistirme firsatlarinin bulunmasi, isin kapsama,
finansal bir takim odiiller, isbirligini esas alan bir ¢alisma alaninin bulunmasi, isi basari
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ile yapabilmek amaciyla geri bildirim ve yol gosterici destegin varligi ve son olarak 6zel
yasama saygl duyulmasidir. Bu faktorlerin eksikligi psikolojik sdzlesmenin sekteye
ugramasi veya ihlal edilmesi anlamina gelebilir (Arslan ve Ulag, 2004: 103).

Robinson ve Rousseau (1994)’ya gore psikolojik sozlesmeler, iyi niyetli
varsayimlara ve icten davraniglara dayandigi i¢in ve taraflarin birbirlerine verdikleri
soze olan giiveni icerdiginden sozlesmenin ihlali, taraflar agisindan ciddi sonuglar
dogurabilir. Bu sonuglar, siradan beklentilerin karsilanmamasindan ¢ok farklidir.
Ornegin, bir ¢alisan siki calismasinin karsiliginda ek iicret beklentisine girebilir ve bu
beklentisi gerceklesmediginde hayal kirikligina ugrayabilir, ancak ¢alisan siki ¢alismasi
karsiliginda ek bir iicret alacagina dair bir vaat alirsa ve ek iicret almazsa aldatildigini
diisiiniir. Tutulmayan vaatler 6tke meydana getirir ve iliskideki giiveni zedeler. Verilen
bir vaadin tutulmadigi ve giivenin zedelendigi bir psikolojik sézlesme ihlali, hayal
kirikliginin 6tesinde aldatilmishik duygulart meydana getirir.

Psikolojik sozlesme genellikle sadece ihlal edildiginde veya 6nemli bir degisime
ugradiginda isgorenlerin davraniglarini etkilemesi agisindan onemli hale gelmektedir
(McDonald ve Makin, 2000: 85). Ciinkii taraflarin birbirleri hakkindaki beklentileri
karsilandig siirece psikolojik sézlesme kriterlerine uyuluyor demektir. Dolayisiyla bu
durum taraflar arasinda herhangi bir davranis degisikligine sebep olmamaktadir.

Guest, psikolojik sozlesme ihlalini isgorenlerin beklentilerinin karsilanmamasina
verilen tepki olarak agiklamakta tek basina yeterli olmadigini iddia etmektedir (Guest,
1998). Bir iggoéren, taraflar arasindaki anlagsmanin igveren kesimi tarafindan ihlal
edildigi hakkinda bir algiya sahip olabilir. Fakat Orgiitii ayn1 duruma iliskin bir ihlal
algilamayabilir, hatta bdyle bir anlagmanin var olmasindan bile haberi olmayabilir
(Guest ve Conway, 2003: 146). Tiim is goren ve isverenler duygusal sézlesmelerde
beklentileri, gerceklesip gergeklesmeyecegine bakmadan yaratirlar (Stephanie vd.,
2007: 42). Bu olusum sozlesmelerin dogasinda vardir. Psikolojik anlamda olusturulan
tiim varsayimlar gibi kendiliginden olusmaktadir.

Psikolojik sozlesme ihlalinde giivenin onemi biiyiiktiir. Calisana karsi duyulan
giiven, ihlalin farkinda olunmasina, degerlendirilmesine ve ona tepki gosterilmesine etki
yapabilir. Calisan, isverenine ihlal yapilmadan once diisiik giiven duyuyorsa bu onun
secici dikkate sahip olmasina neden olabilir ve c¢alisan aslinda bir psikolojik s6zlesme
ihlali ortada olmasa da varmis gibi degerlendirmede bulunabilir (Dikili ve
Bayraktaroglu, 2013: 209; Pate ve Malone, 2000: 158-159; Robinson 1996). Orgiit i¢i
tim reaksiyonlarda etkili bir kavram olan giiven, belki de psikolojik sozlesme
konusunun en temel diregi gibi goriinmektedir. Bu durumda Orgiit yoneticileri veya
calisanlarinin tiim siireclerde bu bilingle hareket etmesinin ihlalin ortaya ¢ikmasini
engelleyecegi diisiiniilmektedir.

3.9. Psikolojik Sozlesme ihlalini Ortaya Cikaran Faktérler
Psikolojik kontrat ihlallerinin iki temel sebebi bulunmaktadir. Ilki, sdziinden
donmek (reneging) diye adlandirilir, ikincisi ise uyusmazlik (incongruence) olarak

tanimlanmaktadir. S6ziinden donme, isletme yoneticileri tarafindan isgdrenlere ait bir
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yiikiimliliiglin farkinda olunmasi fakat bu yiikiimliiliigiin yerine getirilmemesini ifade
eder. Uyusmazlik ise, iggoren ve orgiit yoneticileri arasinda farkli anlayislarin olmasidir.
Bu farkli anlayislar, taraflar arasindaki ytkiimliliiklerin algilanmasinda kargasaya
neden olmaktadir (Robinson vd, 2000: 528-529).

Yiikiimliligiinii yerine getiremeyecek bir konumda olan orgiit, soziinden donme
egilimine girebilir. Orgiitiin kotilye giden finansal performansi, onun iyi niyetle
olusturdugu bir yilikiimliiliigiinii yerine getirmesine engel olusturabilir. Ancak kimi
zaman Orgiit yoOneticileri hi¢ tutmayi diistinmedikleri sozleri de verebilirler. Bunun
yanisira ayni yoOneticilerin tutmayi amacladiklar1 s6zlerden dondiikleri de goriilebilir.
Bu durumun gergeklesmesi i¢in, isgdrenin gerekli performans beklentisini
karsilayamamas1 gerekmektedir (Robinson vd, 2000: 528-529). Bu durumda calisan,
yonetim adina bir hayal kirikligina neden olmus ve bunun sonucu olarak da onun i¢in
yapilmasi planlanan bazi ayricaliklardan yararlanmanin bir anlami kalmamustir.

Soziinden donme, kurumun bilingli olarak isgdrene verdigi sozii yerine
getirmemesi, soOziinli yerine getirmede istekli olmamasi durumunda meydana
gelmektedir. Bu kurumun zayif veya yetersiz kalmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir.
Mesela kurum ise yeni kabul ettigi isgorenlerine isinde kalma konusunda gilivence
vermistir ancak dis etkenler konusundaki degisim bunu yapmasina izin vermemistir.
Yetersiz olmakla birlikte isteksizlik durumu da séziinden déonmenin bagka bir seklidir.
Mesela kurum herhangi bir s6z verir fakat bunu gerceklestirme istegi gostermez veya
once bu istegi olsa da daha sonra vazgecebilir. Burada maliyetler dnemlidir. Kurum
kendi kazancini diisiinerek verdigi sozii yerine getirmekten vazgegmektedir (Dagli,
2016: 30). Asagidaki sekil 3.1°de psikolojik s6zlesme ihlalinin taraflar arasinda nasil
olustugu ve hangi agsamalardan gectigi gosterilmektedir. Bu sekil orijinal seklin bir dzeti
olmakla birlikte detayli siire¢ ilerleyen konularda gosterilecektir. ihlalin gelisimini
anlama konusuna bir zemin olusturmasi acisindan basitlestirilmis versiyonu
sunulmaktadir.
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Yorumlama

S6ziinden Donme Stireci

Yerine . .

» Getirilmeyen +—>| Sozlesme Ihlali Y ) [HLAL

Vaat Algisi

Algilamasi
Uyusmazlik Karsilastirma

Siireci

Sekil 3.1. Basitlestirilmis Psikolojik Sézlesme Thlali Siireci (Morison ve Robinson,
1997: 232).
Sekil incelendiginde séziinden donme ve uyusmazlikla baglayan siireg, yerine

getirilmeyen vaatlerin taraflarca algilanmasi seklinde devam etmektedir. Daha sonra
taraflar onceden verilen sozlerin, vaatlerin bir karsilagtirmasini yapmaktadir. Bundan
sonraki adim ise verilen vaatlerle gerceklesenler veya gergeklesmeyen durumlarin
analizi yapilarak bir ihlal olup olmadig: algis1 ortaya ¢ikar. Son asamada ise taraflar
olusan durumlar1 yorumlayarak gercekten bir ihlal olup olmadigina karar verirler.

Agee (2000) kontrat ihlallerinin bilingli veya bilingsiz olmak iizere iki farkli
sekilde meydana geldigini ifade etmektedir. Orgiitiin yiikiimliiliiklerini yerine getirme
konusunda istekli olmamasi veya Orgilit imkanlarinin yetersiz olmasi sebebiyle
yiikiimliiliiklerini yerine getirmemesi bilingli olarak gerceklestirilen psikolojik s6zlesme
ihlallerine 6rnek olusturabilmektedir.

Yilmaz (2012)’m (Zuber ve Hammond, 2002: 43)’ten aktardiklarina gore
psikolojik sozlesmenin ihlalini etkileyen bazi faktorler bulunmaktadir. Bunlar arasinda;
taraflar arasi iliskide c¢atisma hali ve giivensizlik, taraflar arasindaki anlayis farkliligi,
sosyal mesafe uzakligy, iletisim eksikligi, isgorenlere egitim konusunda verilen sdzlerin
tutulmamasi, ticret ve diger getiriler konusunda verilen vaatlerin gerceklesmemesi, is
garantisine yoOnelik vaatlerin farkli ¢ikmasi, degisim yOnetiminin etkili olmamasi ve
bunlarin yaninda yetki dagiliminda yasanan adaletsiz uygulamalarin olmasi sayilabilir.

Ihlal konusunun ikinci ana nedeninin de uyumsuzluk oldugu belirtilmisti.
Uyumsuzlugun algilanan sebebi konusunda Rousseau, Morrison ve Robinson {i¢ ana
nedeni ortaya koymuslardir. Birincisi kurumu temsil eden yonetici veya yoneticilerin
calisanlara kurumun vermek zorunda olduklar {izerinde farkli goriisleri bulunmaktadir.
Bu durumda calisanlar kendilerine s6z verilenlerin tamaminin karsilanmadigin
diisiineceklerdir. Ikincisi, ydnetimin uygunlugu siirdiiremedigi durumlarda ortaya
cikmaktadir. Ozellikle kurumun finansal dar bogaza girdigi haller buna 6rnek
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gosterilebilir. Boyle durumlarda yonetim calisanlarina verdigi sézlerin tamamini yerine
getirme yetenegini kaybetmektedir. Uciincii olarak yonetimin verdigi sozleri yerine
getirmede isteksiz davrandigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Is¢i, 2010: 32), ve bu
durum genellikle calisandan beklenen davramislarin gerceklesmemesi durumlarinda
ortaya ¢cikmaktadir.

Uyusmazlik (Incongruence), orgiitiin taahhiitleri ve igsgdrenlerin algilar1 farklilik
arz ediyorsa ortaya ¢ikmaktadir. Uyusmazlik, farkli semalar, yiikiimliiliiklerin
belirsizligi ve iletisim olmak iizere ii¢ faktorle ifade edilmektedir. Farkli semalar,
biligsel cerceveden baska bir sey degildir. Bu g¢ergeveler bireylerin gegmislerinden elde
ettikleri deneyimlerle olugmaktadir. Kiiltiirden kiiltiire gore farklilik gdsterebilen bu
semalar kisilerin olay ve durumlar1 farkli degerlendirmeleri sonucunda olugmaktadirlar.
Bu semalar 6rgiit ve ¢alisana gore farklilik arz edebilir. Kisinin is garantisini nasil hayal
ettigi onun zihninde bulunan is garantisi semasindan ibarettir. Ancak bu sema igverene
gore farkli olabilir. ikinci etken, yiikiimliiliiklerdeki belirsizliktir. Bunlar ne kadar
karisik olup belirgin olmazsa, taraflar arasindaki algilamalarda farkliliklar da artacak
bunun sonucu olarak da problemler ortaya cikacaktir. Ugiincii etkene gelince yanlis
iletisim &n plana ¢ikmaktadir. Iletisimin seffaf, anlasilabilir, dogru, sade ve giivenilir
olmadig1 durumlarda calisan ve orgiit arasinda uyum sorunu meydana gelebilir (Dagli,
2016: 31; Kickul, 2001; Robinson 1996).

Psikolojik kontratin ihlalinde, s6z verilme ani ve ihlalin ger¢eklesme amni
arasindaki zaman O6nem arz etmektedir. Calisan tarafindan bir ihlal algilandiginda bu
ithlalin s6z verilme zamanindan ihlale kadar ne kadar siire gegtigi onemlidir. Bazi
yazarlar psikolojik s6zlesmenin dinamik nitelikte oldugunu ve zaman i¢inde degisime
ugramasinin  dogal oldugunu ifade etmektedir. Dahasi1 ¢alisanlarin psikolojik
sOzlesmenin degiskenligini fark ettigini ve kabullendigini Turnley ve Feldman ortaya
koymustur (Isci, 2010: 31-32).

Literatiirde, psikolojik sézlesme ihlaline neden olan faktorler ile ilgili diger
goriigler ise; insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindaki yetersizlikler (Grant, 1999;
Guest ve Conway, 2002), orgiitiin ve yOneticinin yetersiz destegi (Suazo ve Turnley,
2010; Tekleab vd., 2005), orgiit dis1 faktorler (Robinson ve Morrison, 2000), orgiit
iklimi (Kickul ve Liao-Troth, 2003), bireysel farkliliklar (Suazo ve Turnley, 2010;
Coyle-Shapiro ve Neuman, 2004; Turnley ve Feldman, 1999a), yonetici-calisan
benzesimi (Suazo vd., 2008) ve calisanin istthdam yapis1 ve rolii (Conway ve Briner,
2002a) seklinde ele alinmustir (Biiyiikyilmaz, 2013: 70). Bu goriislere ilave olarak
psikolojik sozlesme ihlalini etkileyen unsurlar arasina daha Once literatiirde hi¢ ele
alinmayan kiiltiirel etkenler boyutunu da eklemek yararli olabilir. Ciinkii insanlarin
yasaylp biliyiidiigli ve igerisinde sekillendigi kiltiir ortami1 onlarin karakterlerine
yanstyarak beklentilerini etkileyebilir.

3.10. Psikolojik Sézlesme Thlalinin Orgiit-Calisan Acisindan Analizi

S6z konusu ihlal, en basta Orgiit ve c¢alisan arasindaki gliven duygusunu
zedelemektedir. Giiven duygusununsa is iligkisinin temelini olusturdugu herkes
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tarafindan kabul edilmektedir. S6zlesme ihlalleri gerek c¢alisan, gerekse de oOrgiitiin
tutum ve davramslari iizerinde negatif etkiler olusturma potansiyeline sahiptir. Orgiitler
s0zlesme ihlallerinde calisanlara yonelik kayitsiz kalma, maddi ve manevi olarak uyari
ve cezalandirma gibi tepkiler gostermektedir. Calisanlarin s6zlesme ihlali durumlarinda
verdikleri tepkileri ise {i¢ baslikta toplayabiliriz. Bunlar; psikolojik, orgiitsel ve ise
yonelik tepkilerdir (Kiyik, 2011: 62).

Tablo 3.5. Calisanlarin S6zlesme Ihlallerinde Ortaya Cikan Tepkileri

Psikolojik Tepkiler Orgiitsel Tepkiler Ise Yonelik Tepkiler

v' Haksizliga Ugrama v" Orgiite Baghligin v Performans Diislisii
Hissi Azalmasi v Is Verimliliginde

v' Icine Kapanma v' Orgiit I¢i Iletisimde Azalma

v' Kayitsizlik ve Bos Bozulma v’ Ise Kars1 Isteksizlik
Verme v' Orgiitsel Hedeflerden v’ Iste Insiyatif Almama

v Kiiskiinliik Kopma v' s Siireclerindeki
v Hayal Kirikligi v Sorunlar1 Tolere Hatalarda Artig
v Kizgmlik ve Ofke Edememe v Ise Ge¢ Kalma
v" Diglanmiglik v' Calisma Arkadaslariyla v’ Ise Devamsizlik Artisi
v' Acivb. Catismalarda Artis vb. v" Baska Is Arama
v’ Isten Ayrilma vb.

Calisanlarin kisilik 6zellikleri, gegmis deneyimleri, o isletme icerisinde yasadigi
olaylar sonucunda verdigi i¢sel ve duygusal tepkiler psikolojik olma ozelligindedir.
Orgiit icindeki uygulamalar sonucu haksizliga ve ihanete ugradigi hissi, i¢e kapanma,
isletme icinde olup bitenlere kars1 kayitsizlik, kiiskiinliik, hayal kiriklig1, kizginlik, 6fke,
dislanmislik hissi, ac1 vb. tepkiler calisanlar tarafindan gosterilen psikolojik tepkiler
arasinda yer almaktadir. S6zlesme ihlalleri sonucunda verilen tepki tiirlerinden bir
digeri oOrgiitsel tepkilerdir. Kuruma yonelik olumsuz tutum ve davraniglardan olusan bu
tepkiler arasinda Orgiitsel baglilikta azalma, sorunlart tolere edememe, kurum
amaglarindan uzaklagsma gibi tepkiler bulunur. Ayrica kurum igi ast ve iistlerle olan
iletisim siireclerinde bozulmalar ve g¢alisma arkadaslariyla yasanan c¢atigsmalarda bu
grupta yer alan tepkilere drnek verilebilir. Orgiitiin somut olarak en ¢ok etkilendigi tepki
tiirli ¢alisanlarin ise yonelik verdigi tepkilerdir. Burada igsel ve duygusal tiim tepkiler
yapilan ise ve 1is siireglerine yansir. Calisanlarin performanslarindaki diismeler,
verimlilik azaliglari, ise karst isteksizlik hali, is siire¢lerinde insiyatif alamama,
hatalarda artis, ise ge¢ kalma, devamsizlik, baska is arama ve sonug olarak isten ayrilma
davranig1 ¢alisanlar tarafindan gosterilen ise yonelik tepkiler arasinda yer almaktadir
(Kiyik, 2011: 62-63).

Psikolojik sdzlesmenin yapisi giivene dayandigindan (Robinson ve Rousseau,
1994: 246) orgiitiin isgorenlerinin beklentilerini yerine getirmek konusunda isteksiz
veya yetersiz olusunun algilanmasiyla isgoren kendisine adaletsiz davranildigini
diisiinmekte ve bu durum isgérende gliclii duygusal tepkilere yol agmaktadir (Lester ve
Kickul, 2001; Anderson ve Schalk, 1998: 637). Bu durumda isgdrenler genellikle
ofkelenmekte, kendilerine ihanet edildigini hissetmekte, kiismekte (Ellis, 2007), soz
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verilen ile kendisine verilenler arasinda ruhsal hesaplasma yapmakta (Morrison ve
Robinson, 1997; Robinson ve Rousseau,1994: 257), negatif hisler meydana gelmekte ve
geriye c¢ekilme hareketi (Conway ve Briner, 2005:2) diis kirikligi, o6fke hali,
yiikiimliliiklerin  yerine getirilecegi umudunun yitirilmesi ile azalan Orgiitsel
vatandaslik, orgiitsel baglilik, calisan tatmini ve benzeri arzu edilmeyen is ¢iktilari
orgiite mal olmaktadir (Guest, 1998: 657).

Turnley ve Feldman (1999)’a gore psikolojik sozlesme ihlalleri en ¢ok,
kurumlarin reorganizasyonu ve kiiclilmesi slireclerinde yasanmakta, 6zellikle de is
giivencesi ve gelisme olanaklar1 konular ile ilgili oldugu belirtilmektedir.

Isgoren tarafindan psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesi durumunda, isveren,
1sgorenin beklentilerini ve gereksinimlerini karsilamamakta, calisana yonelik olumlu
hislerini degistirmekte, isgérenin Orgiitten uzaklasmasi i¢in isgoérene ¢esitli baskilar
(mobbing vb.) yapmakta, hatta isten ¢ikarmalara kadar gidebilecek olumsuzluklara
neden olabilmektedir. Bu durumda orgiit agik bir sekilde zarar gormektedir (Kiling,
2016: 68). Isveren psikolojik sdzlesmede yer alan yiikiimliiliiklerini orgiitin veya
kendisinin kontrolii disinda gelisen nedenlerle yerine getiremese de, isgorenler bu
durumu ¢ogunlukla bilingli bir s6ziinden donme olarak algilamaya yatkindirlar (Lester
vd., 2002).

Psikolojik kontrat ihlali genellikle ¢alisanin psikolojisi ve motivasyonu iizerinde
negatif bir etkiye sahip olmaktadir (Conway ve Briner, 2002). Ihlal yasandiginda
isgérenin Orglite olan giiveni sarsilir ve isgdren, gorevlerini ihmal etme, Orgiitii
destekleyici goniillii davranislardan uzak durma, kendini soyutlama ve bazen de isten
ayrilma egilimi gosterir. Tatmin ve Orgiite baglilikta azalmalar meydana gelir. Sonug
olarak orgiitsel etkinlik ve verimlilikte olumsuz anlamda diisiisler gozlenebilir (Isci,
2010: 34). Bu zamanlarda isletme yoneticileri ¢ogu zaman calisanin psikolojik
durumunu fark edemez c¢linkii psikolojik duygu durum bozukluklarinin disa dontik
belirtileri nadir hissedilmektedir. Bu nedenle o6rgiit yoneticilerinin g¢alisanlarini 1iyi
gozlemlemesi gerekmektedir.

Calisanlarin psikolojik sozlesmelerinde yerine getirilmeyen sz, vaat ¢alisan icin
ne kadar 6nemli ise, algilanan ihlalin siddeti de o kadar fazla olmaktadir. Boylece
algilanan ihlalin siddeti kadar calisanlarin tepki verme ihtimalleri yiikselmektedir.
Ornegin calisan igin belirli bir ¢alisma siiresi sonunda maasina zam yapilmasi ¢ok
onemli ise kendisine s0z verilmesine ragmen zamani geldiginde bu zammin
yapilmamas1 iggorenin ¢ok yogun bir tepki vermesi ile sonuglanabilmektedir. Buna
karsin iggoren icin belirli bir calisma donemi sonunda bir list kademeye terfi etmek cok
da 6nemli degil ise bu konuda verilen s6ziin tutulmamasi sonucunda isgdren ¢ok yogun
tepki vermeyebilmektedir (Aydin, 2016: 72).

3.11. Psikolojik Sozlesmenin Reddi

Literatiir incelendiginde psikolojik sozlesme ihlali ile psikolojik sézlesmenin
reddinin zaman zaman ayn1 anlamda kullanildig1 belirlenmistir. Kavramlar birbirlerine
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benzemekle birlikte bu iki kavramin ayrildigi nokta stireclerle ilgilidir. Psikolojik
sO0zlesme 1hlali bir neden iken psikolojik s6zlesmenin reddi ise onun bir sonucudur.

Psikolojik s6zlesme ihlali algisi, 6rgiitiin bir ¢alisanin psikolojik sdzlesmesinde
yer alan yiikiimliiliiklerden bir ya da daha fazlasini yerine getirmedigine iliskin biligsel
bir durumdur. Bu algi, ¢alisanin, orgiitle birbirlerine verdikleri ve yerine getirdikleri
sozlere dayanan biligsel bir degerlendirmeyi gosterir. Sozlesmenin reddi ise belli
kosullarda, c¢aliganin, Orgiitiin psikolojik s6zlesmeyi yerine getirmekte basarisiz
olduguna dair inancindan kaynaklanan duygusal ve duyussal bir durumdur (Morrison ve
Robinson, 1997).

Sozlesmenin neden ihlal edildigine dair yapilan niteleme ve yargilar da
yorumlama siirecini etkileyecektir. S6zlesmenin ihlal edilmesinin ger¢ek nedeni bir
yana calisanlar durumu kasithh bir soziinden donme olarak nitelerlerse daha yogun
olumsuz duygulara sahip olacaklardir. Bir sdzlesmenin ihlali algisinin olusabilmesi i¢in
yalnizca calisanlara verilen bir séziin tutulmamasi degil ayn1 zamanda calisanlar
tarafindan orgiite saglanan katkilarin karsilik bulmadigmin calisan tarafindan tespit
edilmesi gereklidir. Tutulmayan bir sozle sozlesme ihlali algist arasindaki iliski
karsilagtirma siireci ile saglanmaktadir. Burada c¢alisan her iki tarafin da s6zlesmeye ne
derecede uydugunu degerlendirmeye alir. Karsilastirma bir ¢alisanin 6nce orgiitiin vaat
ettiklerine kiyasla sagladigir katkilar1 g6z Oniine aldigini daha sonra da bu oranla
kendisinin Orgiite vaat ettigi ile oOrgilite sagladigi katki oramim1 karsiladigini
gostermektedir. Bagka bir deyisle karsilastirma, orgiitiin vaat ettigi ylikiimliiliikleri ne
derecede yerine getirdigi ile ¢alisanin yerine getirdikleri arasinda yapilmaktadir
(Morrison ve Robinson, 1997). Bu ag¢ikalmalar 1s181nda asagidaki sekil 3.2°de psikolojik
sO0zlesmenin reddi asamalar halinde gosterilmektedir.
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Sekil 3.2. Psikolojik Sozlesme Reddi Gelisimi (Morrison ve Robinson, 1997: 232).
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3.12. Psikolojik Sozlesme Reddini Etkileyen Faktorler

Morrison ve Robinson (1997)’ a gore psikolojik sozlesme ihlalinin algilanmasi
ve bu algilamadan sonra s6zlesmenin reddedilmesinde etkili olan faktorler su sekilde
tespit edilmistir.

3.12.1. Yetersizlik

Orgiitlerin bazen yeni ise baslayanlara vaat ettikleri sozleri yerine getirme
imkan1 buldugu durumlar vardir. Ornegin, ise alim sirasinda bazi yoneticiler, yeni ise
baslayacak olanlara hizli bir sekilde ilerleme sozii verebilir, ancak orgiitsel bir takim
faktorlerden dolay1 belirli bir siire sonunda bunlardan yararlanacak personel sayist ¢cok
azdir yani bunlardan yalnizca birkag tanesi faydalanabilir. Verilen sozlerin miktarma
bagli olarak her yeni ise alimlarda kurulusun her s6zii yerine getirmesi daha da
zorlastirmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997: 233). Bazi durumlarda da oOrgiit
beklenmedik kosullar nedeniyle yiikiimliiliiklerini yerine getiremeyebilir. Iyi niyetli
sozler verildiginde dahi degisen i¢c ve dis cevre veya kaynaklarin bulunabilirliginde
beklenmedik bir azalma kurumun onlar1 desteklemesini engelleyebilir. Sonug olarak
burada yetersizlik 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiitsel karmasa orani arttika veya firmanin
performansi1 diistlikce organizasyonun soziinden donme olasiligi da artmaktadir
(Morrison ve Robinson, 1997: 233).

3.12.2. isteksizlik

Orgiit temsilcilerinin is sozlesmesinin spesifik sartlarmi yerine getirmek
istemedigi durumlarda soziinden donme olusabilir. Temsilciler, bazen yerine getirme
niyetinde olmadan bir soz verebilir veya baslangicta tutmayr amagladiklart bir sozii
tamamen reddetmek isteyebilirler. Verilen bir vaadinin yerine getirilmemesinin
organizasyon acisindan maliyetleri ¢alisanlarin baglilig1 veya performansin diisiirmekle
birlikte itibarinin zedelenmesi, misilleme ya da pahaliya mal olan bir dava olabilir.
Aslinda caliganlara verilen sozler genellikle kit kaynaklari gerektirir. Fakat bir
organizasyon calisanina verdigi sozii yerine getirmektense onu isten c¢ikarmayi daha
karli bulabilir (McLean Parks ve Schmedemann, 1994).

Maliyet ve faydalar etkileyen ¢esitli faktorler sdziinden donme konusunda etkili
olmaktadir. Bunlardan birincisi, istihdam iliskisinde gili¢ asimetrisinin diizeyi ve
yoniidiir. Bu ilisgki baglaminda, giic esit olmayan bagimliligin bir fonksiyonudur
(Emerson, 1962). Bir istihdam iligkisinde ¢alisanin, 6rnegin, organizasyonun parcasi
tizerinde bagimlilik yaratan kritik becerilere veya uzmanliga sahip olmas1 durumunda o
calisan daha fazla giice sahip olur (Hickson vd., 1971). Bununla birlikte, cogu durumda
calisan igverene karsi daha bagimli konumda bulunur ve dolayisiyla daha giigsiiz
durumdadir. Isveren ise calisanin yerini kolayca doldurabilirken isci bu isten kolayca
¢tkamamaktadir (McLean Parks & Kidder, 1994).

Istihdam iliskisinde gii¢ asimetrisinin yonii, soziinden dénmenin algilanan
maliyetleri ve faydalar {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Ornegin, ¢alisan bu iliskide
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daha giiclii bir taraf oldugunda, s6ziinden donme isveren adina daha zararli olacaktir.
Ciinkii calisanin oOrgiite olan katkilarmi geri ¢ekmesi Orgiite daha fazla zarar
vermektedir. Bu nedenle orgiitler goreceli olarak daha giiclii olan ¢alisanlara kiyasla,
daha gii¢siiz yani orgiite olan katkilar1 daha az olan calisanlara verilen sozleri reddetme
egiliminde olmaktadirlar. Bununla birlikte, daha giiclii ¢alisanlar, sinirli gii¢ sahibi
calisanlara gore kendisine daha fazla yetki devri yapildigini hissedebilir ve bu nedenle,
onlarin psikolojik sdzlesmelerinin ihlal edildigini daha iyi algilayabilirler (Morrison ve
Robinson, 1997: 234).

Algilanan maliyetleri ve yararlar etkileyen ikinci bir etken, orgiit temsilcilerinin
calisanlarin davranislarini 6zellikle de c¢alisanin yiikiimliiliiklerini ne kadar 1yi yerine
getirdigini  degerlendirmeleridir. Bir c¢alisanin yiikiimliiliiklerini yeterince yerine
getirmedigi algilanirsa  kurulus i¢indeki temsilciler soézlesmeyi ihlal etmenin
maliyetlerini daha diisiik olarak degerlendirebilir. Ancak bunun tam tersi olarak calisan,
yiikiimliiliiklerini yerine getirdigini algilarsa, Orgiitiin bu tavri, ¢alisanin igletmenin
itibarina zarar verecegi bir davranigla hatta bir misilleme ile de sonuglanabilir. Degisim
iligskisinin tlirii de s6ziinden donmenin maliyet ve yararlarim1 dolayisiyla olasiligini
etkileyebilir. iliskisel degisim, sadece kendi ¢ikarindan ziyade ortak veya diger cikarlari
tesvik eder. Ayrica iliskisel degisimde olanlar degistirilen degeri degil iliskinin
kendisini de degerlendirecektir. Boylece, sozlesmenin iligkisel oldugu distiniiliirse
sozlinden donme maliyetleri daha biiyiik kabul edilecek ve s6ziinden donme olasiligi
daha diisiik olacaktir (Morrison ve Robinson, 1997: 234; McLean Parks & Kidder,
1994).

3.12.3. Uyusmazhk

Bazi durumlarda, bir calisanin yiikiimliiliikklerini yerine getirmekten sorumlu
olan orgiit temsilcileri, psikolojik bir s6zlesmeyi ihlal eden pek ¢ok 6rnegi varken her
vaadi samimiyetle yerine getirdiklerini diisiinmektedirler. Yine de bazi durumlarda
calisanlar organizasyonlarin verdigi s6z ya da sozleri tutmadigina inanmaktadirlar.
Boyle durumlarda sézlesmenin ihlali algis1 uyusmazlik dedigimiz seyin temelinde yatar.
Uyusmazlik, bir ¢alisanin, vaadi, organizasyon temsilcisi veya sozii yerine getirmekle
yiikiimlii olanlardan farkli algiladiklarinda ortaya ¢ikar. Ciinkii psikolojik sézlesme
sartlar1 dogal olarak algisaldir (Morrison ve Robinson, 1997: 234).

Uyusmazlik, bir vaat olustugunda, zaman gectik¢e veya vaatlerin algilamalari
degistiginde ortaya ¢ikabilir. Uyusmazlik olusumunda {i¢ temel faktor rol oynamaktadir:
calisan ve organizasyon temsilcisinin duruma farkl bilissel sema getirme derecesi, iki
taraf arasindaki ytikiimliiliiklerin karmasiklig1 veya belirsizligi ve iletisimdir (Klatzky,
1980).

3.12.4. Farkh Semalar

Sema, verilen bir kavram veya uyarici tiirli hakkinda diizenli bilgiyi temsil eden
biligsel cercevelerdir (Taylor ve Crocker, 1981). insanlarin ham veriler hakkinda nasil
bilgi sahibi olduklarini, hatirladiklarini ve c¢ikarimlarini ydnlendirerek, insanlarin
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olaylar1 ve durumlar1 anlamaya yonelik siireglerini basitlestirir. Bireylerin sahip oldugu
bir sema tipi is iliskileri ile ilgilidir (Fiske & Taylor, 1984). Bu sema bireylerin tipik bir
15 iliskisinin neyi gerektirdigini tanimlamasia yardimcr olur ve belirli bir istihdam
iliskisinde var olan vaatlerin yorumlanip hatirlanmasinda yol gosterir. Ornegin, bir
calisanin kendi organizasyonunda is giivenligi hakkindaki bilgileri nasil yorumladig:
giivenligin genel olarak ¢alisan-organizasyon iligkileri i¢in kendi semasinin bir parcast
olup olmadigina bagl olarak degisebilecektir (Morrison ve Robinson, 1997: 235).
Semalar, sahip olunan kisilere gore farklidirlar. Dolayisiyla iki kisi bir is iligkisinin ne
gerektirecegi konusunda ¢ok farkli semalara sahip olabilir. Bu durum da uyusmazlik
potansiyeli yaratir ¢linkii iki tarafin algilar1 ve yorumlart muhtemelen c¢ok farklidir.
Taraflar yalnizca belirli bir vaadin niteligi hakkinda degil aym1 zamanda verilen
vaatlerin gercekte yapilmis olup olmadigi konusunda uyumsuz inanglara sahip
olabilirler. Dolaysiyla bireylerin sahip oldugu biligsel semalar sézlesme ihlallerinde
etkin rol oynamaktadirlar (Morrison ve Robinson, 1997: 235; Fiske & Taylor, 1984).

3.12.5. Yiikiimliiliiklerin Karmasikhig: ve Belirsizligi

Insanin is iliskisinde degerlendirdigi bilissel cereveler bazen uyusmazlik
yaratabilirken bazen de bu yilikiimliilikler arasinda bir dogallik olabilir. Farkli
algilamalar, algilanan uyaricinin karmagikli§i ve belirsizligi ile artmaktadir. Bu
birbirinden farkli algilamalar i¢in birbiriyle iligkili iki siire¢ vardir. Birincisi bireylerin
durumlar1 anlamlandirirken ¢ok sayida ve 6zellikte uyarict kullanmalari, bazi bilgileri
g0z ardi etmeleri veya unutmalarina sebep olmaktadir. Boylece ayni uyariy: algilayan
herhangi iki kisi uyusmazliga yol acacak farkl tasvirleri algilar, depolar ve nihai olarak
geri caginr. Ikincisi bireylerin belirsiz uyaranlardan soéz ettikleri zaman baglamsal
ipuglarina ve eski bilgilerine dayanarak eksik bosluklari dolduran bir yorumlama
sirecine girerler (Griffin & Ross, 1991). Bu kurgusal siire¢ bir anlagsmanin
olusturuldugu sirada ¢aliganlarin ve organizasyon temsilcilerinin benzer algilamalara
sahip olabilecegini ancak daha sonra anlagmanin zihinsel temsilleri degistik¢ce zamanla
bu anlagmanin farkli anlayislarina sahip olduklarini gostermektedir. Gegmisteki pratik
ya da rahat ifadelerle agik¢a ifade edilmeyen zimni sézler bu yorumlama siirecine
dolayistyla uyumsuz algilamalara kars1 savunmasiz kalmaktadir (Rousseau & Greller,
1994).

3.12.6. Iletisim

Uyusmazligi en aza indirecek unsurlardan birisi de calisan ve o ¢alisanin
psikolojik s6zlesmesinin sartlarini yerine getirmekle yiikiimlii olan orglit temsilcisi
arasindaki iletisimdir. Ciinkii birgok psikolojik sozlesme kosulu bu esnada
olusturulmaktadir (Rousseau & Grell, 1994; Shore & Tetrick, 1994). Yiikiimliiliikkler ile
ilgili samimi ve dogru bir iletisimle uyusmazlik en aza indirilebilir. Bu nedenle ise
alimmadan Once isle ilgili gerceke¢i agiklamalar almis calisanlar bunu almayan
calisanlardan daha az uyusmazlik yasayacaktir. Bir ¢alisanin ise alinmasindan sonraki
iletisim uyusmazlig1 en aza indirgemek i¢in de 6nemlidir. Bir vaadin ne zaman yapildigi
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ile ne zaman yerine getirilecegi arasinda genellikle uzun zaman vardir ve bu gecikme
yiiksek diizeyde bir karisiklik ile nitelendirilebilir. Buna ek olarak bir ¢alisana belirli bir
s0z vermis olan temsilci s6zii yerine getirmekle sorumlu olan kisi olmayabilir. Bu
faktorler uyusmazligin olasiligini artirir ¢linkii sézler gézden kagabilir, unutulmus veya
carpitilmig olabilir. Dogru iletisim bu uyumsuzlugun 6nlenmesine yardimci olacak ve
insanlarin ayni algilar1 paylastiklarini varsayarak yanlis fikir birligi etkisini en aza
indirmeye yardimci olacaktir (Ross, Greene, & House, 1977). Dolayisiyla yiiksek lider
tiye degisimi veya algilanan benzerlik gibi siirekli iletisimi kolaylastiran herhangi bir
faktoriin uyusmazIligi en aza indirgeyerek ihlal olasiligini azaltacag diisiintilmektedir.

3.12.7. Belirsizlik

Calisanlarin  psikolojik sdzlesmelerini siirdiirlip siirdiiremeyecegi konusunda
belirsizlikle kars1 karsiya kaldiklar1 bir¢ok durum vardir. Bu belirsizlik kaygi uyandirici
olacak ve sonu¢ olarak calisanlar onu azaltmak i¢in motive olacaklar. Bireylerin
belirsizlikleri azaltmakla bas edebilmesinin en yaygin yollarindan biri bilgi edinmektir
(Berger, 1979). Dolayisiyla ¢alisanlarin yiikiimliiliikleri yerine getirme konusundaki
belirsizlik  yiikksek oldugunda psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmesinde
olumsuzluklar yasanmasi muhtemeldir. Belirsizlik, kisinin psikolojik sézlesmesinin
belirli sartlariin karsilanmayacagi yoniindeki siipheleri uyandirirsa ¢alisanin bu konuda
daha dikkatli davranmasina neden olabilir. S6zlesme yapma, ekonomik durgunluk, yeni
mevzuat, isten ¢ikarma, ¢alisma yapisinda bir degisiklik veya yeni insan kaynaklari
politikalar1 konularindaki birgok degisim tiirii belirsizlik yaratabilir. Bu belirsizlik,
calisanlarin daha tetikte kalmasina ve dolayisiyla bu olaylarin neden olabilecegi
herhangi bir ihlali tespit edebilmelerine ve tepki vermelerine neden olacaktir (McLean
Parks & Kidder, 1994).

3.12.8. iliskinin Dogas

Dikkat, ¢alisan-organizasyon iliskisinin dogasiyla da ilgilidir. Ozellikle iliskinin
iliskisel veya islemsel degisime dayali olup olmadifma bagli olmaktadir. Iliskisel
degisim ve islemsel degisim normlar1 birbirinden farklidir (O'Connell, 1984; Ekeh,
1974). Degisim anlasmasi, islemsel oldugunda ¢ok daha &nemlidir. Istihdam iliskisi
iligkisel degisim yerine islem temelli oldugunda c¢alisanlarin sdézlesmenin yerine
getirilmesi konusunda daha dikkatli olacagim diisiiniilmektedir. Istihdam iliskisinin
giiven ile nitelendirilen derecesi de ihtiyatlilig1 etkileyecektir. Giiven, bir bagkasinin
gelecekteki faaliyetlerinin kisinin ¢ikarlarina olumlu ya da en az zarar verici olma
thtimaline iliskin beklentileri veya inang¢larimi ifade etmektedir (Gambetta, 1988;
Barber, 1983). Mevcut istthdam iligkisinde veya daha onceki is iliskilerinde s6zlesme
ithlali deneyimi yasayan g¢alisanlarin orgiitlerine daha az giliven egilimi olacaktir. Bir
calisanin giiveni ne kadar diisiik olursa vaatlerin reddedilecegini bekleme orani da o
kadar artacaktir. Bu durumun farkinda olan ¢alisan olaylar1 daha dikkatli analiz edecek
ve her zaman buna kars1 tetikte kalacaktir, uyanik olacaktir ve organizasyonun taahhiit
edilen yiikiimliiliiklerini ne kadar iyi yerine getirdigini izleyecektir.
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3.12.9. Benlik Onyargilar

Calisan kendisine verilen sozlerin tutulmadigmi algilasa bile kendisinin
yiikiimliiliiklerini yerine getirip getirmedigine bakarak psikolojik s6zlesme ihlali yapilip
yapilmadigina karar verebilir. Bireylerin siklikla benlik 6nyargilart i¢cinde bulundugunu
gosteren giiclii kanitlar vardir (Taylor & Brown, 1988). Calisanlar, kendilerinin ve
isvereninin ylkiimliiliiklerini yerine getirme durumunun ne kadar iyi oldugu konusunda
farkli algilamalara sahip olabilirler. Calisanlar ge¢mis performanslarini gergekte
oldugundan daha pozitif olarak nitelendirip kurulusa yaptigi katkilarin kurulusun
diisiindiigiinden daha fazla oldugunu degerlendirebilirler (Ross & Sicoly, 1979; Crary,
1966). Buna karsin benlik &nyargilarini asgariye indirecek faktdrler vardir. Ornegin,
0zsaygisi diisiik olan ¢alisanlar muhtemelen kuruma olan katkilarinin yetersiz oldugunu
diisiiniirler. Bu yiizden karsilanmamis bir vaadin so6zlesmenin ihlali anlamina geldigine
inanma olasiliklar1 daha diisiiktiir. Ozsaygis1 diisiik olan bireylerin basar1 veya
basarilari, benlik saygisi yiiksek olanlarinkinden ¢ok daha diisiiktiir. (Vasta & Brockner,
1979). Benzer sekilde calisanlarin ruhsal durumu olumsuz oldugunda yiikiimliiliiklerini
ne kadar iyi yerine getirdiklerini fazla abartmayacaklardir ¢linkii ruh hali, insanlarin
basarilarini nasil gordiiklerini etkilemektedir (Kuiper, 1978). Ayrica, ¢alisanlar, dogru
geribildirim alirsa karsilanamayacak bir vaat verilemeyecegini anlayabilirler ¢linkii bu
tiir geri bildirimler calisanlarin performans ve katkilariyla ilgili nyargili algilamalarini
ortadan kaldirabilir hale getirecektir.

3.12.10. Esik etkisi

Baz1 faktorler de sozlesme ihlali olustugunu belirlemek i¢in calisanin esik
diizeyini etkiler. Bu faktor, esitlik duyarliligi olarak bilinen bireysel bir farkliliktir
(Huseman, Hatfield, & Miles, 1987). Esitlik duyarliligi ¢ok diisiik olan calisanlarin
sozlesme ihlalini algilamadaki esik seviyeleri, esitlik duyarliliklar1 ¢ok yiiksek olan
calisanlara nazaran daha disiiktiir. Cilinkii esitlik duyarliligi yiiksek olan bireyler
genellikle digerlerinden daha fazla hak ettiklerini diisiiniirler ve en ufak bir tutarsizlik
s0zlesmenin ihlalinin olustugunun bir gostergesi olarak kabul edilir. Degisim iliskisinin
tiri de bir sozlesmenin ihlalinin olustugunun belirlenmesine yonelik esigi etkiler.
Islemsel degisim iliskileri icinde olan bireylerin ihlalin olustufu sonucuna varmalari
icin daha diislik bir esik degeri olacaktir. Daha Once belirtildigi gibi ¢alisan ile kurulus
arasindaki gii¢ asimetrisinin dogas1 da bir etkiye sahip olacaktir. Daha gii¢lii ¢alisanlar
daha fazla fayda saglama hakkina sahip olduklarini diisiindiiklerinden s6zlesmenin ihlali
icin daha diisiik bir esige sahip olma egilimindedirler (Ekeh, 1974; O'Connell, 1984).

3.12.11. Sonuclarin Degerlendirilmesi

Sonuglarin degerlendirilmesi, ihlale yol agan etkenleri anlamlandirma siirecinin
onemli bir pargasidir. Ozellikle ihlalin siddeti, s6zlesme ihlalinin algilanan biiyiikliigii
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ile iligkili olacaktir ve s6zlesme ihlalinin iki orani arasindaki tutarsizlik boyutu olarak
tanimlanmaktadir. Bu tahmin hayal kirikligi ve sikinti, genellikle arzu edilen bir
olaydan umudun kaybedilmesi sonucu ortaya c¢ikan duygular {izerine yapilan
arastirmalarla kanitlanmistir (Ortony vd., 1988). Biiyiikliik yargilar1 hala tartisilmakta
olan dogrudan karsilagtirma siirecinden gelir ve bu denge ilkesine dayanir. (Sheppard
vd., 1992). Iki tarafin katkilar1 arasinda algilanan dengesizlik ya da tutarsizlik ne kadar
biiyiikk olursa algilanan ihlal ve ihlal arasindaki iliski de o kadar giigliidiir. Bununla
birlikte bir sézlesme ihlalinin degerlendirilmesi bir denge cercevesinin ¢ok Otesine
gecmektedir; bir kisi sadece sézlesmenin ihlalinin boyutunu degil ayn1 zamanda bunun
etkilerini de hesaba katar. Bir vaat yerine getirildiginde veya getirilmediginde, calisan
adina bu olumlu ve olumsuz sonuglara yol acar. Genelde esitlik teorisi ya da dagilimci
adalet ¢er¢evesinde diisliniilmeyen bu sonuclar ¢alisanin her biri ile iliskili bir deger ya
da algisina aittir (Nadler & Lawler, 1977). Olumlu sonuglarin yaninda 6zsaygi veya
oOrgiitsel statiide azalma gibi ikinci derece olumsuz sonuclar da yasanabilir. Bir sdzlesme
ithlalinin ¢alisganin ona verdigi deger boyutunda olumlu veya olumsuz sonuglar
dogurabilecegi diisiiniilmektedir.

3.12.12. Cikarimlar

Sozlesme ihlalinin neden olustuguna dair ¢ikarimlar veya degerlendirmeler de
yorumlama siirecinde rol oynayacaktir. Algilanan ihlale yol agan fiili kosullardan
bagimsiz olarak calisanlar s6ziinden donmenin kasitl olarak yapildiklarini diisiiniirlerse
daha olumsuz duygular yasayacaklardir. Sosyal psikoloji teorisine gore sorumluluk
tayini, nedensellik, kontrol, ongoriilebilirlik ve kasithilik faktorlerinin bir analizine
dayanmaktadir (Bell & Tetlock, 1989; Heider, 1958). En azindan calisan, sézlesmenin
ithlalinin orgiitiin eylemlerinden kaynaklandigina inanmalidir (Heider, 1958). Bir ¢alisan
ithlalin kendi yanlis algilamalarindan kaynaklandigini algilarsa ¢aligsan ihlal igin Orgiitii
su¢lamaz ve bu daha az yogun ihlal hissi yasatir. Calisan, ayrica, s6z araci faktorlerin
sozlesme ihlalini hizlandiran etkenleri kontrol edebilecegini veya ©Ongorebildigini
distinebilir (Bell & Tetlock, 1989; Heider, 1958). Son olarak, sorumluluk kararini
etkileyen en Onemli faktorlerden biri de algilanan niyettir (Bell & Tetlock, 1989;
Heider, 1958). Calisan, bir orgiit temsilcisinin sozlesmeyi bozdugunu ve sézlesme
ithlalinin kasitli bir eylem oldugunu algilarsa ihlal hissi yogunlasacaktir.

Iliskilendirme siirecinin her zaman dogru olmadigini unutmamak &nemlidir.
Bireyler, onceki inanglarint giiglendiren nedensel aciklamalar yapma egilimindedirler
(Nisbett & Ross, 1980). Ozellikle, davramslar beklentileriyle tutarli oldugunda i
cikarim ve davranislar1 beklentileriyle ¢eliskili oldugunda ise dissal ¢ikarimlar yapmaya
egilimlidirler (Regan, Straus, & Fazio, 1974). Bu iliskilendirme siirecinin dogasinda
giivenin Onemli bir rolii vardir. Bir calisan oOrgiite karsi yiiksek diizeyde giiven
duyuyorsa kurulusun kendi c¢ikarlarina zarar verecek sekilde davranmamasi beklentisi
ile (Gambetta, 1988) ihlal durumlarin1 mazur gérme yoniinde bir ¢ikarimda bulunacaktir
(Robinson, 1997).
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3.12.13. Adalet Yargilan

Algilanan bir s6zlesmenin ihlalini takiben fikir olusturma stirecine girilen diger
bir 6nemli girdi ¢alisanin ne kadar adil davranildigi konusundaki algilamalaridir. Bir
calisanin sozlesmenin ihlali ile sonuglanan resmi prosediirleri tanimlayabilecegi
durumlarda ihlal hisleri, prosediirlerin tutarli ve adil olup olmadigi, kararlarin tarafsiz
bir sekilde alinip alinmadigi gibi birgok faktoérden etkilenir (Lind & Tyler, 1988).

Bununla birlikte pek ¢ok durumda sozlesmenin ihlali resmi Orgiitsel
prosediirlerle  pek ilgisi olmayan olaylar, eylemler ve algilamalardan
kaynaklanmaktadir. Dahast resmi bir prosediirle bir sozlesme ihlali s6z konusu
oldugunda bile c¢alisanlar olaymm bu prosediirlerle pek ilgisi olmayan yonlerini
degerlendireceklerdir. Gergekten calisanlar bir sozlesmenin ihlalini hizlandiran
prosediirlerden haberdar bile olmayabilirler. Bu nedenle adil muamele kararlar1 genelde
etkilesimsel adaletle daha uyumludur. Etkilesimsel adalet, kisinin sonug¢ alma siirecinde
yasadig1 kisilerarast muamele ile ilgili yargisina dayanir. Bu yargilar, calisana diiriistce
ve saygili bir sekilde davranilip davranilmadigi ve sozlesme ihlaline iligskin yeterli
gerekcelendirmeye gore bireyin inancini yansitir (Bies & Shapiro, 1987).

Ihlalin gelisimi hem siireg hem de sonu¢ hakkindaki yargilardan etkilenmekle
birlikte bu iki yargi kararmin goreceli 6nemi, istihdam iligkisinin tiiriine bagl olarak
degisecektir. Ornegin, sozlesme ihlaliyle sdzlesme reddi arasindaki baglant: iliskisel
olmaktan ziyade islemsel oldugunda sonucun kaygilar1 daha biiyiik bir etkiye sahip
olmalidir, ¢linkii islemsel iliskilerde calisanlar dogrudan ve aninda karsilikli etkilesime
odaklanmistir. Bu dogrudan karsiliklilik iizerine odaklanma calisanlarin sonuglara en
cok ilgi duyduklar1 aragsal bir yonelime yol a¢gmaktadir (McLean Parks & Kidder,
1994).

Degisimin iliskisel oldugu zaman ihlal hissi olusmasinda sézlesme ihlalinin
neden ve nasil yapildigina iliskin kararlarin alinmasinin daha Onemli olacag:
diisiiniilmektedir. iliskisel degisimde karsiliklilik dolayli ve uzun vadede gerceklesir bu
da siirecteki konular1 ¢cok daha onemli hale getirir. Calisanlar, kendilerine adil bir
sekilde davranildigini hissederse uzun vadede karsiliklarini yeterince alacaklarindan
emin olabilirler (Blau, 1964).

3.12.14. Sosyal Sozlesme

Sosyal sozlesme, belirli bir sosyal birim i¢inde uygun davranis hakkindaki
varsayimlara, inanglara ve normlara dayanir (Gough, 1963; Homans, 1961). Bir
istihdam iligkisi baglaminda sosyal s6zlesme, degisim, karsiliklilik, iy1 niyet ve adil
muamele ile ilgili inanglar icerir. Sosyal s6zlesme, iki taraf arasindaki karsilikli degis
tokusun simdiye kadar nasil yapildigi ve gelecekte nasil yiiriitilmesi gerektigini
gostermektedir. Bir anlamda toplumsal sozlesme, psikolojik s6zlesmenin rehberi
durumundadir. Psikolojik bir sozlesmeye taraf olanlar yalnizca sozii edilen mallar1 ve
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hizmetleri degistirmekle kalmayip ayn1 zamanda bir dizi deger, inan¢ ve norma gore
degisimi gergeklestirmeyi de saglamaktadirlar.

Sosyal sozlesme, bir c¢alisan tarafindan sozlesmenin algilanan ihlalini
yorumladigi zemin islevi gérmesi nedeniyle ihlal deneyimiyle ilgilidir. Farkli durumlar
farkl1 toplumsal sozlesmeler tarafindan yonetildiginden bir durumda uygunsuz olarak
goriilen davranis digerinde miikemmel kabul edilebilir (Clark & Waddell, 1985).
Dolayistyla, bir s6zlesme ihlalinin algilanmasi durumunda ¢alisan onun biiyiikliigiinii ve
sonuglarini, neden ve nasil olustugunu ve bu yolla sézlesme ihlalinin mevcut toplumsal
sozlesmeye uygun olup olmadigin1 degerlendirir. Eger ihlal ve onun gerceklestigi
araglarin hakim olan sosyal sozlesmeyle celistigi algilanirsa ihlal deneyiminden
kaynaklanan duygu c¢ok daha yogun olacaktir. Gergekten de bu duygularin
yogunlugunun bir olay ile referans noktasi arasindaki iliskiye bagli olmasinin bir
kanunudur (Frijda, 1988). Sosyal sozlesme de bu referans noktasini saglamaktadir.
Bunlarin disinda sosyal s6zlesmeler, kuruluslar arasinda farklilik gosterebilir boylece
bir kurulustaki s6zlesmenin ihlal edilmesi baska bir kurulustaki gibi ihlal duygularini
ortaya ¢ikarmayabilir (Ortony vd., 1988). Ayn1 zamanda esit sartlar altindayken is
iliskisi islemselden ¢ok iliskisel oldugunda ihlali izleyen sozlesmenin reddi daha
siddetli olacaktir.

Suazo (2007) tarafindan yapilan arastirmada; psikolojik sozlesme reddinin,
psikolojik sozlesmeye ihlali ile is tatmini, Orgiitsel baglilik, isten ayrilma istegi,
algilanan Orgiitsel destek ve Orgiitsel vatandaslik davranislart arasindaki iliskiyi
etkiledigini destekler sonuglar elde edilmistir.

3.13. Psikolojik Sozlesme Ihlali ve Reddinin Etkileri

Psikolojik sozlesme konusunun orgiit ve calisan acisindan onemli bir kavram
oldugu ve hem organizasyon hem ¢alisan agisindan degerlendirilmesi amaciyla bircok
bilimsel ¢alisma yapilmis ve sonuglar elde edilmistir. Elde edilen sonuglar psikolojik
sozlesme kavraminin Orgiit-galisan agisindan ciddi etkilerinin oldugunu ortaya
cikarmistir. Alan yazinda konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar ve sonuglar1 sdyledir.

3.13.1. Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel baghilik kavrami organizasyon agisindan degerlendirildiginde onun
kurumlara ¢ok boyutlu olumlu etkilerinin oldugu bilinmektedir. Orgiitsel baglilik
duygusuna sahip calisanlar1 olan bir kurum giinlimiiz rekabet ortaminda ¢ok sanslh
sayllmaktadir. Bu baglamda konu ile ilgili yapilan bir¢ok arastirma (Johnson ve
O'Leary-Kelly, 2003; Lester, Turnley ve Bloodgood, 2000; Guzzo ve Noonan, 1994)
sonucunda iggorenin oOrgiitiine olan duygusal baglilig: ile orgiit tarafindan gergeklesen
sOzlesme ihlali arasinda zit yonde bir iliskinin varlig: tespit edilmistir. Farkli bir ifade
ile, orgiitlerin isgorenlerine verdikleri sozleri biiyiik cogunlukta tuttugu ve onlarin
beklentilerini  karsiladigr kosullarda isgdrenin oOrgiite olan baghiliginda ytkselis
gerceklesmis; tersi durumda ise duygusal baglilikta bir azalma meydana gelmistir
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(Bekaroglu, 2011: 37). Bir ¢alisanin Orgiitline bagli olabilmesi i¢in orgiit ve kendi
arasindaki giiven kavraminin etkisi biiyiiktiir. Calisan ile 6rgiit arasindaki giivenin oran
orgilitsel baghiligin diizeyini belirler. Eger oOrgiite olan giiveni az ise baglihigi da
zayiflayacaktir. Giivenin tam anlamiyla saglanabilmesi i¢inse taraflarin birbirlerine
kars1 agik ve seffaf olmalari gerekmektedir. Ancak bu sayede giliven ortamindan
bahsedilebilir. Is gdren ise giris asamasindan itibaren bunu algilarsa Orgiitiine
giivenecek ve ona olan baglilig1 bir devamlilik kazanacaktir.

3.13.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerindeki EtKisi

Orgiitsel vatandashik davranigimi, basit bir sekilde tanmimlamak gerekirse, bir
calisanin kurumunu benimsemesi ve onun bir iiyesi olarak kalmak istemesi durumudur
denilebilir. Bir¢ok arastirma, orgiitsel vatandaslik davranisinin kurum tarafindan yapilan
sOzlesme ihlali ile iliskili oldugu fikrini desteklemektedir (Birsel, 2000; Coyle-Shapiro,
2002; Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000; Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003; Lester ve
digerleri, 2000; Pate ve digerleri, 2003; Robinson ve Morrison, 1995; Tekleab ve
Taylor, 2003; Turnley ve Feldman, 2000). Bu c¢alismalarin ¢ogunun sonugclari, ihlal
algilayan calisanlarin bir biitiin olarak kuruma yonelik istege bagli davramslarini
(0rnegin Orgiitii elestiriye karst savunmak veya oOrgiitli aile ve kendisini de onun bir
iyesi gibi gormek) azalttiklarini, buna ragmen ihlalden sorumlu goriilmeyen calisma
arkadaslarina yonelik goniillii desteklerini siirdiirdiiklerini ortaya koymustur. Ozetle,
aragtirmalar gostermistir ki kurum tarafindan yapilan ihlale tepki olarak ¢alisanlar
kuruma yarar saglayan goniillii davranislarini azaltmaktadir (Bekaroglu, 2011: 39). Bu
baglamda verilen sozlerin tutulmasinin da calisanlarin Orgiite kars1 olan vatandashk
duygusunu ortaya c¢ikarmasi ve bu yonde davraniglar gelistirmesi ihtimalini
artirmaktadir.

3.13.3. Orgiitsel Degisim Uzerindeki Etkisi

Rousseau (1995) ve Morrison ve Robinson (1997) psikolojik sozlesmelerinin
ithlal edildigini diislinen c¢alisanlarin 6rgiitsel degisim konusunda 6rgiite olan katkilarinin
oldukca az oldugunu dile getirmektedirler (Lester, Turnley, Bloodgood ve Bolino,
2002). Orgiit yonetimiyle olan iliskilerinde ¢ikarlarini1 lehine gevirme olasihig diisiik
olan alt kademedeki ¢alisanlarin, 6rgiitiin psikolojik sdzlesmeye uymadigi algisina daha
cok kapildiklart gozlenmektedir. Bunun tam tersine ydnetici pozisyonunda olanlar
orgiitsel degisim faaliyetlerinde c¢ok daha kontrollii ve yonetimle kendini
0zdeslestirebilen, kurumun ¢alisanlaria verdigi sozleri yerine getirmede daha basarili
olacag1 algisina sahip kisiler olarak 6n plana c¢ikmaktadirlar. Lester vd., (2002)
yaptiklar1 arastirmada is goren ve yonetici pozisyonundakilerin, sdézlesmelerin
gergeklestirilmesine iliskin algilarinda, 6zellikle ticret, terfi olanaklar1 ve is¢i-isveren
iliskisi boyutlarinda anlamli farkliliklar saptamislardir.

3.13.4. Giiven Uzerindeki EtKisi
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Gliven kavraminin sadece Orgiit davranislart ile alakali degil hayatin tiim
stireclerinde ve kisiler arasi iletisimde etkili oldugu genel kabul gormiis bir fikirdir.
Bircok caligma giiven duygusunun sozlesme ihlali ve sonuglar1 arasinda hem bir araci
hem de bir sarth degisken oldugunu ortaya koymustur (Muller, Judd ve Yzerbyt, 2005).
Rousseau (1995) giiveni; “bir kimsenin bir baskasinin gelecekteki davranislarinin
faydali, uygun, ya da en azindan kendisinin ¢ikarlarina zarar vermeyecek nitelikte olma
thtimali hakkindaki beklentileri, varsayimlari ya da inanislar1” olarak tanimlamaktadir.
Arastirmactya gore, psikolojik sézlesme ihlalinden 6nce giliven diisiikse o zaman ihlal
kuruma yonelik giivende kayda deger bir diisiise neden olmaktadir. Vaatler kurum
tarafindan ihlal edildiginde bu durum c¢alisanin kuruma olan giivenini zayiflatmakta ve
orglitsel vatandaslik davranislarini azaltmaktadir (Lo ve Aryee, 2003).

Diger taraftan calisanlarin kurumun beklentilerini karsilamadig ve ¢alisanin
yikiimliiliiklerini (ise vaktinde gelme, kurumun ¢ikarlarin1 gozetme gibi) yerine
getirmeyerek sdzlesmeyi ihlal ettigi durumlarda kurumun veya yoneticinin ¢alisana olan
giiveninin ya da ¢alisanlara yonelik Orgilitsel glivenin nasil etkilendigi konusunda az
miktarda arastirma bulunmaktadir. Guest ve Conway (2001), yoneticiler ile ilgili
arastirmalarina, kurumun calisanlara glivenini dahil etmisler ve ilging bir sekilde
kurumun c¢alisanlarina verdigi sozleri tuttugu bildirildiginde kurumun da calisanlara
olan giiveninin daha yiiksek oldugunu bulmuslardir. Taraflardan birincisi (kurum) kendi
verdigi sozleri tuttugunu hissederse diger tarafa kendisine giivenilebilecegini gdsterdigi
icin daha ¢ok giiven duyar. Bu durum iletisimde karsiliklilik adina giiglii bir delil olarak
kabul edilir. Yani ¢alisanlarina kars1 yiikiimliiliiklerini yerine getiren ve verdigi sozleri
tutan kurumlar ¢alisanlarma daha fazla giivenmektedir (Guest ve Conway, 2001).
Jacqueline ve Shapiro’nun (2002) arastirmalarindaysa kontrat ihlallerinin is gérenin
orgiit yoneticilerine olan giiveni, tatmini, adanmiglig, isini birakmama niyeti ve goniillii
davraniglarinda azalmaya neden oldugu bulunmustur (Bekaroglu, 2011: 40). Giiven,
heniiz psikolojik sdzlesmenin olusturulma asamasi olan igse alim siirecinden baglamak
lizere tiim asamalarda duruma etki eden en 6nemli faktordiir. Taraflar arasinda saglanan
giiven iligkisi sozlesme ihlali ve reddi asamasinda olaymn siddetine direkt olarak etki
etmektedir.

3.13.5.Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Is tatmini, Ozet olarak calisanin orgiitten is ile ilgili beklentilerinin
karsilanmasidir denebilir. Kurum tarafindan beklentileri karsilanan calisanlarin is
tatmininin artmasi beklense de pek ¢ok calisma psikolojik sozlesme ihlali ile is tatmini
arasinda ¢ok zayif bir iliski oldugunu gostermistir (Sutton ve Griffin, 2004; Johnson ve
O'Leary-Kelly, 2003; Pate, Martin ve McGoldrick, 2003; Tekleab ve Taylor, 2003). Ote
yandan, uzun donemli bir ¢alismada, Sutton ve Griffin (2004) de psikolojik sézlesme
ithlalinin is tatminini azalttigin1 bulmuslardir. Ayrica, psikolojik s6zlesmenin, is tatmini
tizerinde yonetici, licret ve is Ozelliklerine kiyasla daha giiglii bir etkisinin oldugunu
tespit etmislerdir. Diger bir ¢alismada, Johnson ve O’Leary- Kelly (2003), psikolojik
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sozlesme ihlalinin, ¢alisanlarin kurum hakkinda hayal kirikligina ugramalarina yol
acti81 i¢in is tatminini azaltabilecegini 6ne siirmiislerdir (Bekaroglu, 2011: 38).

3.13.6. Isten Ayrilma Uzerindeki Etkisi

Isten ayrilma, isgdrenin belli bir siire igerisinde ¢alistigi kurumu terk etmesidir
(Zhao vd., 2007: 651). Isgdrenin isini birakma hissi iginde bulunmasi bireysel
performansinin azalmas: yaninda orgiitsel etkinligi de olumsuz etkileyen ciddi bir
durumdur. Isgdrenlerde ihlal algilar1 olusmasi onlarm isi birakma niyetlerini
kortikleyebilir. G6z Onilinde bulundurulmasi gereken noktalardan biri de psikolojik
kontrat 1ihlallerinin isgdrenlerin isbas1 yaptiklar1 zaman biitiiniiyle disledikleri
beklentilerinden ayr1 diislintilmesi zorunlulugudur. Psikolojik sdzlesme semasinda
degerlendirilmesi yanlis olan bu beklentiler karsilanmadigi zaman isgorenlerde diis
kirikligi  olusabilmekte ve buna bagli olarak performanslarinda bir diisiis
gozlenebilmektedir. Cok daha soyut olan bu beklentiler psikolojik sézlesmeden kendini
ayirmaktadir. Fakat sozlesme ihlal edildigi zaman isgorenlerin sergiledikleri tutum ve
davraniglar daha sert olabilir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247).

3.14. Psikolojik Sozlesme Ihlallerinin Cok Boyutlu Degerlendirmesi

Psikolojik sozlesme ihlallerinin etkiledigi ¢evre agisindan ¢ok boyutlu bir
kavram oldugu diisliniilmektedir. Bunun nedeni s6zlesmenin taraflar arasinda kuruldugu
ve sOzlesmenin her iki tarafida bagladigi, bunun sonucu olarak da etkilerinin dogrudan
taraflart dolayli olarak da bu taraflarin ¢evrelerini etkiledigi sOylenebilir. Taraflarin
cevrelerinden kasit, her iki tarafin da bir sorunluluk zinciri bulunmaktadir. Ornegin
igveren temsilcisi tarafinin kendisi yonetime karsi sorumlu iken calisan ise yaptigi ise,
caligma arkadaslarina ve ailesine kars1 bir sorumluluk hissetmektedir. Bu baglamda
sozlesmede meydana gelecek herhangi bir olumsuzluk taraf veya taraflarin bu
sorumluluk zincirini tiimden etkilemektedir.

Psikolojik sozlesme, konumuzun en bagindan bu yana tanimladigimiz gibi soyut
bir kavramdir. Yani bu sozlesmeyi taraflar kendi zihinlerinde kendi deger yargilarina
gore olusturmaktadirlar. Bu deger yargilarinin ise her iki taraf i¢in de ayni anlami ifade
ettigini diisiiniirler. Fakat insanlar genellikle ayni1 kavramlara farkli anlamlar
yiikleyebilen varliklardir. Bu insanin tabiatinda vardir ve insan1 diger canlilardan farkli
kilan en 6nemli 6zelliklerin basinda gelmektedir. Demek ki insanlar ayn1 kavramlardan
farkli anlamlar ¢ikararak kolaylikla yanlis anlasabilirler. Bu anlam kaosunun en aza
indirilmesi veya ortadan kaldirilmasi icin insanlarin birbirleri ile konusurken sectikleri
sozcliklere ve kurduklart ciimlelere dikkat etmesi gerekmektedir. Psikolojik sozlesme
olusumunun belkide en kritik agamas1 bu durumdan etkilenmektedir. Taraflar bir araya
geldiklerinde karsilikli olarak birbirlerine beklentilerini aktarirken, aktaran taraf, karsi
tarafa kendi deger yargilarina gore bir mesaj gondermekte, gonderilen mesajin ise karsi
tarafta kendinde yarattigi anlamin aynisini yarattigini diistinmektedir. Karsi taraf ise
mesaji algi filtresinden gegirirken kendi deger yargilarina gore hareket etmekte ve
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mesajl buna gore anlamlandirmaktadir. Eger taraflar arasinda deger yargilarinda bir
esitsizlik var ise yanlis anlama meydana gelmektedir. Bu yanlis anlama ise mutlaka
belirli bir siire sonunda psikolojik sozlesme ihlalini ortaya ¢ikarmaktadir. Sonug olarak
taraflar arasindaki iletisimin etkisi ¢ok biiyiik olmaktadir. Tam da bu asamada is¢i-
isveren arasindaki iletisimin acik ve anlasilir olmasi ve herhangi bir yanlis anlamaya
sebep vermeyecek nitelikte olmas1 gerekmektedir.

Ihlalleri isveren acisindan degerlendirdigimizde zaman, emek ve maddi
kayiplara yol actigr disiiniilmektedir. Ancak isveren tarafinin bu goriinmeyen
maliyetleri 6ncelikle algilamas1 gerekmektedir. Psikolojik s6zlesme ihlalleri giiniimiizde
profesyonel anlamda yonetilen biiyiik Olgekli isletmelerin disinda pek onemsenmeyen
bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii isveren reel ¢ikti ile ilgilenmektedir. Yani
dogrudan elde ettigi karliliga bakmaktadir. Dolayli yonden isletmeyi etkileyen ayrintilar
iizerinde durmamaktadirlar. Isveren tarafi psikolojik sozlesmeyi ihlal eden taraf
oldugunda oncelikle personel kaybi yasamaktadir. Ciinkii ihlalin sonuc¢larindan bir
tanesininde isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikarmasi oldugundan bahsetmistik. isletme ise
yeni alinan personele isin dgretilmesi, o iste uzmanlagilmasi, personeli gelistirici egitim
verilmesi gibi yatirnmlar yapmaktadir. Kalifiye nitelige ulasan personelin kaybedilmesi
ise isletmenin emek ve zamaninin hatta parasinin bosa gitmesi anlamina gelmektedir.
Bu nedenle bu personellerin elde edilmesi kadar elde tutulmasinin da 6énemi biiyiiktiir.
Bu baglamda isveren tarafinin psikolojik sézlesme kavramini anlamasi ve bu konuya
azami Onem gostererek kendisi tarafindan ihlale doniisecek bir davranista bulunmamasi
gerekmektedir.

Psikolojik sozlesme ihlallerini iggoren tarafindan degerlendirdigimizde ise yine
olumsuz bir tablo karsimiza ¢ikmaktadir. Isgdren heniiz is arastirma asamasinda
zihninde psikolojik sdzlesmenin olusumuna zemin hazirlamaktadir. Bu zemin ise alim
asamasindan sonra isbasi yapilirsa tamamlanmis olmaktadir yani s6ézlesme kurulmus
bulunmaktadir. Bundan sonra birey zihninde olusturdugu sézlesme sartlarina uyulup
uyulmadigim1 gozlemlemekte ve eger sézlesmeye uygun hareket ediliyorsa normal is
davraniglarinda bulunmaktadir. Fakat ¢alisan kendi deger yargilariyla sekillendirdigi
psikolojik sozlesmesine uyulmadigini fark ederse ihlal duygusu aciga ¢ikmaktadir. Bu
asamadan sonra birey normal is davranislarinin disina ¢ikma egilimi gostermektedir.
Peki nedir bu davramiglar veya duygular? Basta daha az siddette daha sonra ise
siddetlenerek artan derecede motivasyon eksikligi, kizginlik, tiikenmislik, aidiyet
duygusunun kaybedilmesi, Orgiite olan bagliligin azalmasi, Orgiitsel kayitsizlik ve
benzeri duygu ya da davraniglardir. Bu duygu ve davraniglar isletmenin verimliligini
direkt olarak etkilemektedir. Motivasyonu diisen isgorenin iiretkenligi azalmakta ve
ortaya ¢ikan iiriinlerin ise kalitesi diismektedir. Isgdren iizerinde bu olumsuz ruh hali
isletme disinda da devam etmekte bireyin aile hayatinda da iletisim kalitesi
azalmaktadir. Goriildiigli lizere olusan bir olumsuz durum domino etkisi yaratarak
bir¢cok konu iizerinde de olumsuzluga neden olmaktadir. Bu durumun 6nlenmesi i¢in
birey tarafindan yapilmasi gereken ise baslangicta igverene karsi acik, anlasilir ve net
bir bicimde beklentilerin ifade edilmesidir. Aym1 zamanda karmasikliga neden
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olabilecek durumlarin baslangicta ¢ozlimlenmesi gerekmektedir. Ancak bu sayede
psikolojik s6zlesme ihlallerinin ortaya ¢ikmasinin azalacag diisiiniilmektedir.

Sozlesme 1hlallerine lilke ekonomisi boyutundan baktigimizda ne gibi sonuglarla
karsilagabiliriz? Ulke ekonomisinin en ©nemli ayaklarindan birini iiretim
olusturmaktadir. Piyasa girisimciler ve hane halkindan olusmakta, girisimcilerin
tirettikleri mal ve hizmetler hane halk: tarafindan satin alinmakta ve bunun karsiliginda
da bir bedel 6denmektedir. Bunun iginse taraflarin birbirlerine ihtiyaglari vardir. Uretim
icin girisimcilere, tiikketim i¢in ise hane halkina ayni zamanda ¢alisana ihtiyac¢ vardir.
Peki, iiretimi bizzat yapan emek faktoriiniin motivasyonu diisiik olursa liretim nasil
etkilenir? Kesinlikle diisecektir. Motivasyonun verimlilikle arasindaki dogru yonli
iliskinin bulundugunu gosteren bir¢ok calismanin yaninda da bu bilinen bir gercgektir.
Eger bir iilkenin iiretimi olmas1 gerekenden az olursa piyasaya stiriilecek mal ve hizmet
miktarinda da azalma olacaktir ve bunun sonucu olarak da ekonomik biiylime
saglanamayacaktir. Aym1 durum girisimciler agisindan da  degismemektedir.
Girigsimcilerin nihai amaci kar elde etmektir. Bunu da daha fazla iireterek ve satarak elde
ederler. Daha fazla ve kaliteli liretmek iginse igletmeler, misyon ve vizyon hedefleri
dogrultusunda is yapan kalifiye personellere ihtiya¢c duyarlar. Ancak bu o6zelliklere
sahip isgorenleri bulamayinca da liretimlerini azaltmak durumunda kalmaktadirlar. Yani
igveren tarafi da isgorenin beklentilerini karsilayamadiginda iiretim olumsuz anlamda
etkilenmektedir.

Sonug olarak baktigimizda psikolojik sézlesme ihlallerinin iggéren, isveren ve
tilke ekonomisi boyutunda goriinmeyen belki de dnemsenmeyen sorunlara yol agtigi
goriilmekte ve tiim taraflarin boyle ciddi sorunlara neden olacak durumlar heniiz ortaya
cikmadan tedbir almasi gerekmektedir. Bu nedenle psikolojik s6zlesme ihlallerinin
neden ve sonuglari arastirilarak taraflarin bu duruma gereken 6zeni gostermesi gerektigi
diistiniilmektedir.
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4. URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARI

Gilinlimiiziin mevcut calisma sartlarinda isletmelerin rekabet istlinliiklerini
siirdiirmesinde ve uzun vadede performans artis1 yaratmada elinde bulundurdugu
calisanlarin ve yoneticilerin vasiflar1 olduk¢a 6nem arz etmektedir. Bu insan giicii
kurumlarin basar1 elde etmelerinde, degisen ve gelisen cevreye uyum saglamada, hizl
olmada ve miisteri isteklerini tam anlamiyla karsilamada en onemli deger olarak
goriilmektedir. Bagka bir ifadeyle yoneticiler ve onlarin ¢alisanlar1 orgiitsel siireglerin
etkinligine ve hedeflerin basarilmasina katkida bulunan stratejik Oneme sahip
varliklardir (Faghihi ve Allameh, 2012: 216; Magsood vd., 2013: 139). Bu baglamda
isgorenlerin sergiledikleri davranislarin isletmelerin basaris1 {izerinde etkin bir role
sahip oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla orgiitler, ¢alisanlarin davraniglarini belirleyen bu
unsurlara 6nem vermekte ve bu unsurlarin iyilestirilmesine ¢alismaktadirlar (Kanten ve
Ulker, 2013: 624). Odaklanilan konularin baginda ise son dénemde popiilerligi artan bir
konu olan tiretkenlik karsit1 is davraniglar gelmektedir.

4.1. Uretkenlik Karsiti is Davranmislan

Is yeri bireyler tarafindan degisik davraniglarm sergilendigi ve bu davraniglarin
hem bireyler hem de orgiitiin biitiinii {izerinde degisik etkilerinin oldugu bir ortamdir.
Bu tip davranislar genellikle 6rgiit normlarinin kapsami i¢inde yer alir (Appelbaum et
al. 2007). Orgiitlerde kimi zamanlarda kurumun degerlerine zit davramslar
olabilmektedir. Orgiit ¢alisanlarinin kasith ve planli bir sekilde gerceklestirdigi bu
davraniglar, orgitiin isleyisine ve amaglarmma engel olmaktadir (Demirel, 2009).
Uretkenlik karsiti is davramislari, direkt olarak orgiiti ve orgiitin paydaslarini
(yoneticiler, calisma arkadaslari, astlar ve miisterileri) hedefe koyan, bilingli bir sekilde
yapilan ve zarar verme niyetini agikca tasiyan veya bu davraniglarin gizlenerek yapildig
(Spector ve Fox, 2002: 271; 2005: 151), orgiitsel ilke ve kurallara uymayan,
organizasyonel amacglart elde etmeyi engelleyen c¢alisan davraniglari olarak
tanimlanmaktadir (Parks and Mount, 2005:1). Sackett (2002) {iretkenlik karsiti
davraniglarini organizasyonun resmi ¢ikarlarina zit olarak kasitli bir sekilde yapilan
davraniglar adi altinda tanimlamistir. Baska bir tanimdaysa, iiretkenlik karsiti
davraniglar, calisanlarin kasithh olarak, Orgiitiin ilkelerine, beklentilerine, esas
degerlerine, oOrflerine ve uygun davranis standartlarina uymamasit ile onlarn ihlal
edilmesidir (Vardi ve Weitz, 2004: 29). Uretkenlik karsiti calisma davranisi gesitli
formlarda olabilir ve siddet bakimindan farklilik gosterebilir. Davranislar sdylentilerin
yayilmasi, 1§ arkadaslarinin utang verici olmasi veya ge¢ kalinmaya calisilmast gibi
kiiciik eylemlerin yani1 sira hirsizlik, siddet veya sabotaj gibi daha ciddi eylemler de
igerebilir (Dunlop & Lee, 2004; Monnastes, 2010: 3).

Arastirmacilarin bu konu {izerinde yaptiklar1 ¢alismalarda bu tarz davranislara
farkli adlandirmalar yaptiklar1 gériilmektedir. Ornegin; saldirgan davranis (Neuman and
Baron, 1998), antisosyal davranis (Giacaloneve Greenberg, 1997), iiretkenlik karsiti
davranigs (Fox and Spector, 1999), misilleme davranisi (Skarlicki and Folger, 1997),
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intikam (revenge) (Bies, Tripp, and Kramer, 1997), sapkin davramis (Hollinger, 1986;
Robinson and Bennett, 1995), zorbalik (Hoel, Rayner and Cooper, 1999), duygusal
istismar ( Keashly, 1998), ve psikolojik taciz ( Zapf, Knorz, and Kulla, 1996).
Robinson ve Bennett (1995) is yerinde sapkin davranisi, ¢alisanlarin isteyerek orgiitiin
normlarini ihlal etmesi ve bdyle yaparak orgiitiin refahin1 veya orgiitiin diger tiyelerini
tehdit altina alma davranislart seklinde tanimlamaktadir. Benzer bir tanima gore;
tiretkenlik karsit1 is davranigi, orgiiti ve Orgiit liyelerine zarar vermeyi amaglayan
davraniglardir (Spector ve Fox, 2002). Bu zararli davranislar, 6rgiit ve calisanlarina
bilin¢li ve sistematik olarak kasitli yapilir.

Uretkenlik karsiti davraniglar; siber kaytarma, isyeri hirsizligy, isyeri zorbaligi-
zor kullanma, psikolojik taciz-siddet-yildirma, isyeri siddeti, isyeri nezaketsizligi gibi
farkli bicimlerde olusabilir (Varoglu ve Sigri, 2013). Bu farkli tanimlarin ortak paydasi;
bir calisanin kasith bir sekilde gosterdigi olumsuz bir davranig sonucunda Orgiitiin
dogrudan ya da dolayli olarak zarar gérmesine dikkat gekmektir (Ocel ve Aydin, 2010:
74).

Uretkenlik karsiti is davramslari, bir agidan bakildiginda is performansinin
degerlendirilmesi olarak diisiiniilmekte ve disa vurulan, zarar verme, hirsizlik, catisma,
sabotaj, i3 yavaslatma ve dedikodu c¢ikartilmasi veya yayilmasi seklindeki davraniglar
belirtmektedir (Kesler, 2007).

Bu davraniglar iistiine yapilan cogu arastirma, diigmanlik veya saldirganlik
ozelligi tastyan davramislar1 esas alir. Uretkenlik karsiti is davranislarinin bircogu,
kisinin kurum iginde ve sosyal, psikolojik c¢evresinde karsi karsiya kaldigi hayal
kirikliklar1 veya nefret gibi olumsuz duygularla ilgili olarak meydana gelmektedir
(Spector vd., 2006: 448; Dogan ve Kilig, 2014: 274 ). Bu stres sadece bireysel boyutta
degil ayn1 zamanda organizasyon i¢indeki gruplar arasinda da olusabilmektedir.

Gruplar arasi ¢atismalar ve bunun sonucunda verimsiz ¢alisma davranislarinin
incelenmesi, Ozellikle de toplumsal temelli agiklamalar agisindan iiretkenlik karsiti is
davraniglart literatiiriine katkida bulunabilir. Daha 6nce de belirtildigi gibi takim temelli
yapilarin biiylimesi, gruplar arasi siliregleri ve sonuglart anlamli kilmaktadir.

Uretkenlik karsit1 is davranislari literatiire bu adiyla 1990’11 yillarda girmis
olmasma ragmen icerigi aslinda c¢ok daha eskiye kadar dayanmaktadir. Ciinki
davranigin tanimima bakildiginda {iretime karsi yapilan her tiirli kasith ve zararl is
davraniglar oldugunu gérmekteyiz. Bu tiir zararli davranislarla her tiirlii isletmede farkli
boyutlarda da olsa karsilasilmaktadir. Sadece ge¢miste bu davranislar1 tanimlayabilecek
seviyeye erigilemedigi icin yani, c¢alisanin verimlilikte ©nemli bir etken olarak
goriilmedigi donemde, konu tlizerinde detayli ¢alismalara ihtiyag duyulmamisti. Fakat is
hayatinda insan odakli yonetim anlayisina gecilmesi ve calisan psikolojisi {izerine
yapilan aragtirmalarin 6nem kazanmasiyla birlikte bu konunun da popiilaritesinin arttig1
goriilmektedir. Konu iizerinde yapilan literatiir taramasinda aragtirmacilarin elde ettigi
bilgiler ve tanimlamalara agagida yer verilmektedir.

Isgdrenlerin giivenilirligi konusunda arastirmalar yapan Hogan ve Hogan (1989)
1sgoren giivenilirlik endeksini gelistirmis ve iiretkenlik karsiti i davraniglarini, kotiiye
kullanma olarak ifade etmislerdir. Onlara gore alkol ve uyusturucu kullanmak, hirsizlik
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yapmak, yalan sOylemek, baskaldirmak, orgiitsel ve bireysel ara¢ ve gereglere zarar
verme, kundaklama, ise gelmemek ve saldirganlik gibi iiretkenlik karsiti davranislar,
kotiiye kullanma, yasal olmayan davranis, sug iceren davranis olarak adlandirilabilecek,
daha biiyiik bir sorunun habercisi olabilir. Bunun yanisira, hirsizlik gibi sug¢ niteligi
tastyan davraniglar yapabilen kisilerin bagka iiretkenlik karsiti is davranislarini
sergilemeye daha meyilli olabileceklerini dile getirmektediler (Hogan ve Hogan, 1989:
273). Bu g¢ikarim dogrultusunda zararli davraniglar sergileyen ¢alisanlarin
davraniglarinin baska zararli davraniglara zemin hazirladig1 6ne stiriilebilir.

Keashly ve digerleri (1994) bir ¢alismalarinda ankete katilanlarin kurum iginde
bir veya daha fazla kez fiziki veya cinsel olmamakla birlikte kotii davraniglara maruz
kaldiklarini tespit etmislerdir. Bu tiirdeki davranislari en fazla uygulayanlarin yonetici
konumunda bulunanlar oldugu onlar1 ise daha alt kademedekilerin takip ettigi
belirlenmistir. Bu davranislara maruz kalan c¢alisanlar, is arkadaslarindan daha cok
yoneticilerinden rahatsizlik duyduklarmi dile getirmistir. Uretkenlik karsiti s
davraniglarinin bir tiirii sayilan kotli davranma, bir veya daha fazla kisi tarafindan baska
kisilere yonelik, fiziki temas olmamak kaydiyla, sozlii veya sozsiiz olarak yapilan
saldirgan bir davranis seklidir. Uygulayicilarinin hedefinde, zorbalikla, hedefteki
kisilerin kendisine biat ettirilmesinin saglanmas1 vardir (Keashly vd., 1994: 342). Bu tiir
davraniglarin her zaman isle ilgisi olmayabilir. Kisisel bir nedenden dolay1 da iiretkenlik
karsit1 is davranis1 gelisebilmektedir. Sonug olarak davranisi ortaya ¢ikaran etkenlerin
kaynagi farkli olabilmektedir. Hatta bu davranislar ilerleyen asamalarda sapkinlik halini
de alabilir. Sapkin davranis olarak adledilen, orgiitsel ilkeleri ¢igneyen, organizasyon
tiyelerinin mutlu olmasii tehdit eden, kasitli ve bilingli olarak yapilan davraniglar
olarak isimlendirilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995: 556).

Bagka bir tiir iiretkenlik karsiti is davraniglart olarak kabul goren misilleme
davranis1 iizerine ¢aligmalar yapan Skarlicki ve Folger (1997), misilleme davranisi ile
orgiitsel adalet arasinda 6nemli bir iliskinin var oldugunu savunmaktadirlar. Misilleme,
organizasyon i¢inde algilanan adaletsiz uygulamalara tepki olarak, ¢alisanlarin orgiite
verdigi yanitlardir (Kilig, 2013: 72).

Intikam siirecini fizikteki termodinamik konusuna benzeten Bies vd. (1997: 19),
kisinin kars1 karsiya kaldigi olumsuz durumlar, yanlis anlamalar onun giderek
ofkelenmesine sebep olmakta ve sonugta intikam duygusu aciga g¢ikmaktadir. Bu
durumda, bu duygunun bastirilmasi amaciyla kisi, kars1 tarafa yonelik saldirgan tavirlar
icine girmesi gerektigini diistinmektedir.

Literatiire bakildiginda, organizasyonlarda, bu tir olumsuz davranislari
aciklamak amaciyla genel olarak kullanilan antisosyal davramiglar terimine de
rastlanilmaktadir. Antisosyal davranis kavrami, prososyal davranis kavraminin tam tersi
olarak bilinir (Robinson ve O'Leary-Kelly, 1998). Brief ve Motowidlo (1986) prososyal
davranig kavramini, baska kimselerin mutluluklarinin saglanmasi ve devam ettirilmesi
seklinde aciklamislardir. Yardim etmek, paylasimda bulunmak, bagis yapmak, isbirlik¢i
olmak gibi goniilli davraniglarin timi, prososyal davramig olarak kabul edilir.
Antisosyal davraniglarsa tiretkenlik karsiti davranislar igerisinde, ¢alisanlara ve orgiite
daha az =zararn1 dokunan, Onemsiz olarak kabul edilebilecek davranislara
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odaklanmaktadir. Bunlar arasinda, yalan sdyleme, dedikodu yapma, emek vermekten
kacinma, ise gelmeme ve benzeri orgiitsel normlar1 ihlal eden fakat ¢alisana ve Grgiite
daha az zarar veren davranislar, antisosyal davranis olarak agiklanabilir (Robinson ve
O'Leary-Kelly, 1998).

Uretkenlige karst yapilan davraniglar, organizasyon igindeki bireylerin,
kendilerine zarar verdigi i¢in hedef olarak saydiklari, bir veya daha fazla kisiye karsi
veya bunun diginda kuruma yonelik de olabilen zarar verme amaci tastyan her tiirlii
davranig olarak ifade edilmektedir (Neuman ve Baron, 2005: 18). Kelloway ve digerleri
(2010) sabotaj yapmak, hirsizlik, saldirganlik gibi iiretkenlik karsiti hareketleri, kisilerin
kurum i¢inde bazi hedeflere ulasmak i¢in basvurduklart bir tiir protesto sekli oldugunu
dile getirmislerdir.

Sonug olarak bakildiginda iiretkenlik karsit1 is davranislarinin agiklanmasinda
birgok arastirma yapilmis ve yapilan bu arastirmalar neticesinde bilim adamlar kiiciik
farkliliklar da olsa ortak sonuglar elde etmislerdir. Uretkenlik karsit1 is davranislarini
tanimlamak icin ise, misilleme, sapkin davranis, sabotaj, mobbing, negatif davranis,
antisosyal davranis ve buna benzer niteleyici adlandirmalar yapilmistir. Bu davranig
sonucunda ise hem orgiite hem de calisana olan etkilerini ve bu etkilerin neden olacagi
olaylar1 tahmin etmeye ¢alismislardir. One gikan genel kani ise bu tiir davranislarin hem
orglite hem de orgiit ¢alisanina zarar verdigi yoniinde olugsmustur.

4.2. Uretkenlik Karsiti Davrams Sayilan Eylemler

Bu boliimde tretkenlik karsitt is davranislart sayilabilecek eylemlerin neler
oldugu agiklanmaya caligilacaktir. Daha once literatiirden elde edilen bilgiler 15181inda
degerlendirmeler yapilip giincel veriler ile konu detaylandirilmaya ¢aligilacaktir.

4.2.1. Mobbing

Kavram, son zamanlarda organizasyon psikolojisi lizerine arastirma yapan
uzmanlarin sik ¢alisti§i konularin basinda gelmektedir. Yildirma, sindirme, hice sayma,
psikolojik terdér uygulama ve benzeri anlamlar1 karsilayan mobbing terimi,
organizasyonel ¢atigmalarin, verimli olamamanin ve motivasyon eksikliginin kaynagi
olarak diisiiniilmektedir. Siddetin hafifletilmis bir sekli olan mobbing, fiziksel siddetten
daha hasar verici psikolojik etkiler birakabilir (Tutar, 2004: 101).

Latincedeki karsilign “Mobile Vulgus” olan kelimenin, kararsiz, kalabalik,
siddete yonelen ve benzeri anlamlar1 barindirmaktadir (TDK, 1998: 1863). Mobbing,
Ingilizce anlammna bakildiginda psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya
sikint1 verme gibi terimlerle ifade edilmektedir (Erdogan, 2009: 318). Psikolojik taciz
terimini meslek hayati ile bir araya getiren Dr. Heinz Leyman olarak bilinir. Ona gore
mobbing, bir ya da daha fazla birey tarafindan, baskalarma yonelik, sistemli sekilde,
diismanca ve ahlaki olmayan bir davranis bi¢imi ile ortaya ¢ikan bir tiir psikolojik
terdrdiir (Y1lmaz ve Kaymaz, 2014: 74). Ozellikle hiyerarsik diizeni bulunan gruplarda,
kontroliin zayif oldugu orgiitlerde giiclii tarafin veya yonetim kademesindekilerin daha
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alt kademedekilere, hatta kimi zamansa esit tinvanl kisilerin birbirlerine bile psikolojik
yollardan baski kurmasidir (Torun. 2011: 2). Isgérenlerin psikolojik durumlarimi
olumsuz etkilemesinin yaninda onlarin fiziksel durumlarini da negatif yonde etkileyen,
islerinden sogumalarina ve uzaklasmalarina neden olan psikolojik siddet ya da her ¢esit
kaba davraniglardir (Zapf vd., 1996: 217). Tim Field (2004), mobbing terimini, bu
muamelelere maruz kalanlarin kendilerine olan giivenine ve 0zsaygisina devamli ve
acimasiz bir saldirma sekli olarak ifade etmektedir. Bu ag¢idan mobbing, magdurun
benligini 6ldiirme cabasi seklinde degerlendirilebilmektedir. Mobbingin temel hedefi,
ustiinliilk saglamak ve hakimiyet altina alma istegidir (Tutar, 2004: 103). Mobbing,
rahatsizlik verici tutum ve davraniglarla kendini agiga ¢ikaran, zaman ilerledikge aci
vermeye baslayan ve olaylarin dongilisel bir bigimde hizlandigi bir siire¢ olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Leymann, 1990; Carik¢1 ve Yavuz, 2009: 49).

Daha once Spector ve Fox’un iiretkenlik karsiti i davranislari tanimlamasi su
sekilde idi; Uretkenlik karsiti davramslar, direkt olarak organizasyonu ve onun
paydaslarin1 (yOneticiler, is arkadaslari, astlar ve miisteriler) hedefe koyan, bilingli
olarak yapilan ve zarar verme isteginin net bir bicimde gosterildigi veya gizli bir sekilde
yapildig1 davraniglardir. Bu tanimdan yola ¢ikilarak Mobbing ya da bazi arastirmacilara
gore isyerinde psikolojik siddet, iiretkenlik karsit1 is davranisi olarak sayilabilir. Clinkii
mobbing de calisanin ¢alisana veya tistliin ¢alisana karst gosterdigi bilingli ve zarar
verici bir davranis seklidir. Oyleyse mobbing’e ugrayan ¢alisanda da benzer tepkiler
gosterebilme olasilig1 olabilir.

4.2.2. Diger Cahsanlara Kars1 Kotii Muamele (Taciz)

Isyerinde, kotii davranis veya taciz, is arkadaslarina ve digerlerine kars: tehdit,
kotli yorum yapma, kisiyi gormezden gelme veya kisinin etkili bir sekilde calisma
kabiliyetini zayiflatarak fiziksel ya da psikolojik olarak onlara zarar veren
davramglardan olusur. Isyerinde fiziksel saldirganlik seyrek olmakla birlikte, ¢ogu
arastirmada agirlikli olarak fiziksel olmayan saldir1 bigimleri i¢inde degerlendirilmis
olan bu tiir davraniglar dogrudan bir saldirganlik bi¢imidir (Spector vd., 2006: 448).

Berkowitz (1998) bir ¢alismasinda bu davranislarin, stres kaynaklar1 ve benzeri
durumlarin olumsuz duygu yoluyla diismancil saldirganlifin ortaya c¢ikmasiyla
baglantili oldugunu 6ne stirmiistiir. Fiziksel aciya neden olan seylerin yani sira stres
faktorleri de psikolojik huzursuzlugu tetikleyici etkenlere dahil sayilabilir. Fox &
Spector (1999) isyerinde stres faktorleri ile baskalarina yonelik iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasinda baglantilar oldugunu savunmuslardir.

Geen (1998) saldirganligin hem zihinsel hem de cevresel degiskenlerin yan
tirtinii oldugu ve bazi aragtirmalarin saldirgan bir kisilik tiiriinii tanimlamaya yonelik
oldugunu belirtmektedir. Keashly ve Harvey'in (2005) saldirganlik literatiirii {izerine
katkida bulunan ¢aligmalarinda, isyerinde duygusal taciz eylemlerinin saldirgan kisilik
ile ilgisi oldugunu belirtmektedir. Sosyal normlarin ve orgiit kiiltiiriinlin bu tiir
davraniglar1 nasil destekleyebilecegine veya engelleyebilecegine dikkat ¢ekmektedirler.
Bu nedenle, stresli ¢calisma kosullarinin, bu tiir davranmiglarin kabul edilebilir oldugu
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diisiiniilen veya en azindan kabul edilemez olan ortamlarda tacize neden olabilecegini
savunmaktadirlar.

Taciz biiyiik bir ihtimalle diismancil giidii yliziinden meydana gelmektedir ve bu
yiizden onun hem stres kaynaklar1 hem de negatif duygularla ilgili oldugu
varsayllmaktadir. Stres sahibi tarafta, kisiler arasi ¢atigma, bir kisinin dogrudan diger
calisanlardan hosnutsuzluk yasadigi olclide onlara verilen bir tepki oldugundan taciz
meydana gelebilir; dolayisiyla daha yogun ya da hafif siddette olmas1 buna bagli olarak
degiskenlik gosterebilir (Pearson, Andersson, & Porath, 2005).

Aydintan ve Goksel (2010) bir arastirmada, sosyal saldirganlik ve kisiler arasi
saldirgan hareketler arasindaki iligskiyi incelemistir. Bu calisma sonuglarina gore,
organizasyonun cevresini kapsayan sosyal yapi, kisinin de gevresini sarmakta ve onun
davranis sekli ve karar vermesinde etkili olmaktadir. Isgdrenlerin cevresinde meydana
gelen ve iginde bulunduklari gruptan kaynaklanan saldirgan davranislar karsisinda,
onlarin da saldirgan bir tepki vermelerine neden olmaktadir (Kilig, 2013: 85).

Buradan hareketle ortamda bulunan stres faktorlerinin kaynagi ¢alisan iizerinde
olumsuz etki yaratarak bir ¢alisanin veya lstiin diger ¢aligsanlara kars1 kotii muamelede
bulunmasina veya onlar1 taciz etmesine ortam hazirlayabilir. Bununla birlikte kisisel
ithtiraslar yiliziinden veya negatif kisilik yiiziinden de bu durumlarla karsilagsmak
miimkiin olabilir.

4.2.3. Sabotaj

Orgiitlerde ~ zaman  zaman calisanlar tarafindan  sabotaj eylemleri
gergeklesmektedir. Bu eylemler orgilite ve onun mensuplarina hatta paydaslarina da
ciddi anlamda zarar vermektedir. Calisan, hosuna gitmeyen bir davranis veya uygulama
karsisinda isyerini kundaklama veya ara¢ ve gereclere zarar verme girisiminde
bulunabilmektedir.

Sabotaj kelimesi Tiirk¢e'ye Fransizcadan gecmistir ve sabotage olarak
isimlendirilir. Kelimenin anlami, yikmak, parca parca etmek, kullanilamayacak hale
getirmek olarak ifade edilir. ik kez yirminci yiizyilin baslarinda Fransa'daki iscilerin
kullandiklar1 makineleri etkisiz hale getirmek amaciyla takunya adl terliklerini (sabots)
kullanmasiyla ortaya ¢ikmistir. Ancak kelime kokenini tam olarak desteklemez ciinkii
Fransiz kaynaklarindan elde edilen bilgilere gore ilk manasi giiriiltii ¢ikararak
yiurtimektir. Baglarda, hasar vermek anlaminda degil, mecazi olarak is anlagmazliklarina
atif yapmak i¢in kullanilmigtir (18.01.2018, www.wikipedia.org).

Orgiitlerde sabotaj davramlar1 farkli sekillerde ve boyutlarda meydana
gelmektedir. Sabotaj olarak adlandirilan davranis, kisiyi dfkelendiren veya baskalarina
kars1 diismanca hisler beslemesine sebep olan bazi etkenlere bir tepki olarak, kisisel
cikar saglamak ya da buna benzer amaglar icin yapilabilmektedir. Birey, herhangi bir
sorunu On plana c¢ikarmak, orgiitsel degisime direng gostermek, calisma arkadaslar
lizerinde otorite saglamak, onlar iizerinde hakimiyet kurmak veya is arkadaslarinin
ilerleme firsatin1 engelleyerek onun yerine kendine cikar saglamak gibi davraniglara
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bagvurabilir (Spector vd., 2006: 449). Bu amaglara ulasabilmek i¢in gosterdigi her
olumsuz davranis veya tepki sabote edici davranig olarak nitelendirilebilir.

Orgiite ait araglarin lastiklerini indirme, araglar1 ¢izme, Orgiit mobilyalarinin
lizerine yazi yazma, Onemli evraklarin yerini kasten degistirme gibi davraniglari da
sabotaj olarak degerlendirilmektedir (Neuman ve Baron, 1997: 45). Bu tilirdeki
hareketler igsgorenlerin kisisel ¢ikarlar1 ugruna kurumsal isleyise zarar verici, orgiitsel
yap1y1 bozucu veya saptirict amagla yapilan davranislar olarak ifade edilmektedir. Bu
davraniglar, orgiit ile ilgili kotli sdylentiler ¢ikarma ve yayma, drgiitli utandirma, tiretimi
yavaslatma, orgiitsel ara¢ ve gereglere zarar verme, is baglantilarin1 bozma veya miisteri
ve iggdrenlere zarar verme ve benzeri negatif davraniglardan meydana gelebilmektedir
(Skarlicki vd., 2008: 1335).

Sabotajin nedenleri arasinda sayilabilecek kavramdan biri adaletsizliktir.
Calisanlarin orgiitte adil sayilamayacak tutum ve davraniglarin bulunduguna iligkin
inanglarin1 ya da algisini belirtmektedir. Bu durumda ¢alisan, kendi adaletini saglamak
amaciyla kundaklama ya da sabotaj davraniglarina girisebilir. Bu konu tizerinde yapilan
calismalar, isgorende, Orgiit i¢i adaletsiz davranislarin bulundugu algisinin, kurumu
kundaklamaya iten bir caba icine girmesine sebep oldugunu ortaya c¢ikarmistir
(Ambrose vd., 2002: 948-950; Kilig, 2013: 88-89).

Sabotaj davranislarina neden olan durumlardan hangisinin daha baskin oldugu
konusunda ¢ok az arastirma bulunmaktadir. Bununla birlikte literatiir incelendiginde
baz1 temel bilgilere ulasilabiliyor. Adaletsizlik, sabotaj nedeni olarak hem sabotaj
(Crino, 1994; Crino & Leap, 1989; DiBattista, 1989, 1996; Dubois, 1979; Sieh, 1987;
Tucker, 1993) hem de adalet (Bies & Tripp, 1998; Folger & Skarlicki, 1998)
literatiiriinde yer alan bir konudur.

Greenberg ve Alge (1998), isyeri saldirganligini (Neuman & Baron, 1998)
arastirirken oOrgiitsel adalete dayali bir yaklasimin en umut verici etkenlerden biri
oldugunu belirtmislerdir. Hem Ingiliz (Hoad, 1993) hem de Amerikali (Neuman,
Baron, & Geddes, 1996) arastirmacilarin yakin tarihli c¢alismalarinda isyerinde
saldirganligin baskin nedeninin is¢ilerin haksiz muamelelere kars1 gosterdikleri tepki
oldugu vurgulanmaktadirlar.

Bu baglamda orgiit icinde calisanlar1 sabote edici davranislara ydnlendiren
birden fazla neden oldugu goézlenmektedir. Isletme yoneticilerinin calisanlar ile etkili bir
iletisim kurmas1 ve personel arasinda adaletsizlik algis1 yaratacak eylemlerden uzak
durmasi bu davraniglarin azalmasinda etkili olabilir. Diger taraftan zayif karakterli veya
orglit yapisina uygun olmayan personellerin ige alim asamasinda detayli bir sekilde
arastirilarak ise alinmasi da 6nlemler arasinda sayilabilir.

4.2.4. Uretimin Saptirilmasi

Uretim sapmasi, is gorevlerinin efektif bir bicimde ve gerceklesmesi gerektigi
sekilde yerine getirilmemesini ifade etmektedir. Bu diisiince, kismen, Hollinger'in
(1986) iiretim sapmasi kavramina dayanmaktadir. Sabotaj, isverene ait fiziksel miilkleri
tahrip etmek veya bozmaktir (Chen & Spector, 1992). Burada {iretimin saptirilmasi ve
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sabotaj birbirinden ayrilmaktadir. Bu iki davramig bigimi birbirinden farkli olmakla
birlikte, iretimin saptirilmasi daha pasif eylemleri (bir gorevi basaramamasi veya dogru
yapmamasi) gerektirirken, sabotaj daha aktif (kasitli olarak bir seyin yok edilmesi)
davraniglart icermektedir. Fakat bu iki davranis da aym temel nedenlerden
kaynaklanmaktadir.

Orgiitsel giic, bir orgiit {iyesinin davramsini veya inanclarini kontrol eden
herhangi bir bireysel veya orgiitsel sistemin eylemlerini ifade etmektedir. Bu tiir iktidar
yasalarinin, burada 6nemli Orglitsel normlar1 ihlal eden ve dolayisiyla oOrgiitiin veya
tiyelerinin refahini tehdit ettigi diistiniilen ve goniillii davranis olarak tanimlanan isyeri
sapmalarina neden olmaktadir (Robinson & Bennett, 1997). Giig, isyeri sapmasini
kiskirtarak Orgiitsel bir direnise sebep olabilir. Direnis, bir iktidar yapisi igerisindeki
bireylerin, iktidarin uygulanmasina karsit olan muhalefetinden veya hayal kirikligindan
kaynaklanan davraniglara girdigi bir eylem, hareketsizlik veya siire¢ igerir (Collinson,
1999; Knights & McCabe, 1999). Sapkin davranig, literatiirde tanimlanan pek ¢ok
direnis bi¢iminden sadece biridir (Lawrence & Robinson, 2007: 380).

Orgiitsel direnis olarak iiretimin saptirilmasi 6nemli ve yaygin olarak
goriilmektedir. Ciinkii tiim Orgiitler iktidar ve direnis alanlar1 sayilirlar (Clegg, 1989;
Mintzberg, 1983; Pfeffer, 1981). Orgiitlerin yapilari, sistemleri ve kiiltiirleri, 6rgiit
tiyelerinin eylemlerini kontrol eden iktidar devreleri gibi davranir (Townley, 1993).
Orgiitsel yapilar yasal otoritenin temelini olustururken (Pfeffer, 1981), kiiltiirler ve
sistemler iiyeleri odiiller ve yaptirimlar yoluyla kontrol eder ve normal, arzulanan
seylerin ifade edilmesini saglar (Clegg, 1989; Townley, 1993). Orgiitsel aktérler, bu
kiiltiirler ve yapilar iginde, oOrgiit liyelerini belirli sekillerde hareket etmeleri igin
etkileme, ikna etme veya bagka yollarla motive etme girisimlerinde diizenli olarak
iktidar1 yonlendirirler (Yukl & Falbe, 1990).

Isyeri saldirganlig {izerine arastirma yapan bilim adamlari, {iretim sapmas1 ve
sabotaji, insanlardan ziyade oOrgiitsel hedeflere veya varliklara yoneltilen zarar verici
tirde saldirganlik bigimleri olarak gormektedirler (Neuman & Baron, 1997).
Saldirganlik davranis1 ile karsilastirlldiginda daha az zarar verici bir eylem
sayllmaktadirlar. Ciinkii bir isyeri miilkiine zarar verildiginde bunun tespiti yapilip
kolayca dnlem alinabilirken, insanlara kars1 yapilan saldirilar daha ciddi ve zarar verici
bir sekilde sonlanip telafisi miimkiin olmayan sonuglar dogurabilmektedir.

Uretimin, calisanlar tarafindan bilingli bir sekilde sapmasma neden olan
davraniglar1 kurum agisindan ciddi sorunlar ¢ikarmaktadir. Ama ¢ogu zaman yoneticiler
veya sahipler bu durumdan haberdar olmamaktadirlar. Uretim asamasinda tiim
calisanlarin stirekli takip edilmesi olanaksiz oldugundan bu tiir davraniglar1 géstermeye
niyetli calisanlarca kolaylikla iiretim sabote edilip sapma saglanabilmektedir. Ciinkii
caliganin is iizerindeki hakimiyeti ve bilgisi bu davranisa olanak saglamaktadir. Ornegin
bir iiretim fabrikasinda makine teknisyeninin, bir makinenin yagini zamaninda
degistirmedigini disiinelim. Bu makine zamanla yagsiz calisamaz hale gelecek ve
tamamen bozulacaktir. Sonug olarak isletme hedefledigi iiretim miktarina zamaninda
ulasamayacak hatta siparisini teslim edemeyecek ve isletme bu durumda ciddi bir
sorunla kars1 karsiya kalacaktir. Bu kiiclik 6rnek bir ¢alisanin tiim organizasyonun is ve

70



URETKENLIK KARSITI IS DAVRANISLARI Mehmet POLAT

isyeyisini ne Ol¢iide etkileyerek iiretimi saptirabilecegini gostermektedir. Bu baglamda
tiretimin saptirilmasi hususu tiretkenlik karsiti is davraniglart arasinda dikkate alinmasi
gereken konular arasinda bulunmaktadir.

4.2.5. Cinsel Taciz

Isyerinde cinsel taciz vakalarinin son dénemde arttigi gozlenmekle birlikte bu
konuda yapilan bilimsel arastirma sayilarinda da bir artis goriilmektedir. Calisanlarin
belki de siklikla karsi karsiya kaldigi durumlardan biri olmasina ragmen bir takim
sebeplerden dolay1r konunun tizeri kapatilmakta ve sikayet edilmemektedir. Calisan ve
isveren agisindan oldukc¢a tehlikeli olan bu durum da iiretkenlik karsit1 davranislar
arasinda gosterilecek bir konu olmaktadir.

Isyerinde gergeklesen cinsel taciz, toplumsal agidan, psikolojik olarak ve
ekonomik olmak iizere ¢ok boyutlu yapiya sahip bir problemdir. Bu sorun toplumsal
hayatimiza son donemde girmis olup halen giindemde olan bir konudur. Endiistri
devriminden sonra is hayatindaki iliskilerde hep var olan bir problem olmasina karsin, is
yasantisinda cinsel taciz konusunun 1970'li senelerin ortalarina kadar ele alinmadigi
gorilmistiir. Bu konudaki duyarliligin ortaya ¢ikmasi ve tacizi dnlemeye iliskin kanuni
diizenlemeler amaciyla yapilan girisimler, kadinlarin c¢aligma diinyasinda git gide
sayilarmin gogalmasini saglamistir. Ozellikle de 1960'li yillarda baglayan kadin
kuruluglarinin bu konuda ¢aba sarf etmesinin biiylik katkis1 bulunmaktadir (Gerni, 2001:
20).

Baslarda cinsel taciz konusundaki arastirmalar, cinsel tacizin tanimlanmasi ve
kadinlarin isyerinde bu tiir davramiglara hangi boyutlarda maruz kaldigimi 6lgmek
tizerine yogunlasmistir (Gutek, 1993). Amerika’da cinsel taciz ile ilgili yapilan hukuki
tanimlarin birinde, cinsel taciz, gii¢ esitsizligi olan durumlarda, cinsel gereksinimlerin
kars1 tarafca arzu edilmeyen talepleri olarak ifade edilir (Mackinnon, 1979: 1). Baska
bir tanimda ise cinsel taciz, mevcut isinde hicbir fayda saglamayacak olmamasina veya
isin kaybedilme ihtimaline karsin devamli ve arzu edilmeyen cinsel davranislarin
gosterildigi diismanca bir ¢alisma ortami olarak agiklanmaktadir (Cleveland, 1994:
170). Artuk'a gore Tiirk Ceza Hukuku agisindan cinsel taciz, kisi ya da kisilerin edep ve
iffetlerini hedef alan rahatsiz edici boyutlardaki davraniglardir (Bakirci, 2000: 91).

Psikolojik ya da sosyal sebeplerle bir¢ok kez magdurlarin ortaya ¢ikmayi tercih
etmemesi cinsel tacizin ger¢ek boyutlarim1 6grenmeyi giiclestirmektedir. Bu konudaki
onemli sayilabilecek ilk girisimlerde bulunan Amerika’da yapilan tahminlere gore
isyerinde cinsel tacize ugrayan bayanlarin orani %42 ile %90 bandinda degiskenlik
gostermektedir (Fitzgerald vd., 1988). Magdurlarin %5'inden daha az1 bu durumlarin
yasal olarak sikayet edebilmislerdir (Fitzgerald & Shullman, 1993).

Organizasyonlarin cinsel tacizi engellemek adina Onemli sorumluluklar
bulunmaktadir. Genel olarak yoneticiler cinsel tacizin ciddi bir sorun oldugunun
bilincinde degil veya umursamamaktadirlar. Orgiit yoneticilerinin tacizin énemini iyi
anlamasi ve orgiitte bu tlir davraniglara asla taviz vermemesi gereklidir. Giivenilir,
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huzurlu bir calisma ortami olusturmak, isgdrenlerin verimlerini artirarak isletme
performansinin etkinligini ytikseltir (Gerni, 2001: 42).

4.2.6. Ise Devamsizlik

[se devam etmeme, isgdrenin belirli bir mazereti olmamasma karsin,
yoneticisine haber vermeden ise gelmemesi seklinde agiklanabilir (Tiitlincli ve Demir,
2003). Calisanin hakli bir sebep ile ise gelmemesinin devamsizlik olarak kabul edilip
edilmeyecegi hususunda farkli goriisler bulunmakla beraber ise devamsizligin, isgérenin
saglik ya da saglik disindaki bir takim psikolojik, sosyal ve ekonomik sebeplerle is
saatleri i¢inde gorev yerinde bulunmamasi oldugu konusunda bir goriis birligi vardir
(Oriicii ve Kaplan, 2001).

Devamsizlik, dar anlamiyla tanimlanmis bir yapidadir. Bazi arastirmacilar,
yoklugun, isten kaginma, is roliinden geri ¢ekilme veya ¢alisma ortamina adaptasyon
gibi daha genis bir psikolojik yap1 igerisinde yer aldigmi ileri siirmiislerdir.
Devamsizligin soyutlanmis bir olgu olarak caligilmasi, onu belirli, dinamik ve rastgele
varyans oranlarinin  yiiksek olmasi nedeniyle arastirmacilarin  odaklanmasini
giiclestirmektedir. Bununla ilgili pek c¢ok davranisi, 6rnegin, ise ge¢ kalma, sikayet,
sabotaj gibi daha genis bir yap1 veya davranis ailesi ile birlestirerek, yaygin degiskenler
ile karakterize edip daha kolay Ongoriiler yapilabilir (psychology.iresearchnet.com,
25.01.2018).

Orgiitlerde ozellikle, devamsizlik ve isgdren devir hizi ¢esitli nedenlerle
incelenmesi gereken onemli konular arasinda bulunmaktadir. Bunun bir nedeni, orgiitsel
islevsellik tizerindeki etkisi olmaktadir. Bazi durumlarda, devamsizlik ve isgdren devir
hiz1 oOrgiitler i¢in faydalidir. Devamsizlik personelin lizerindeki stresi azaltmaya
yardimci olabilir, boylece ¢alisanlar ise dondiiklerinde daha verimli olurlar (Bachler,
1995). Devir hiz1 ise huzur bozucu veya zayif performans gosteren c¢alisanlarin
Orgiitlenmesini ortadan kaldirabilir (Dalton & Todor, 1993). Ayrica, ¢alisan
ayrilmalarini takiben yenilenen calisanlarin yeni bakis acist inovasyonu artirabilir.
Bununla birlikte, cogunlukla boyle geri c¢ekilme davraniglart sirketler igin
istenmemektedir. Devamsizlik, onemli tretkenlik kayiplarina ve idari harcamalara
neden olabilir (Martocchio, 1992). Ayrica, ¢alisanlarin ayrilmasina ve degistirilmesine
iliskin orgiitsel yeniden diizenleme ve maliyetler 6nemli olabilir (Cascio, 1991; Mobley,
1982). Belki de devamsizlik ve iggdren devir hizinda isgdrenin ruh halinin etkisini kabul
etmek, sirketlerin bu tiir masraflardan kag¢inmalarina yardimci olabilir (Pelled & Xin,
1999: 876).

Ise devam etmeme davramsini ortaya cikaran sebepler, zamanlamasina,
tekrarlanma siiresine ve meydana geldigi yere bagli olarak farklilik gostermektedir.
Nedensiz, ise devamsizligi, isyerinden kagis olarak ifade edenler de bulunmaktadir. Son
olarak Orgiitler agisindan disiliniildiigiinde, devamsizlik, isgorenlerin veya ise
katilanlarin kaybettikleri calisma oramidir. Orgiitlerin farkinda olmadigi oranda
isgorenler hastalik, aile fertlerinden birinin hastaligi, kisisel nedenler, randevular gibi
sebeplerle tlim giin ya da giiniin belirli zaman dilimlerinde ise gelmeyerek is kaybina
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neden olmaktadirlar (Bacak ve Yigit, 2010). Bu baglamda iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin  literatiirdeki tanimlamalarindan yola c¢ikarak ise devam etmeme
eyleminin bilingli ve kasith yapilmast ve orgiit adina olumsuz sonuglar dogurmasi
nedeniyle bu davranislar iiretkenlik karsiti is davraniglar arasinda sayabiliriz.

Ise devamsizligin nedenleri orgiitten oOrgiite ve kisiden kisiye farklilik
gdstermekle birlikte, baslica devamsizliga etki eden faktdrler sdyle siralanabilir (Oriicii
ve Kaplan, 2001; Eren, 2007: Brandon ve Temple, 2007; Hilton vd., 2009; Isikhan,
2004; Ungiiren vd., 2009); Yas, cinsiyet, aile durumu, egitim seviyesi, deneyim ve
monotonlugun etkisi, i1sin zorluk derecesi, ¢alisma siiresi, isin stres durumu, is tatmini,
orgilit biiyiikliigii ve is grubunun yapisi, hastalik ve buna bagli sebeplerle meydana gelen
devamsizliklar.

Ise devamsizlik, hem nesnel hem de kuramsal perspektifte dnemli bir ¢alisma
alani olarak goriilmektedir. Kuramsal olarak; ise gitmeyen ¢alisanlarin ne gibi ortak
yonlerinin oldugu ifade edilirken, nesnel olarak; kurumlara mali yiikii olan bir sorun
olarak ele alinmaktadir. Calisan ise gelmediginde, yapilmasi gereken is bitirilmeyebilir
ya da daha az deneyimli calisanlar tarafindan yapilabilir (Jex, 2002: 126). islerin
zamaninda bitirilememesi veya niteliksiz iirlin iiretilmesi isletmeyi mali agidan zor
duruma sokabilir.

Devamsizlik sorunu ile bas edebilmek giinliimiiz isletmeleri agisindan her gegen
giin onemi artan bir olgu haline gelmistir (Keller, 2008). Firmalar i¢in is¢i maliyetleri
her zaman en biiyiikk maliyetleri olusturur (Trevor ve Wazater, 2006). Ise devam
etmemenin 2001 yilinda Amerika’ya maliyeti asag1 yukari 176 milyar dolar olarak
tespit edilmistir (Hodgkiss, 2002). Sonug¢ olarak baktigimizda isgoérenlerin ¢esitli
nedenlerden dolayi bilingli olarak ise devam etmemesi Orgiitii zor durumda birakan bir
durumdur ve bu konunun iiretkenlik karsit1 davraniglar arasinda dikkate alinmasi
gerektigi distintilmektedir.

4.2.7. Ayrimcihik

Ayrimcilik genel manada 1rk, cinsiyet, sinif, yas, dini mensubiyet gibi 6zellikler
dikkate alinarak kisilere farkli ve olumsuz davranilmasi (Seyyar, 2002: 44), belli insan
obeklerinin ayrimlasmasin1 bilingli bir bicimde gergeklestirmeyi amaclayan bir
yoneltinin benimsenmesidir (TDK, 24.01.2018, www.tdk.gov.tr). Bu davranis belirli bir
grubun iyelerinden kaynak ve odiillerin esirgenmesi ile esit ve adil olmayan
davranislart igerir (Seyyar, 2002: 44). Diger bir tanimla ayrimcilik, bir sosyal grubun
tiyelerine negatif veya diger gruplara davranildifindan daha az olumlu davranislar
anlatmaktadir (Allport, 1958: 50).

Ayrimceilik; acik ve dogrudan, gizli ve dolayli ya da baska bicimleriyle, yalnizca
ozellikle korunmas1 gereken kesimler i¢in degil tiim hak 6zneleri i¢in, insan haklarindan
esitlik kosullarinda yararlanmalarini engelleyen en eski ve en yaygin ihlallerden biridir.
Her birey i¢in ayrimcilik gérmeme, hem uluslararas1 kuruluslularin kurucu anayasal
belgelerinin, hem de kabul ettikleri baslica insan haklar1 belgelerinin giivenceye aldigi
evrensel bir insan hakkidir. Tiim insanlarin, yalnizca “insan” olmalar1 ve ozlerinde
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tasidiklar1 “insan onuru” nedeniyle hak ve 6zgiirliiklerin 6znesi sayilmasi, kaginilmaz
olarak, hak ve Ozgirliiklerden somut bi¢imde yararlanmada farkli islem ve
uygulamalarla karsilasmamalarin1i  gerektirir.  Cogu kez bilerek ve isteyerek
kazanmadiklar1 kimi 6zelliklerinden ya da konumlarindan bazilarina dayanarak, onur
yoniinden esit doganlarin kimi hak ve ozgiirliikkleri kullanmalar1 konusunda farkli ve
olumsuz islem ve uygulamalarla karsilasmalari, sonu¢ olarak o haklarin ortadan
kaldirilmasimna kadar uzanan sorunlara, farkli derecelerde hak ihlallerine yol acar
(Giilmez, 2009: 3).

Is hayatinda, is becerileri ile ilgisi olmayan faktorlere dayamilarak bir calisana
digerlerinden farkli davranmak, onun yeteneklerini verimli bir bicimde yansitmasi ve
siirecte yararli olmasi yerine, calisanin sahip oldugu bilgi ve becerisinin bosa
harcanmasina neden olabilir (Turpgu, 2004: 4). Bu durum ayrimciliga maruz kalan
calisanlar agisindan negatif bir ortam yaratmakta ve calisanin motivasyonunu
diisiirmektedir. Buna bagli olarak da iiretimde verimlilik de azalmaktadir.

Isgiiciinii, is ile ilgisi olmayan 6lgiitlere gore degerlendiren isverenler, nitelikli
isgiiciinii ya hi¢ elde edemezler ya da sahip olduklari nitelikli isgiiciinii kayip ederler. Is
ile ilgisi olmayan oOlg¢iitlerle yapilan degerlendirmeler, daha az rekabet¢i bir ortam
yaratarak basariy1 azaltmaktadir. Bu nedenle dogal olarak rekabetci bir is gilicii piyasasi
da ayrimci tercihleri diglamaktadir (Demuijnk, 2009: 91).

Orgiitlerde sik rastlanan bir ayrimcilik da cinsiyete dayali ayrimciliktir. Bu
ayrimcilik tlirlinlin  gelismemis ve az gelismis toplumlarin organizasyonlarinda sik
goriilmesine ragmen gelismis lilkelerde de azzimsanmayacak boyutlarda oldugu cesitli
arastirmalar sayesinde ortaya ¢ikmustir.

Is hayatinda genel olarak karsilasilan bu durum evrensel ahlak yasalarina da
tezat olusturmaktadir. Profesyonel is hayatinda yapilan isin 6nemi 6n plana ¢ikartilmasi,
151 yapan Kkisilerin ise herhangi bir ayrimcilifa maruz kalacak sekilde
degerlendirilmemesi gerekmektedir. Ne yazik ki bazi Kkiiltiirlerde kaliplasmis bu
anlayisin Oniine gecilememektedir. Ayrimciliga maruz kalan calisanlar ise kendilerini
yararsiz, degersiz, yalniz ve tiikenmis hissetmekte bunun sonucu olarak da bu duygular
onlarin tizerinde psikolojik bir ¢okiintii yaratmaktadir. Bu duygularla bas edemeyen
calisanlar ya isten ayrilma davranisi gostermekte ya da kisiden kisiye degismekle
birlikte, isletmeye zarar verici eylemlerde bulunabilmektedir. Calisanlar bazen goézle
goriiliir tepkiler verebilirlerken ¢ogu zaman {stler veya calisanlar tarafindan
farkedilmeyen tepkiler de verebilmektedirler. Bu davranislar ise, ise veya calisanlara
kars1 zarar verici eylemler olarak ortaya ¢ikmaktadir.

4.2.8. Kendini Soyutlama ( Geri Cekilme)

Kendini soyutlamak ya da diger adiyla kendini geri c¢ekme, isgérenlerin
organizasyonel ilkelere zit olarak iste bulunulan siirenin kisaltilmas1 amaciyla yaptiklari,
calisma siirelerini kisitlayici davraniglardan meydana gelmektedir. Mesela, ise gecikme,
gorev alanini erken terk etme ve mola siirelerinin keyfi uzatilmasi gibi davraniglar geri
cekilme davranisina 6rnek verilebilmektedir (Hanisch vd., 1998). Kendini soyutlamanin
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orglite zarar verme istegi ile gilidiillenmis bir davranis olmasinin ziddina iretkenlik
karsit1 13 davranislarinin bu tiirdeki ¢oziim sekilleri ¢ogu zaman farkli yaklasimlar
benimsemektedir (Spector vd., 2006: 450). Yani Orgiitlerde rastlanan bu kendini
soyutlama, geri planda kalma veya kayitsizlik kelimeleri ile de adlandirabilecegimiz bu
durumun benimsenmis genel bir ¢6ziim metodu bulunmamaktadir.

Kendini isten soyutlamak, spesifik olarak is doyumsuzlugu sebebiyle bagvurulan
bir davranis bi¢imi olarak kabul gérmektedir. Fakat bunlarin yaninda, toplumsal ilkeler,
hastaliklar, psikolojik sikintilar, stres, bireysel farkliliklar ve kiiltiir de kendini
soyutlama davranislarini etkileyebilir (Johns, 1997). Koslowsky (2000) de is ve aile
arasindaki ¢atisma ile ilgili arastirmasinda benzer fikirlerini beyan etmistir.

Geri ¢ekilme veya kendini soyutlama davramisi, orgiite direkt olarak zarar
vermek degil, istenmeyen bir durumdan kurtulmak icin yapilan bir girisim oldugundan
buna isten kaytarma da denilebilir. Kendini soyutlama hareketlerinde bulunan calisan,
direkt olarak kuruma zarar vermeyi amacglamamakta, kendine gore stresten, adil
olmayan uygulamalardan, diisiik is tatmininden veya kendisinde negatif hisler
uyandiran durumlardan uzak kalmay1 arzu etmektedir (Spector vd., 2006: 450).

Literatiirde gorev yerinde bulunmamanin ve gecikmenin birbiriyle ilgili
olmadig1r veya negatif olarak iligkili oldugu konusunda bazi arastirmalar olmasina
ragmen, ampirik kanitlarin agirlig1 en azindan orta diizeyde pozitif bir iliski beklenmesi
gerektigini gostermektedir. Bu alandaki popiiler bir fikir ise, ise ge¢ gelmenin kendini
soyutlama veya geri ¢ekilme dizisinin ilk asamasi olmasidir. Boyle bir durumda,
gecikme, daha ¢ekici bir ifade olan goniillii ayrilma asamasina gelene kadar daha 1limli
bir tepki olarak algilanir. Buradaki varsayim, bir kisinin yavas yavas kendini soyutlama
veya geri ¢ekilme bi¢imlerine girmesine yol agan ve bunun altinda yatan bir problemin
var olmasidir. Buna gore, algilanan is problemlerinde bir artis, daha asir1 davranislara
yol agacaktir. Is memnuniyetsizligi veya ¢alisma kosullariyla ilgili tutumlar, calisanlarin
gec gelmesine neden olan temel etken veya sdzde sorun olarak diisiiniilebilecek en
giiclii kanitlardir. Ise gecikmenin, bir galisan tarafindan segilmis istege bagli bir hareket
oldugunu varsayarsak, burada rol oynayan {i¢ degiskeni: kisisel, grup veya orgiitsel ve
ekstra orgiitsel olma olarak soyleyebiliriz. ilk degisken tiirii tutum ve Kkisilik
icermektedir. Hig sliphesiz, iki tutum gostergesi olan, i doyumu ve orgiitsel baglilik bu
alandaki calismalarin ¢cogunun odagi olmustur. Bulgular, genellikle, bu onciiller ile
gecikme arasinda orta derecede negatif bir korelasyon gostermistir. Son zamanlarda
orglit arastirmacilari, tutum disindaki degiskenleri ve oOzellikle kisilik etkenlerini
muhtemel ongortictiler olarak gormeye baslamistir (25.01.2018,
www.psychology.iresearchnet.com).

Geri c¢ekilme davraniglart gosteren igsgdrenlerin karakter oOzelliklerinin ve is

disiplinlerinin zayif oldugu yapilan arastirmalarda gozlenmektedir. Bu kapsamda geri
cekilme davraniglar1 gésterme potansiyeli bulunan personelin heniiz ise alim esnasinda
yapilacak olan kisilik testleri ile tespitinin yapilip, isletme agisindan sorun teskil edecek
bu davraniglarin 6nlenmesi saglanabilir.
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4.2.9. Cahsan Hirsizhgi

Calisan hirsizhig1 iiretim ve hizmet sektoriinde siklikla karsilasilan 6nemli
sorunlardan bir tanesidir. Literatiir incelendiginde bu tiir davraniglarin iiretkenlik karsiti
i3 davraniglart arasinda sayildigr belirtilmistir. Kamu ve 06zel sektér ayrimi
yapilmaksizin her gecen giin artarak devam eden calisan hirsizligr kavrami isletmeleri
ekonomik anlamda zor duruma sokan ve ayni zamanda sug sayilan bir davranis seklidir.

Calisan hirsizligi, bir organizasyon iiyesi tarafindan haksiz yere para, mal veya
miilk edinilmesi anlamina gelir. Hedef en ¢ok kurulusun kendisidir, ancak tanim ayni
zamanda is arkadaslarindan veya miisterilerden calmayr da kapsar. Konu ile ilgili
literatiirde para ve fiziksel mallar {lizerine odaklanilmaktadir, ancak bu tanim fikri
miilkiyeti de kapsamaktadir.

Hirsizlik, genelde iiretkenlik karsiti is davranislari (UKD) olarak bilinen daha
genis bir olgunun parcasidir. Uretkenlik karsiti is davranisi, orgiit tarafindan mesru
menfaatlerine aykir1 goriilen kasithi davraniglart igerir. Hirsizlik, sabotaj, zaman ve
kaynaklarin yanlis kullanimi, giivensiz davranig, isyerinde uyusturucu ve alkol
kullanimi, fiziksel siddet ve cinsel taciz, iretkenlik karsiti is davranislarina birer
ornektir. Bunlarin her birini ayr1 ayr1 uzun siiredir inceleyen bir¢ok ¢alismadan sonra,
yapilan son arastirmalar bunlar ile liretkenlik karsiti is davranislar1 arasinda pozitif
korelasyonlarin oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, ortak Onciillerin ve ortak
miidahalelerin birlikte incelenmesinde yarar vardir. Ornegin, hirsizhigi éngdrmek igin
tasarlanan testlerin bir diz1 iiretkenlik karsiti ig davranislart da dngordiigii bulunmustur
(30.01.2018, www.psychology.iresearchnet.com). Dolayisiyla c¢alisan hirsizligini
tiretkenlik karsit1 is davranisi olarak kabul etmek, hem sorunun ¢6ziime ulasmasini
kolaylastiracak hem de bu alandaki literatiirde olusabilecek karmasikliga engel
olacaktir.

Calisan hirsizligi, ¢esitli kurulus tiirlerinde islenmis suglardir. Arastirmalar hem
6zel hem de kamu kuruluslarinin bu davranigin magduru oldugunu belirtmektedir (Kelly
& Hartley, 2010). Resmi Dolandiricilik Denetmenleri Dernegi  (ACFE, 2010),
calisanlarin igyerlerinde hirsizlik yapmasinin isletmelere ve ABD ekonomisine zarar
vermesinin yaninda, ayni zamanda bunun kiiresel bir sorun oldugu belirtmektedir.
ACFE (2010), calisanlarin hirsizlik yapmasinin ve sahtekarligin maliyetini 2009'da
yaklasik 2.9 trilyon ABD dolar olarak tahmin etmistir. Ticari kuruluslar hirsizlik
sorunuyla karsi karsiya kalmaya devam etmekte ve bu konuyla miicadele etmek bir
zorunluluk haline gelmektedir. Onceki veriler, ¢alisan hirsizlig1 oraninin istikrarli bir
sekilde artig gosterdigini ve sorunun agirligimin arttigini gostermektedir (Alstete, 2006;
Daigle ve vd., 2009). Arastirmalar ayrica, ¢alisanlarin hirsizlik eyleminin sonucu olarak
yeni kurulan isletmelerin ilk yilinda % 50'sinin basarisiz olduklarina dikkat ¢ekmistir
(Krippel vd., 2008).

Calisan hirsizligi, kuruluslarin goézardi edemeyecekleri ve en aza indirmeye
calistiklar bir tehdittir. Isletmeler icin en biiyiik ii¢ tehdit, calisan hirsizhigi, isyeri
siddeti ve dolandiriciliktir. Bu {i¢ tehditten ikisi zimmete para gegirme ile ilgilidir
(Johnson & Indvik, 2002). Calisan hirsizlig1r birgcok kurum ve sanayi tiirii arasinda

76



URETKENLIK KARSITI IS DAVRANISLARI Mehmet POLAT

Onemli bir sorun olarak kabul edilmektedir. Perakendeciler, bankacilar, iireticiler,
insaatcilar, marketler, kiigiik isletmeler, restorantlar, hastaneler, eczaneler, bakim evleri,
hizmet saglayicilar, hukuk firmalar1 ve devlet kurumlar1 gibi bircok isletme c¢alisan
hirsizlig1 yasamaktadir. Hatta kiitliphaneciler tarafindan da bu bir sorun olarak kabul
edilmektedir (Sauser, 2007). Hirsizlik vakalar1 arasinda, hiikiimet ve kar amaci
giitmeyen kuruluglardan ziyade 6zel sektore ait isletmeler en biiyiik kayiplar1 yasayan
grup olmaktadir (Holtfreter, 2004). Ekonomik olarak, isyerinde hirsizligin maliyeti,
calinanlardan daha yiiksek olabilir. Calinmalar sonucunda ortaya ¢ikan ilave masraflar
arasinda ise alim, miilakat, tarama ve yeniden ise alma masraflari da dahildir
(Appelbaum, Cottin, Pare, & Shapiro, 2006).

Isyeri hirsizhigmin genellikle diisiik degerli fiziksel ogelerle iliskili oldugu
diisiiniiliir. Bununla birlikte, hirsizliklar bilgisayarlar, ofis ekipmanlar1 veya yiiksek
degerli test ekipmanlar1 gibi cok daha biiylik parcalari igerebilir (Moorthy ve vd., 2010).
Calisanlar tipik olarak, igvereninin nakit akiginin bir kismin1 kendi ceplerine aktarmanin
bir yolunu bulmaktadirlar (Buckhoff et al., 2010). Biitiin dolandiricilik davalarinin %
85.5 -% 89'u nakit calmak ve diger envanterleri ¢calmak da dahil olmak iizere zimmetine
para gecirmek ile ilgilidir (Daigle ve vd., 2007; Krippel ve vd., 2008). Peltier&Rivest
(2009), zimmete gecirmenin dolandiricilik davalarinin % 90'na kadar ulasabilecegini ve
en ¢ok dolandiricilik yontemlerinden biri oldugunu tahmin etmektedir. Isletmelerde
mevcut diger varliklar bulunmakla birlikte, ¢alisanlar, giyim, bakkaliye, elektronik ve
miicevher gibi faydali oranmi yliksek Ogeleri calma egilimi gostermektedirler (Wells,
2003).

Isletmelerin dolandiricilik veya hirsizlik oldugunu fark etmeleri uzun zaman
alabilmektedir ve bu bazi durumlarda ¢ok gec¢ olabilmektedir. Ortalama dolandiricilik
ve hirsizlik siiresi, ortaya ¢ikmadan yaklasik 18 ila 24 ay arasinda gerceklesir (Lord,
2010; Nilsen, 2010). Bu zaman zarfinda, isletmelerin uyar1 isaretlerini gorebilmeleri
daha fazla kayip yasanmamasina ve bunun ortadan kaldirmasina yardimeci olabilir. En
sik goriilen uyari isaretleri stok kayiplari, calisanlarin yasam tarzlarindaki degisiklikler,
harcama aligkanliklar1 veya davranig bi¢cimleri ve bunun yaninda ¢alisanlarin moral ve
katilimlarindaki azalmalardir (Fletcher & Miles, 1997). Isletmeler igin tehlike isaretleri
aramak Onemlidir, ancak isletmeler bu tiir sinyallerin sadece bir gosterge oldugunu
bilmeli ve dolandiricilik veya hirsizlik oldugunu calisana ifade etmekte aceleci
davranmamalidir (Peterson & Zikmund, 2004). Hirsizlik ve etik olmayan davraniglar
kesfedildikten sonra isletmelerin parasal kayiplarin 6tesine bakmasi ve maddi durumu
diizeltmek i¢in 6nlem almalar1 gerekmektedir (Tootle, 2008).

Kisiye yonelik miidahaleler, hirsizlig1 azaltmaya calismanin ilk yolu olabilir.
Bunu yapmanin yolu ise ise alinan kisi tiplerini degistirmektir. Yani, personel se¢im
sistemleri, hirsizlik ihtimalinin diisiik oldugu ortak 6zelliklere sahip bagvuru sahiplerini
sececek sekilde tasarlanabilir. Diiriistliik testi puanlari ile hirsizlik arasindaki iliski goz
Oniline alindiginda, hirsizlig1 azaltmak isteyen bir kurulus, calisanlarini diiriistliik test
puanlarina dayanarak ise alabilir. Bu, dogruluk ve diiriistliige yatkin bir iggiicli toplugu
yaratacak ve muhtemelen diirlistliik normlarma uygun bir orgiit kiiltiirii olusmasini
saglayacaktir. Calisanlar1 degistirerek hirsizligi azaltmanin ikinci yolu egitimi ve
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gelisimi saglamaktir. Muhtemelen etik egitim programlari bu egitimin en yaygin
seklidir. Etik programlari, calisanlarin uygun olmadigini diisiindiikleri davranmiglar
(hirsizlik gibi) lizerinde diistinmelerini saglayarak onlar1 bu konuda hassaslastiran ve bu
tir davraniglara yonelmelerini Onleyecek organizasyon Kkiiltiirleri yaratmak igin
tasarlanmistir. Etik programlarinin igerigi genellikle kurulusa gore degisir, ancak
calisanlarin genel etik konularini anlamalarina yardimer olacak sekilde egitim
programlar1 tasarlanmaktadir. Etik programlarinin hirsizlik oranini azalttigina dair
ampirik kanitlar cok azdir, ancak baslangi¢ kanitlar1 bu konuda destekleyici olmaktadir
(30.01.2018, www.psychology.iresearchnet.com).

4.2.10. Isyerinde Alkol ve Uyusturucu Kullanimi

Alkol kullanimi, gerek gelismekte olan gerekse gelismis lilkelerde gectigimiz
son 25-30 yil iginde 6nemli artis gdstermistir. Ancak gelismis iilkelerde, bu artis daha
fazla olup, % 300'lerin de tlizerindedir. Fiziksel, ruhsal, sosyal ve kiiltiirel bir¢ok etkenin
alkol kullanimina neden oldugunu belirten arastirmacilar, en ¢ok yasanan g¢evre ve
caligma ortami iizerinde durmaktadirlar. Caligma ortamlarindaki alkol problemleri,
kazalar, alkol yoksunluguna bagli sorunlar ve tiretkenlikte azalma olarak goriilmektedir.
Aksamdan kalma hali ve entoksikasyon, insani bir degerler biitiinii olarak
diisiindiigiimiizde, kalitesinde, ahlaki degerler ve standartlarinda Onemli etkiler
olusturur. Burada s6z konusu olan sadece verimlilikte azalma ve kaybolan zamanin
maliyete etkisi degil, ayn1 zamanda ¢aliganin yetersiz hale gelmesi veya isinden erken
bir donemde ayrilmak zorunda kalmasi ve 6nemli bir egitim yatirimi sayilan tecriibeli
iscinin de kayb1 demektir. Alkoliin calisma performansinin bozulmasina neden
olduguna iliskin yaklasimlarin artmasi, is yerlerinde alkole karst bir politikanin
gelistirilmesine yol agmistir. Gelismekte olan iilkelerde, kirsal alandan, sanayilesen
kentlere goceden, ¢ogunlukla en elverissiz yasam kosullarinin bulundugu, yari-kirsal
alanda oturan, kdy ve kentin farkli kiiltlirii arasinda bocalayan ve bir yandan aliskin
olmadig1 kapali giiriiltiilii ve riskli fabrika ortaminda ¢alisan is¢ilerde alkol kullaniminin
daha yogun olarak goriildigii bildirilmektedir. 1987'de kronik alkolizmin
epidemiyolojisi lizerine yapilmis bir arastirmada, is uyumu ile alkolizm arasinda anlamli
bir iliski saptanarak, alkol bagimlilarinin % 58.3"iniin birkag¢ kez is degistirdigi ve hala
degistirmeyi diisiindiigli, %79'unun ise meslegiyle uyum saglayamadig1 belirtilmistir
(Cebeci vd., 1977: 30).

Isyerinde uyusturucu ve alkol kullanan iscilerin daha az verimli oldugu, daha
fazla hirsizlik yaptig1 ve kazalara neden olma ihtimalinin normal ¢aligsanlara oranla daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica isyerinde uyusturucu ve alkol kullanimi igverenler
ve tiiketiciler i¢in ciddi bir endise kaynagi olmustur. Bu nedenlerden dolayi, uyusturucu
kullaniminin ABD igverenlerine maliyeti 1981 yilinda 6,4 milyar dolar olmustur
(Triangle, 1981). Bu soruna kars1 ¢ok sayida firma uyusturucu ve alkol sorunu olan
iscileri belirlemeye c¢alismis ve bu iscilere tedavi saglamayr amaclayan ¢alisan yardim
programlarini gelistirmistir. Bu programlar daha sonra yaygin hale gelmistir. Isgiicii
Istatistikleri Biirosu 1988'de tiim ¢alisanlarin %30'unun ¢alisan yardim programlarina
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erisebildigini belirtmektedir. Ayrica tiim calisanlarin yaklasik %20'si uyusturucu test
politikalart uygulayan firmalar tarafindan istihdam edilmistir. Uyusturucu ve alkol
kullaninminin isletmelerce kullanilan farkli is simiflandirmalart ve farkli durumlar
nedeniyle bulgularinin benzer arastirmalarla karsilastirilmasini yapmak zor olmaktadir.
Bununla birlikte isyerinde alkol kullanimu ile ilgili arastirmalar erkeklerin kadinlara
gore alkol kullaniminin daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Gleason vd., 1991: 3).

Bogomolny (2005)’e gore uyusturucu ve alkol kullanan c¢alisanlar kullanmayan
calisanlara gore islerinde daha kotii karar verme, daha az sagduyu gosterme ve daha az
dikkatli davraniglar sergiliyorlar. Dahasi bu ¢alisanlar yiiksek maliyetli hatalar yapma
potansiyeline sahiptirler.

Anderson ve Larimer (2002), is yerinde alkol kullanimini1 6nlemek amaciyla 6
aylik kisa stireli kontrollii bir ¢alisma yiiriittiiler. Katilimcilara motive edici bilesenlerle
kisa bir bireysellestirilmis egitim miidahalesinden oOnce sosyal igici profili, alkol
bagimlilig1 6l¢egi ve ilag alma envanteri anketi olmak iizere c¢esitli anketler verildi.
Yazarlara gore denetim personelinin resmen miidahalesi dncesinde is performansinin
diismesi, is arkadaslariyla ¢atigmalar ve artan devamsizlik ve gecikme davraniglarinin
sergilendigi gorilmiistiir.

Is hayatinda alkol tiiketme amacinin, yalnizca meslegin, is ortaminin, iliskilerin
ya da oOrgiitten gelen negatif duygularin asgariye indirilmesi degil ayni zamanda
psikolojik engellerin kirilmasi, rahat kaynasmak ya da heyacanimi dindirmek iginde
olabildigi diisiiniilmektedir. Heyecanini dindirmek amaciyla bir avukatin durusmaya
cikmadan 6nce alkol tiiketmesi, sunum yapacak olan bir yoneticinin cesaretlenmesi igin
alkol almasi ya da is ve yildoniimleri kutlamalarinda alinan alkoller bunlara 6rnek
olarak gosterilebilir (Kasatura, 1995: 18; Davison&Neale, 2006: 327).

Alkol ve isyeri arastirmalar1 genel olarak sosyal ve fiziksel ¢alisma ortaminin
calisanlarin alkol kullanimini etkileyebileceginin yaninda stres ve yabancilagma
kavramlarmin is gorevlerinin atanma, yerine getirilme ve denetlenmesi ile iliskili
oldugunu éne siirmektedir (Ames & Janes, 1992: 116). Ornegin, ¢alisanlarin icki igmesi
ile ¢alisma kosullari, kontrol eksikligi ve destekleyici iletisim aglarin olmamasi arasinda
iligki bulunmustur (Berger, 2005).

Is hayatinda, kimi meslek gruplarinda ve bireylerde, alkol tiiketmenin ve
bagimliliginin digerlerine oranla daha fazla riskli oldugu belirtilmektedir. Bu
gruptakiler, maden ocagi, petrol aritma tesisleri, yanici kimyasal {irlin imalat1 gibi stres
seviyesi yiiksek ve tehlikeli islerde calisanlar, uzun siire yalniz ¢alismay1 zorunlu kilan
islerde calisanlar, alkol servisi yapilan isletmelerde calisanlar ve meslek icab1 katilmak
zorunda olunan kokteyller ve is toplantilarinda alkol tiiketen is adamlaridir (Kasatura,
1995: 32; Yang, Yang, Kawachi, 2001: 265). Restaurantlarda yapilan bir arastirmada
isgorenlerin alkol tliketiminin oldukca yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Bir baska
calismada ise restaurant calisanlarinda isten gelen stres ve yiiksek alkol tiiketimi
arasinda direkt olmasa da dolayli bir iligki bulundugu ifade edilmistir (Kristina vd,
1997: 6).

Isyerinde alkol ve uyusturucu kullanimu ile ilgili literatiir incelendiginde bu tiir
davranig gosteren isgdrenlerin ¢ok biiyiik bir kisminin yasadiklari stres nedeniyle bu
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girisimde bulunduklar1 anlagilmaktadir. Bunun disinda kisisel faktorler, kiiltiirel
etkenler, yas, dini inancglar gibi faktorlerde isyerinde alkol ve uyusturucu kullanimini
etkilemektedir. Ozellikle bu tiir davramslarin etik karsilanmadign bazi kiiltiirde bu
durumlarin goriilme siklig1 azalmaktadir. Ancak bu durum yaniltici olabilir. Ciinkii bir
olayin goriilmiiyor olmasit onun yapilmadigr anlamina gelmez. Bulundugu kiiltiiriin
baskisi altinda kalan ¢alisanlar bu eylemlerde bulunurken yaptigi davranislar kimsenin
gormemesini istemektedirler. Yani bu davraniglar1 gizli olarak yapabilmektedirler.
Uretkenlik karsit: davranislardan sayilan isyerinde alkol ve uyusturucu kullanimi
konusunda igverenler ¢alisma kosullarini ¢alisan odakli tasarlayarak onlarin tizerindeki
stres faktorlerini azaltabilir. Bunun yaninda ¢alisanlar ile gii¢lii bir iletisim kurulmali ve
onlar1 motive edici sosyal etkinlikler diizenleyerek ¢alisma ortaminda huzur saglanmasi
bu sorunun azalmasinda etkili olabilir. Diger bir konu ise ise alimlarda konu ile ilgili bir
takim testler yapilarak personel alimi yapilmasi dnleyici bir tedbir olarak goriilmektedir.

4.2.11. Sosyal Kaytarma (Social Loafing)

Ekip ¢aligmasinin, performansi artirdigi, yiiksek kaliteli iirlinler ortaya ¢ikardig
ve iggiicli devir hizinda azalma meydana getirdigi gibi ¢esitli faydalar1 birgok arastirma
sonuclarinda ortaya c¢ikmistir (Cohen, Ledford, & Spreitzer, 1996; Wisner & Feist,
2001). Bu diisiinceden yola ¢ikildiginda orgiit icerisindeki ¢alisma gruplarinin dnemi
ortaya ¢ikmaktadir. Organizasyonlarin bir sistem oldugu diisiiniildiiglinde bu sistemin
her bir pargas1 yani sistem i¢indeki bu gruplarin birbiri ile uyumlu bir sekilde ¢alismasi
gerektigi bir sir degildir. Ancak bu sayede orgiit basariy1 yakalayabilmektedir. Son
donemde popiiler bir konu olan sosyal kaytarma davranisi ise grup caligmalarini ve
performansini yakindan ilgilendirmektedir.

Ringelmann’in tabiriyle bir ile bir1 toplarsan asla iki etmez fikrine
dayanmaktadir. Bu psikoloji literatiiriine sosyal kaytarma olarak girmistir. Bir bakima
bireylerde baskalar: tarafindan nasil olsa yapiliyor, benim yapmama gerek yok, fikrinin
olugmasidir. Ringelmann’in tespitleri 1s181inda diisiiniildiiglinde, bireyler grup igerisinde
calisirken harcadiklar eforun gz ardi edilecegini sanirlar. Bu yiizden performanslarin
tam kapasite ile sergilemek yerine kendi akillarinca sadece iistlerine diiseni yapmakla
yetinirler. Onlara gore grup calismalarinda kisisel performans gz Oniine
serilemeyecekse bu cabayr gostermenin bir anlami da olmamaktadir (01.02.2018,
www.psikolezyum.com). Bu yiizden grup ¢alisanlar1 bir proje lizerinde birlikte islerini

yaparken ylizde yiiz performanslarini sergilemeyebilirler.

Sosyal kaytarma davranisi, bireyin orgiitte calisma arkadaslarina gore daha az
caba harcamasini ifade etmektedir (Dogan vd., 2010: 56; Kanten, 2014: 12). Sosyal
kaytarma olgusu verimlilik kayiplari i¢in yaygin olarak kabul edilen bir agiklamadir
(George, 1992). Sosyal kaytarma, insanlarin tek baslarina ¢alistiklarinda degil, gruplar
halinde calistiklarinda ortaya ¢ikar ve bireysellesmeyi temel alir. Bilingli ya da bilingsiz
olarak, grup diizenlerinde olusabilecek sosyal farkindaligin azalmasi nedeniyle bireyler,
yalniz olduklar1 zamanki gibi grup ile c¢alisirken fazla c¢aba harcamayabilir
(Ringelmann, 1913; Williams, Harkins & Latané, 1981). Bu bulgunun, gruplara bagl
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olarak calisan ve sosyal kaytarma davranisi gosteren orgiitler lizerindeki etkileri daha
belirgindir (Liden, vd., 2004: 286). Bununla birlikte, sosyal psikologlar ve
ekonomistler, sosyal kaytarmanin takim performansi tlizerindeki olumsuz etkisini
azaltmak amaciyla da bir takim arastirmalar yapmiglardir.

Ingham, Levinger, Graves ve Peckham (1974) tarafindan sosyal kaytarma
olgusunu agiklamaya iligkin arastirmalar Ringelman’in tezlerini destekler nitelikteydi.
Daha yakin zamanlarda, arastirmacilar, sosyal kaytarma c¢aligmalarini motivasyon
teorileri iizerine oturttular ve bircok ¢esitli potansiyel Onciiller tespit ettiler. Bunlar;
bireysel katkilarin grupta tanimlanamamis olmasi1 (Williams vd., 1981); bireysel
katkinin benzersizligi (Harkins & Petty, 1982); diisiik esas katilim (Brickner vd., 1986;
George, 1992); bireysel yonelim (Wagner, 1995); distk grup baghligi (Karau &
Williams, 1997); ve emsal degerlendirmelerinin olmamasidir (Druskat & Wolff, 1999).
Sosyal kaytarmanin spesifik ge¢misindeki farkliliklara ragmen temel kokenlerinin
motivasyonel oldugu konusunda bir fikir birligi vardir (George, 1992; Sheppard, 1993;
Wagner, 1995).

Organizasyon yoneticileri, orgiitlerde sosyal kaytarma davranisinin olasi ve ciddi
bir zarar1 olmas1 dolayisiyla sosyal kaytarma davranisina karsi uygun bir ¢éziime ihtiyag
duymaktadir. Yonetim kademesi sosyal agidan sikint1 yaratan bu sorunlarla basa ¢ikmak
ve uygun c¢oOziimleri bulmak ic¢in miicadele etmektedir (Chang, 2008: 5). Sosyal
kaytarma davramis1 sergilenmesinin birka¢ sebebi vardir. Birincisi, sosyal kaytarma
davranisi, tembel bir ¢alisanin bilingli olarak gruba olan katkisini azaltmasi yolu ile
gerceklesir. YoOneticilerin kalabaligin i¢inde saklanan bu sosyal kaytarmaciyr ayirt
etmesi ¢ok zordur (Davis, 1969). Bu sorunlarin zamaninda ¢oziilmesi orgiit acisindan
faydali olabilir. Ikinci olarak, ¢agdas organizasyonlarda sonu¢ odakli felsefenin
yayginligt nedeniyle muhtemelen yoneticilerin 6nemli bir kismi ekip performansi
yeterince 1yl oldugu siirece bir takim i¢inde sosyal kaytarmalarin varligini goz ardi
etmeye istekli olabilirler (Bierbrauer, 1992).

Kisilerin cinsiyeti de kaytarma diizeylerini etkilemektedir. Erkeklerin kaytarma
egilimi kadinlara oranla daha yiiksek olmaktadir. Bu farklilik cinsiyetlerin daha bireysel
egilimlerinden kaynaklaniyor olabilir (Karau ve Williams, 1993). Bu diisiinceye
dayanarak erkek calisanlarin kadin calisanlara oranla daha bireysel hareket ettigi
genellemesine ulagilabilir. Bunlarin disinda teknolojik gelisimlerinde sosyal kaytarma
davranigini etkiledigi soylenebilir.

Isyerindeki teknolojilerin de@ismesiyle birlikte gruplar halinde galigmanin
dinamikleri de degisti. Ozellikle gelisen ve degisen yeni diinya diizeninde mekan
kavrami ortadan kalkmis, uluslararasi iletisim kanallar1 sayesinde sanal organizasyonlar
ortaya ¢ikmistir. Artik isletme gruplan farkli iilkelerdeki insanlardan olusabilmektedir.
Bu durumda ekip iiyelerini ve liderlerini de ayr1 ayri dikkate almak gerekmektedir.
Alnuaimi, Robert ve Maruping, 2010'da teknoloji destekli takimlarda sosyal kaytarma
lizerine arastirma yaptilar. Sosyal kaytarmanin ii¢ ana nedeni oldugunu one stirdiiler:
sorumluluk dagilimi, kusur bulma ve insancil olmama (Alnuaimi, Robert, & Maruping,
2010). Teknoloji destekli ekiplerde sosyal kaytarma bulgularina dayanarak
caligmalarinin diger arastirmacilari, teknoloji destekli takimlarin ekip yoneticilerini de
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dikkate almasi ve buna gore arastirmalarini derinlestirmeleri gerektigini ifade
etmislerdir (Simms & Nichols, 2014).

Is yerinde performans ¢iktisini diisiirebilecek kosullar1 anlamak énemlidir. Hem
yonetim hem de tliretim departmanlari, sosyal kaytarma davranislarini azaltmanin veya
ortadan kaldirmanin yollarim1 gosteren arastirmalardan biiylik yarar gorebilir. En
azindan, bireylerin hangi tiir toplu gorevlerde bir araya geldiklerini dnceden dgrenmek
faydalidir. Bireylerin kendileri i¢in en uygun durumlarda bu goérevlerde bulunmalarin
saglamak onlar acisindan yararli olacaktir. Muhtemelen, bu c¢alisan verimliligini
arttirmaya yonelik 6nemli bir adim olacaktir.

4.2.12. Siber Kaytarma (Cyber Loafing)

Teknolojik gelisim son otuz yilda oldugu gibi bas dondiiriicii bir sekilde
ilerlemeye devam etmektedir. Glinlimiiz kosullarinda artik herkesin kolaylikla
ulasabilecegi akilli telefonlar, bilgisayarlar ve tabletler hayatimizin tiim alanlarina
girmis durumdadir. Insanlar icin liiks olmaktan ¢ikan bu kitle iletisim araglarina sahip
olmak artik bir ihtiya¢ gibi algilanmaktadir. Amacinin digsinda kullanimlar1 ise onlari
yarardan ¢ok zararli hale getirmektedir. Ornegin akilli telefonlarda bulunan birgok
uygulama ve oyun insanlarin ilgilerine gore onlar1 cezbetmekte ve onlarin bu cihazlarda
gereginden fazla zaman harcamalarina neden olmaktadir. Bir 6grencinin oyun bagimlist
olmasi, bir ¢ocugun uzun siire ¢izgi film seyretmesi veya bir ¢alisanin is saatleri
icerisinde internette sorf yapmasi bunlara 6rnek olarak gosterilebilir. Calisanlarin mesai
saatleri icerinde kendisine verilen gorevleri yapmasi gerekirken sanal ortamlarda vakit
harcamalar1 verimlilik kayiplarina neden olmaktadir. Dolayisiyla calisan yapmasi
gereken isten kaytarmis olmaktadir. Literatiire bu durum sanal kaytarma olarak
girmistir. Sanal kaytarma, akilli telefonlarin, bilgisayarlarin ve internetin calisma
saatlerinde kisisel amaglarla kullanim1 olarak tanimlanmaktadir (Lim, 2002). Diger bir
deyisle ¢aliganin, belirli bir isi yapmakla miikellef oldugu zamanlarda internet {izerinden
sohbet etmek, sosyal paylagim sitelerini ziyaret etmek veya internet lizerinden video
izlemek gibi is dis1 amaglarla bilgisayar ve internet kullanimidir (Glingdr, 2016: 35).

Sozlik anlamina baktigimizda, kaytarmanin, is yapmaktan kagmak, kacinmak
gibi anlamlara geldigi goriilmektedir. Sanal kaytarma, mesai saatlerinde Orgiitiin
kaynaklarindan herhangi birini is dis1t amaglarla kullanarak yapilan goniillii internette
gezinme davraniglaridir (Anandarajan&Simmers, 2004). Sanal kaytarma kavrami is i¢in
kullanima sunulmus bilgisayar ve internet sistemlerinin kisisel amaglar igin
kullanilmasidir (Oriicii ve Yildiz, 2014).

Sanal kaytarma, zamanin verimsiz olarak ge¢gmesine sebep oldugundan dolay1
sapkin is yeri davranislar1 arasinda degerlendirilebilir (Lim ve Teo, 2005).

Sanal kaytarma olarak nitelenen davranig, bir isgdrenin, mesai saatleri i¢inde
calistigr Orgiitiin internet baglantisin1 bireysel amaclar1 i¢in kullanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir ifade ile sanal kaytarma, ¢alisma saatlerinde isle ilgisi
olmayan internet kullanimi, siber sapkinlik, internet suistimali, isyerinde eglence amagli
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sanal alemde gezinme ve gereksiz yere 1is bilgisayart kullanimi olarak da
belirtilmektedir (Vitak vd., 2011: 1751).

Tanimlara bakildiginda hemfikir olunan ortak noktalar sanal kaytarmanin “isle
ilgisi olmayan ya da kisisel eylemler" olmasi “mesai saatlerinde” yapilmasi ve “istendik
bir eylem” olmasidir (Unal ve Tekdemir, 2015).

Hemen hemen her donemde isgorenler, yapmakla yiikiimlii olduklar: islerden ve
buna bagli olan stresten arinmak amaciyla birgok kaytarma yolu denemislerdir. Ve bu
isten kaytarma problemi geliserek gliniimiize kadar devam etmistir. Giiniimiiz kosullar
dikkate alindiginda sanal kaytarma (cyberloafing) davranislarin1 sergilemeyen isgdren
sayisinin ¢ok az oldugu distliniilmektedir. ABD’de gergeklestirilen bir arastirmada
giinimiizde en sik rastlanilan sanal kaytarma davraniglari arasinda; bireysel mail
kutusunun kontrol edilmesi, sosyal medya kullanimi, sanal alemde oyun oynamak,
video izlemek, aligveris yapmak, ekonomik yatirimlarla ilgili islem yapmak gibi
davraniglar bulunabilmektedir. Bu konuda ¢alisma yapan arastirmacilarin bazilari, sanal
kaytarmanin ¢alisilan kuruma zarar verdigini savunurken bazilar1 da bunun tam tersine
isgorenlerin verimliliklerini arttirdigini ve sonu¢ olarak orgiite faydali oldugunu
diistinmektedirler (02.02.2018, www.amfiweb.net).

Sonug olarak bakildiginda sanal kaytarma davranis1 hemen hemen biitiin kurum
ve kuruluslarda 6zel ve kamu sektorii ayirt edilmeksizim karsilasilan bir sorundur.
Oncelikle bu durumun kabul edilmesi gerekmektedir. Evde, iste, seyahat ederken veya

tatilde yani yasamimizin her aninda yanimizda olan bu tiir teknolojik ara¢ ve gereclerin
yasaklanmasi gibi bir durum s6z konusu olamaz. Ancak isyerinde verimlilige direkt etki
eden bu durumu asgari sevilerde tutmak dnemlidir. Ornegin isyerinde sosyal medya ve
interneti kisiye 6zel kullanma zamanlar1 belirlenebilir veya zaman zaman konu ile ilgili
bilgilendirici toplantilar yapilip sozlii uyarilar yapilabilir. Aksi takdirde calisan lizerinde
baski kurulup yasaklar getirilmesi onlarin performansinin daha da azalmasina sebep
olabilir.

4.2.13. Uretkenlik Karsit1 is Davramislarimin Cahsan ve Orgiit Uzerindeki Etkileri

Uretkenlik karsit1 is davranislar1 daha énceki konularda da bahsedildigi gibi hem
orglit hem de calisan agisindan ciddi sonuglar doguran eylemlerdir. Burada 6nemli olan
ise her davranmisin bir sebebi oldugunun bilinmesidir. Calisanlar genellikle hosuna
gitmeyen bir durumdan dolayr isyerinde negatif davranis sergilemektedirler.
Isgorenlerin bu tiir davranislar1 gdstermelerinin nedenleri isletmeden isletmeye farklilik
gosterebilir. Isletmenin biiyiikliigii ve calisan sayisinin ¢oklugu bu davranislarin
goriilme sikligini artirabilmektedir. Bunun yaninda c¢ok sayida personele sahip
isletmelerin bu tiir davranislari tespit etmesi gii¢ olabilmektedir. Ayn1 dogrultuda isyeri
fiziki sartlarinin yani c¢alisma alanlarinin genisligi de kontrol agisindan dez avantaj
olarak goriilebilmektedir.

Uretkenlik karsit1 davranis gosteren ¢alisanlarin bu davranislar1 gdstermelerine
sebep olan ¢esitli faktorler vardir. Bunlardan ilki kisisel faktorlerdir. Negatif davranisa
yonlenen kisinin psikolojisi ile 1ilgilidir. Psikolojik acidan kotii durumda olan
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calisanlarin bu davraniglara yonelme egilimleri daha fazladir. Baglangicta psikolojik
acidan saglikli olan calisanlarin daha sonra isyerinde yasadigi kendince olumsuz
durumlar dolayis1 ile de psikolojileri bozulabilir ve iiretkenlik karsiti is davranislar
sergileyebilirler. Bu noktada isyerinde olusturulan o6rgiit ikliminin 6nemi 6n plana
cikmaktadir. Orgiit iklimi ve iletisim ne kadar saglikli olursa calisan psikolojisi ve
motivasyonu o kadar iyi olacaktir.

(Calisanlar1 bu davraniglara yonlendiren bir baska neden ise ¢evresel faktorlerdir.
Kisinin ¢evresinde gerceklesen olaylar da onlar1 etkileyebilmektedir. Ornegin aile
iligkilerinin 1yi olmayisi, isyerinde yasanan adaletsiz bir uygulama, yalnizlik hissi,
igyerinin fiziki sartlar1 gibi benzer ¢evresel faktorler onlarin normal davranislarinin
disina ¢ikmasia sebep olabilir. Bu sebepten dolay1 yonetici pozisyonunda galisan
kisilerin personelin psikolojik durumunu da yakindan takip etmesi ve gerektiginde
miidahalede bulunmas1 gerekmektedir.

Kendi psikolojik durumunu kontrol edemeyen calisan zamanla daha kotiiye
gitmekte, yalnizlasma ve depresyona girmektedir. Bunun yaninda tiikenmislik
sendromu da yasayabilmektedirler. Sonu¢ olarak calisan acisindan ciddi saglik
sorunlarinin yaninda isini kaybetmesine neden olabilecek bir durum yasanmaktadir.
Orgiit agisindan da biiyiik bir sorun olan bu durum, etkileri bakimmdan onu ¢ok énemli
hale getirmektedir. Asil hedefleri biiylimek ve karini diizenli bir sekilde artirmak olan
isletmeler, Orgiit i¢ci bu sorunlarla da miicadele ederek hedeflerine ulasmada aksamalar
yasamaktadirlar. Verimlilik azalmakta, iiriin ¢iktilarinda kalite diisebilmektedir. Ote
yandan iiretim stireclerinde gériinmeyen maliyetler olusmakta ve bu durum isletmenin
finansal kaynaklarmin bosa gitmesine neden olmaktadir. Uretkenlik karsiti davranislar
ne tiir isletme olursa olsun onlar agisindan ciddi tehlike arz etmektedir. Isletme
yoneticilerinin konu ile ilgili standart ¢6ziim yontemleri gelistirmeleri, bilgilendirici
toplantilar yapmalari, hizmetigi egitim programlar1 diizenlemeleri ve ¢alisanlarla etkili
bir iletisim kurmalar1 bu konudaki sorunlarin azalmasini saglayabilir.
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5. ARASTIRMA YONTEMI

Bu boéliimde arastirma modeli dogrultusunda olusturulan hipotezler, evren ve
orneklem secimi, Olcekler ve veri toplama araglari ile ilgili bilgilere yer verilmektedir.

5.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu caligma, arastirma yontemleri bakimindan nicel arastirma olarak
tasarlanmistir. Anket yontemi ile elde edilen veriler istatistiki analizlere tabi tutularak
elde edilen bulgular yorumlanacaktir.

Nicel arastirma, olgu ve olaylar1 nesnellestirerek gozlemlenebilir, Olgiilebilir ve
sayisal olarak ifade edilebilir, ispatlanabilir bir sekilde ortaya koyan bir arastirma
tiriidiir. Biyoloji, kimya, fizik, miihendislik gibi doga bilimleri alanlar1 ile sosyal
bilimler ve egitim arastirmalarinda deney, gozlem ve 6lgme sonuglarindan elde edilen
verilere dayanir. Deney, gézlem ve Olgmelerin tekrarlanabildigi ve objektif yapildigt
arastirmaya nicel “Quantitative” aragtirma denir. Nicel arastirma yonteminde, arastirilan
konuya iligkin, evreni temsil edecek drneklemden sayisal veriler elde edilmekte ve elde
edilen veriler arastirma problemleri ya da hipotezleri dogrultusunda test edilip
yorumlanarak sonuglara ulasiimaktadir (Beisenbayeva, 2017:4-5; Morrell ve Carroll,
2010; Tuckman, 1999; Simsek ve Yildirim, 2005).

Bu baglamda arastirma amaci1 dogrultusunda hipotezler olusturulurken konu ile
ilgili literatiirde daha dnceden yapilan aragtirmalar ve oneriler dikkate alinmistir.

Literatiirde psikolojik sdzlesme ihlali algis1 yasayan calisanlarin ise veya calisma
arkadaglarina yonelik tepkilerini konu alan ¢aligsmalar bulunmaktadir. Kiyik (2011: 62)’
a gore; psikolojik sézlesme ihlalinin sonuglar1 arasinda iiretkenlik karsiti is davranislar
sayilan eylemlerden olan calisma arkadaslariyla catismalarda artis, is siireclerindeki
hatalarda artis, ise ge¢ kalma ve ise devamsizlik artis1 gibi davraniglar bulunmaktadir.
Bunun yani sira ihlalin, orgiite karsi tepki olan orgiitsel baglilikta azalmaya neden
oldugu (Kiyik, 2011: 62), orgiitsel baglilikta azalmanin ise iiretkenlik karsiti
davraniglardan ayrimcilik ve mobbing’i ortaya ¢ikaracagi (McCroskey, 2007) one
stiriilmiistiir.

Schein (1980), psikolojik s6zlesme kavraminin ¢alisan tutum ve davranislari
tizerinde Onemli etkisi oldugunu savunmustur. Gouldner’e gore, bir c¢alisan Orgiit
icerisinde kendisine iyi davranildigini algilarsa, kendisini orgiite iyl davranmak, orgiite
zarar verici hareketlerden kacinmakla yiikiimlii hissetmektedir (Mimaroglu, 2008: 36;
Gouldner, 1960).

Calisanlar, psikolojik so6zlesmenin ihlal edildigi yoniinde bir alg
gelistirdiklerinde, yasadiklar1 kizginlik, 6fke ve hayal kirikligina bagl olarak tiretkenlik
karsit1 davranislara yonelebilirler (Gruys ve Sackett, 2003: 34-35). Psikolojik s6zlesme
algisinin pozitif ve istenen yonde gelismesi durumunda iiretkenligi artirict davranis
gosteren c¢alisanlar, tam tersi durumda iiretkenlik karsiti davranis sergileyebilmektedir
(Topgu, 2015: 2).

Lemire ve Rouillard (2005) Kanada’da kamu kurumlarinda c¢alisan isgdrenlerin
psikolojik sozlesme ihlal algilar ile iste kalma niyeti, liretkenlik karsiti davranislar ve
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duygusal baglilik gibi tutum ve davranislart arasindaki iliskileri incelemislerdir.
Calisma sonugclari, psikolojik sozlesmelerinin ihlal edildigini algilayan memurlarin
orgite yonelik duygusal baghliklarinin diisiik oldugunu gostermektedir. Bununla
birlikte psikolojik soézlesme ihlal algisi ile isgorenlerin isten ayrilma davraniglari
arasinda gii¢lii pozitif iliskiler oldugu da calisma sonuglar1 arasinda yer almaktadir
(Aydin, 2016:112).

Erkutlu ve Chafra (2013)’ya gore ise kurumun psikolojik sézlesmeyi ihlal etmesi
isgorenlerin 15 tatmini, Orgiitsel baglilik ve is performansi diizeylerini olumsuz
etkileyerek iiretkenlik karsit1 is davraniglarimi arttirmaktadir (Dagli, 2016: 32; Erkutlu
ve Chafra, 2013: 833).

Literatiirde psikolojik sozlesme ihlali ve iiretkenlik karsiti is davraniglar
arasindaki iligkilerin varligin1 destekleyen c¢aligsmalarin yaninda, nepotizmin de
tiretkenlik karsit1 i davramiglart ile iliskisi oldugunu gdsteren arastirmalar
bulunmaktadir.

Nepotizmin tanimi incelendiginde kayirmact uygulamalarin diger c¢aliganlar
adina esit olmayan bir durum yarattig1 goriilmektedir. Esitlik teorisine gore davranissal
geri ¢ekilme, esitlikei bir is iliskisi olusturmak igin kullanilan bir aractir. Is iliskisindeki
algilanan esitsizlik isten ayrilma niyeti ile anlamli bigimde iliskilidir (Geurts vd., 1999).
Calisanin yaptig1 is ile ilgili kendini geri ¢cekmesi ise liretkenlik karsiti is davranislarinin
bir boyutu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Celik ve Erdem’e gore bir orgiitte kayirmacilik uygulamalarmin varliginin
hissedilmesi c¢alisan personelin performansin1 diisiirebilir, Orgiite olan baghilig
azaltabilir, 1is stresini arttirabilir, faaliyette bulunduklar1 islerine tatminsizligini
olusturabilir ve iiretkenlik karsiti davranislar sergilemelerine neden olabilir (Celik ve
Erdem, 2012: 28). Kayrilmayan c¢alisanlarda kaynaklarin dagitiminda adaletsizlik
algilamas1 ve esitsizlikler sebebiyle yikici davraniglar olusabilir. Bu davranislar, daha az
calisma, ise devamsizlikta artis, isi birakma, grev yapma ve hatta hirsizlik ile kendini
gosterebilecektir (Ozkanan ve Erdem, 2015: 13).

Robinson ve Bennett (2000), ise girmek, terfi almak ve maddi ve sosyal
olanaklarin tespiti, disiplin uygulamalar1 gibi Orgiitsel siireclerde s6z konusu olan
nepotizm uygulamalarinin, ¢alisanlarda adaletsizlik algilarinin  olusmasina ve
devaminda da calisanlarin adaleti kendilerince yeniden olusturmaya caligmalarina,
bunun sonucunun ise Tiretkenlik karsiti is davraniglarina sebep olacagini one
siirmiislerdir.

Yapilan literatlir incelenmesinde degiskenlerin birbirleri ile olan iligkileri
dikkate alinmis ve aragtirma amaci dogrultusunda sekil 5.1°de yer alan aragtirma modeli
ve hipotezler olusturulmustur.
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Sekil 5.1 Arastirma Modeli

H;: Nepotizm ve alt bilesenlerinin, iiretkenlik karsiti is davraniglart ve alt
bilesenleri tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hia: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun iretkenlik karsitt i
davraniglarinin Suistimal boyutu lizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hjp: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun retkenlik karsiti i
davranislarinin Uretimin saptirilmasi boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.
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Hyc:: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun {iretkenlik karsit1 is
davraniglarinin Sabotaj boyutu lizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hiqg: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun {retkenlik karsiti is
davraniglarinin Hirsizlik boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hie: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun iretkenlik karsitt i
davraniglarinin Geri ¢ekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hi;: Nepotizmin Islemde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin Suistimal boyutu lizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hjg: Nepotizmin Islemde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsiti s
davranislariin Uretimin saptirilmasi boyutu {izerinde pozitif yonlii bir etkisi vardur.

Hin: Nepotizmin Islemde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsiti  is
davraniglarinin Sabotaj boyutu lizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hji: Nepotizmin Islemde kaymrmacilik boyutunun iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin Hirsizlik boyutu lizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hjj: Nepotizmin Islemde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsiti s
davraniglarinin Geri ¢ekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hy\: Nepotizmin Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsitr is
davraniglarinin Suistimal boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H;;: Nepotizmin Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsit1 is
davranislariin Uretimin saptirilmasi boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardr.

Hjpn: Nepotizmin Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsitr is
davraniglarinin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hj,: Nepotizmin Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin Hirsizlik boyutu {izerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hj,: Nepotizmin Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin Geri ¢ekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt bilesenlerinin, {iretkenlik karsiti is
davraniglar1 ve alt bilesenleri tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,,: Psikolojik sozlesme ihlalinin Orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin Suistimal boyutu lizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hyp: Psikolojik sozlesme ihlalinin Orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsiti is
davramglarinin Uretimin saptirilmasi boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,.: Psikolojik sdzlesme ihlalinin Orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin Sabotaj boyutu lizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hyq: Psikolojik soézlesme ihlalinin Orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin Hirsizlik boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hy.: Psikolojik sdzlesme ihlalinin Orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin Geri ¢ekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hy: Psikolojik sozlesme ihlalinin Kisisel boyutunun iretkenlik karsiti is
davraniglarinin Suistimal boyutu {lizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,,: Psikolojik sozlesme ihlalinin Kisisel boyutunun iiretkenlik karsiti is
davranislarinin Uretimin saptirilmasi boyutu {izerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.
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Hp: Psikolojik sozlesme ihlalinin Kisisel boyutunun iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,i: Psikolojik sozlesme ihlalinin Kisisel boyutunun iretkenlik karsiti is
davraniglarinin Hirsizlik boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,j: Psikolojik sozlesme 1hlalinin Kisisel boyutunun iretkenlik karsiti is
davraniglarinin Geri ¢ekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H3,: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar cinsiyete gore farklilik gosterir.

H3y: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar yasa gore farklilik gosterir.

Hj.: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar medeni duruma gore farklilik
gosterir.

H3q4: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar ¢alisilan boliime gore farklilik
gosterir.

H3.: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar goéreve gore farklilik gosterir.

H3s: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar ¢aligma siiresine gore farklilik
gosterir.

Hi,: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar aylik gelire gore farklilik
gosterir.

H3p: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar ¢alisanin, isletmenin yonetim
kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore farklilik gosterir.

Hy,: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar cinsiyete gore
farklilik gosterir.

Hyy: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar yasa gore
farklilik gosterir.

Hy: Psikolojik s6zlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar medeni duruma
gore farklilik gosterir.

Hyq: Psikolojik s6zlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar ¢alisilan boliime
gore farklilik gosterir.

Hy.: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar goreve gore
farklilik gosterir.

Hys: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar ¢alisma siiresine
gore farklilik gosterir.

Hy,: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar aylik gelire gore
farklilik gosterir.

Hyn: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar calisanin,
isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore farklilik gosterir.

Hs,: Uretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutlarindaki davranislar cinsiyete
gore farklilik gosterir.

Hisp: Uretkenlik karsit1 is davranislariin alt boyutlarindaki davranislar yasa gore
farklilik gosterir.

Hs.: Uretkenlik karsit1 is davramislariin alt boyutlarindaki davraniglar medeni
duruma gore farklilik gosterir.

Hsq: Uretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutlarindaki davranislar calisilan
boliime gore farklilik gosterir.
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Hs,.: Uretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutlarindaki davramslar goreve
gore farklilik gosterir.

Hs;: Uretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutlarindaki davramslar ¢alisma
stiresine gore farklilik gosterir.

Hs,: Uretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutlarindaki davramslar aylik
gelire gore farklilik gosterir.

Hsy: Uretkenlik karsiti is davraniglarinin alt boyutlaridaki davranislar ¢alisanin
isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore farklilik gosterir.

5.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini Kahramanmaras ili  tekstil sektorii ¢alisanlari
olusturmaktadir. Calismada Tekstil sektOriiniin tercih edilme nedeni, bu sektoriin
Kahramanmarag’in sanayi {rilinleri ihracatinda en biiyiikk paya sahip olmasi ve iilke
ekonomisinin bilylimesi adina 6nemli bir pozisyonda bulunmasidir. Kahramanmaras
Ticaret ve Sanayi Odas1 2017 verilerine gore tekstil sektoriinde 4.938.646.000 dolarlik
ihracat gerceklesmistir. Verilere gore tekstil sektoriinde faaliyet gosteren 249 firma ve
bu firmalarda istthdam edilen 22.581 c¢alisan bulunmaktadir (02.08.2018,
www.kmtso.org). Bu baglamda arastirmanin evrenini 22.581 tekstil calisani

olusturmaktadir.

Ornekleme, bir arastirmanm konusunu olusturan evrenin biitiin &zelliklerini
yansitan bir parcasinin secilmesi islemini belirtir. Orneklem, secildigi biitiiniin kiiciik
bir 6rnegidir. Orneklemin secildigi grubun tiimii ise evreni olusturur. Orneklem
secilirken, orneklemin temsil yetenegi tasimasina ve yeterli biiytikliikte olmasina dikkat
etmek gerekir. Orneklem segilerek yapilan arastirmalar zaman ve maliyet ydniinden
ekonomik oldugu gibi ¢cogu zaman da biitlin evrenin incelenmesiyle elde edilen sonuglar
kadar gecerli, saglikli ve giivenilir olabilir (Gokge, 1988: 77-78). Bu dogrultuda evrenin
tamamini temsil etmesi agisindan &rnekleme yapilmistir. Ornekleme tiirii olarak basit
tesadiifi Ornekleme yoOntemi tercih edilmistir. Basit tesadiifi orneklemede evreni
olusturan her elemanin O6rnege girme sansi esittir. Dolayisiyla hesaplamalarda da her
elemana verilecek agirlik aynidir (Arikan, 2004:141). Basit tesadiifi rneklem tercih
edilmesinin nedeni, liretkenlik karsit1 davraniglarin igletmelerin belirli gruplarinda degil
tiim calisanlarinda goriilebilme olasiliginin varligindandir.

Yazicioglu ve Erdogan (2004)’in Orneklem biyiikligiiniin  belirlenmesi
konusunda arastirmacilara yardimei olmak amaciyla hazirlamis oldugu tablo 5.1 asagida
sunulmustur.
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Tablo 5.1. o= 0.05 I¢in Orneklem Biiyiikliikleri (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50).
Evren +0.03 drnekleme hatas1 (d)  ,70.05 6rnekleme hatasi (d)  70.10 6rnekleme hatasi (d)
Biiyiikltigi p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3

g=0.5 g=02 g=0.7 g=0.5 g=02 g=0.7 g=0.5 g=0.2 q=0.7

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Aragtirmanin evrenini olusturan 22.581 tekstil firmasi calisan1 igerisinden
alinacak Orneklem sayis1 yukardaki hesaplamaya goére 378 kisi olarak belirtilmistir.
Orneklem sayisi arttikga giiven araliginin yiikseldigi bilinmektedir. Bu nedenle net
anket sayisinin 500 olmasi hedeflenmistir. Bu amacgla katilimcilara 750 adet anket
dagitilmis ancak 548 adet anket geri doniisii olmustur. Geri doniis saglanan anketlerden
eksik veri nedeniyle 66 adet anket analiz dis1 birakilmis olup 482 adet anket analize tabi
tutulmustur. Buna gore, %95 giiven seviyesi ve %5 kabul edilebilir hataya gore evreni
temsil etmesi agisindan 482 drneklem sayisinin yeterli oldugu goriilmektedir.

5.3.  Veri Toplama Araclan

Arastirmada, veri toplamak amaciyla anket yonteminden yararlanilmistir. Anket
toplamda dort boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde psikolojik sdzlesme ihlalini
O0lcmeye yonelik, Robinson & Morrison (2000) tarafindan olusturulan psikolojik
sozlesme ihlal Olgegi kullanilmistir. Yazarlardan mail yoluyla 6lgek kullanim izni
alinmis ve izin belgeleri ekler kisminda sunulmustur. Orijinal 6l¢ek 2 boyuttan
olusmakta olup boyutlara faktor 1 ve faktor 2 olarak isim verilmistir. Bize gore faktor 1
olarak nitelendirilen 1-5 arasi sorular orgiitii ilgilendirdiginden orgiitsel boyut olarak
degerlendirilmistir. 6-9 arasi sorular ise calisanin Orgiite karsi kisisel diislincelerini
barmdirdigindan kisisel boyut olarak degerlendirilmistir. Olgegin Cronbach's alpha
degeri 0.87 olarak belirtilmistir. Derecelendirme i¢in 5 secenek iceren esit aralikli likert
Olcegi kullanilmistir. Katilimcilardan, “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum™ secgeneklerinden birini
isaretlemesi istenmistir.
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Ikinci boliimde ¢alisanlarin nepotizm algisini1 dlgmeye yonelik, hem Abdalla
vd., (1998: 564-566) tarafindan olusturulan Glgekten hem de Ford ve McLaughin
(1985:57-61) tarafindan nepotizmi tanimlamaya iliskin caligmadan yararlanilarak
Asunakutlu ve Avci (2010) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Yazardan mail
yoluyla &lgek kullanim izni alinmus ve izin belgesi ekler kisminda sunulmustur. Olgek
14 sorudan olusan nepotizm 6lgegidir. Asunakutlu ve Avci bu 6lgegi ise alim siirecinde
kayirmacilik (12-14 arasi sorular), islemde kayirmacilik (6-11 arasi sorular), ve terfide
kayirmacilik (1-5 arasi sorular), olmak iizere 3 boyutta agiklamistir. Ise alim siirecinde
kayirmacilik Cronbach's alpha degeri 0.67, islemde kayirmacilik 0.83 ve terfide
kayirmacilik 0.88 olarak belirtilmistir. Derecelendirme igin likert 6lgegi kullanilmistir.
Katilimcilardan, yoneltilen anket sorularina, “Kesinlikle katilmiyorum, Katilmiyorum,
Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle katiliyorum” seklindeki yanitlarindan birini
vermesi istenmistir.

Anketin liclincli boliimiinde tretkenlik karsiti is davraniglarini tespit etmek
amactyla Spector ve Fox (2000) tarafindan olusturulan olgek (CWB-C 32-item)
kullanilmustir. Spector ve Fox, Olcegi suistimal
(8,9,14,15,19,20,21,23,24,25,26,27,28,29,30,31 ve 32 numarali sorular), iiretimin
saptirtlmas1 (2,10,12 numarali sorular), sabotaj (1,5,6 numarali sorular), hirsizlik
(7,16,17,18, ve 22 numarali sorular), ve geri ¢ekilme (3,4,11 ve 13 numarali sorular)
olmak {izere toplam 5 boyutta agiklamislardir. Olgegin Cronbach's alpha degeri 0.88
olarak belirtilmistir. Olgegin 45 soruluk uzun versiyonu da bulunmakla birlikte,
katilimcilart stkmamak adina kisa versiyon tercih edilmistir. Spector, resmi internet
sitesinde, ticari amacgli olmamak kaydiyla olgegin iicretsiz kullanilabilecegini beyan
etmistir (shell.cas.usf.edu, 14.08.2018).

Anketin son boliimiinde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek
amaciyla, cinsiyet, yas, medeni durum, gorev, deneyim ve aylik gelir bilgilerini i¢eren
sorularin yanitlarina yer verilmistir. Ayrica son olarak katilimcilara, isletmenin yonetim
kademesinde bir akrabasi olup olmadigi da sorulmustur.
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6. ARASTIRMA BULGULARI

Bu boéliimde calismada kullanilan 6lgeklerin faktdr ve giivenilirlik analizlerine
yer verilmistir. Bunun yani sira hipotezleri test etmek icin Frekans, Bagimsiz 6rneklem
T testi, Tek yonli varyans analizi, Korelasyon analizi ve Regresyon analizleri
uygulanmistir. Analizler, IBM SPSS Statistics Base 22.0 programi kullanilarak
yapilmistir. Analizlerden elde edilen sonuclar asagida sunulmaktadir.

6.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Bu kisimda katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, ¢aligilan boliim, gorev,
caligma siiresi, aylik gelir gibi demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik frekans
dagilimlarina yer verilmistir. Ayrica isletmenin yonetim kademesinde, calisanin bir
akrabasi bulunup bulunmadigina yonelik bir soruya da yer verilmistir. Bu soru,
calisanin nepotizm algisinda bir farklilik yaratip yaratmadigini test etmek amaciyla
konulmustur.

6.1.1. Cinsiyet Ozelliklerine Gore Dagihm
Katilimeilara ait cinsiyet dagilimi tablo 6.1°de verilmektedir.

Tablo 6.1. Cinsiyet Ozelliklerine Gére Dagilim

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 153 31,7
Erkek 329 68,3

Toplam 482 100,0

Katilimeilarin cinsiyet dagilimmi gosteren tabloya bakildiginda calisanlarin %
31,7’sinin kadinlardan, %68,3 iiniin ise erkeklerden olustugu goriilmektedir.

6.1.2. Yas Gruplarma Gore Dagihm

Ankete katilan tekstil calisanlarinin yas gruplarina gore dagilimlart asagidaki
tablo 6.2’de sunulmaktadir.
Tablo 6.2. Yas Gruplarina Gére Dagilim

Yas Grubu Frekans Yiizde (%)
18-27 117 24,3
28-37 243 50,4
38-47 108 22,4
48-57 14 2,9

Toplam 482 100,0

Yas gruplar tablosu incelendiginde ¢alisanlarin biiyiik cogunlugunun (%50,4)
28-37 yas aralifinda oldugu goriilmektedir. Daha sonraki grup ise %24,3 ile 18-27 yas
grubudur. Bu grubu %22.,4 ile 38-47 yas grubu takip etmektedir. Son olarak %?2,9 ile
48-57 yas araligindaki grup bulunmaktadir. Tablo incelendiginde ¢alisanlarin
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%74, 7’sin1  18-37 yas araligindaki grup olusturmaktadir. Bu baglamda, sektorde
calisanlarin genel olarak geng ve dinamik bir yapisinin oldugu sdylenebilir. Geng isgiine
sahip olunmasi isletmeler acisindan olumlu bir kriter olarak degerlendirilebilir. Geng
isgilicliniin 6grenmeye agik ve yiiksek performans gosterebilen bir yapisinin bulundugu
sOylenebilir.

6.1.3. Medeni Duruma Goére Dagilim

Katilimcilara ait medeni durumlarini gosteren tablo 6.3 asagida sunulmaktadir.

Tablo 6.3. Medeni Duruma Goére Dagilim

Medeni Durum Frekans Yiizde (%)
Bekar 165 34,2
Evli 317 65,8
Toplam 482 100,0

Ankete katilan calisanlarin %34,2°si bekar iken %65,8’inin evli oldugu tespit
edilmistir.

6.1.4. Cahsilan Boliime Gore Dagihim

Ankete katilan tekstil ¢alisanlarinin Calisilan boliime gore dagilimlar1 asagidaki
tablo 6.4’te sunulmaktadir.
Tablo 6.4. Calisilan Boliime Gore Dagilim

Calisilan Boliim Frekans Yiizde (%)
Uretim 275 57,1
Satig-Pazarlama 102 21,2
Muhasebe-Finans 59 12,2
Insan Kaynaklar1 24 5,0
Diger 22 4,6
Toplam 482 100,0

Analiz  sonucu, katilimecilarin  biiyiik  ¢ogunlugunun  (%57,1) {iretim
departmaninda ¢alistig1 goriilmektedir. Endiistri isletmelerinde iiretim alaninda calisan
isgiiciine daha fazla ihtiya¢ duyuldugu bilinmektedir. Uretim béliimiinii %21,2 ile Satis-
Pazarlama departmani takip etmektedir. Muhasebe-Finans departmani ise %12,2 ile
temsil edilmistir. Geri doniisii saglanan anketlere gore %5’lik oran ise insan Kaynaklart
departmanina aittir.

6.1.5. Calisilan Goreve Gore Dagihim

Ankete katilan tekstil calisanlarinin Calisilan goreve gore dagilimlar asagidaki
tablo 6.5’te sunulmaktadir.
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Tablo 6.5. Calisilan Goreve Gore Dagilim

Gorev Frekans Yiizde (%)
Isci 313 64,9
Sef/Boliim Y 6neticisi 107 22,2
Departman Midiirii 29 6,0
Ust Diizey Yénetici 5 1,0
Diger 28 5,8
Toplam 482 100,0

Arastirma sonucu katilimeilarin %64,9°u is¢i olarak gorev yapan personellerden
olusmaktadir. Sef veya boliim yoneticisi olarak gorev yapan katilimcilara ait oran ise
22,2 olarak one ¢ikmaktadir. Katilimcilardan 29 kisi (%6) departman yoneticisidir.
Toplam katilimcilarin %1°1 ise st diizey yonetici olarak gorev yapmaktadir.

6.1.6. Cahisma Siiresine Gore Dagilim

Ankete katilan ¢alisanlarn calisma stirelerine gore dagilimlar tespit edilmis olup
asagidaki tablo 6.6’da sunulmaktadir.
Tablo 6.6. Calisma Siirelerine Gére Dagilim

Calisma Siiresi Frekans Yiizde (%)
0-1 83 17,2
1-5 212 44,0
5-10 136 28,2
10-20 46 9,5
20+ 5 1,0
Toplam 482 100,0

Katilimcilardan elde edilen ¢aligma siirelerine gore dagilimlar ise su sekildedir.
83 kisi (%17,2) en fazla 1 yildir gérev yapmaktadir. 1-5 yil aras1 gérev yapanlarin orani
ise %44 olarak belirlenmistir. Bu grup ¢alisma siirelerine gore dagilimin en yiiksek
oldugu gruptur. 5-10 yil arasi ¢alisanlar ise %28,2 orana sahiptir. 10-20 y1l arasi ¢alisan
46 kisi (%9,5) bulunmaktadir. 20 yildan fazla calisan ise sadece 5 kisi olarak
goriilmektedir bu say1 %1’ e denk gelmektedir. Katilimcilarin isletmelerinde uzun siire
calismadigr 6n plana ¢ikmaktadir. Ciinkii 10 yildan fazla ¢alisanlarin orani sadece
%10,5’tir. Bunun nedenleri arasinda is tatminin az oldugu ve buna bagli olarak isgdren
devir hizinin yiliksek olmasi tahmin edilmektedir.

6.1.7. Ayhk Gelir Dagilim

Ankete katilan g¢alisanlarin aylik gelir dagilim ile ilgili veriler incelendiginde
asagidaki tablo 6.7°deki sonuglara ulagilmistir.
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Tablo 6.7. Aylik Gelir Dagilimi

Aylik Gelir Frekans Yiizde (%)
1600-1800 181 37,6
1801-2200 168 34,9
2201-3000 89 18,5
3001-4000 30 6,2
4000+ 14 2,9
Toplam 482 100,0

Katilimcilarin = %37,6’s1 1600-1800 Tiirk liras1 arasinda aylik gelir elde
etmektedir. Bu miktar Tirkiye’deki asgari licret miktarim1 temsil etmektedir. Oransal
anlamda grubun en yiiksegidir ve katilimcilarin biiyilk ¢ogunlugunun asgari iicretle
calistirildig1 6n plana ¢ikmaktadir. 1801-2200 aras1 aylik gelir elde edenlerin orani ise
%34,9°dur. %18,5 ile bu grubu 2201-3000 aras1 aylik gelir elde edenler grubu takip
etmektedir. 3001-4000 lira aylik gelir elde edenlerin oran1 %6,2 olarak belirlenmis olup
4000 ve tistii aylik gelir elde edenlerin orani ise %2,9 olarak tespit edilmistir.

6.1.8. Calisanlarin isletmenin Yonetim Kademesinde Bir Akrabasi Olup
Olmadigina Gore Dagilimlar:

Katilimcilara, yonetim kademesinde bir akrabasinin bulunup bulunmadigi ile
ilgili bir soru sorulmus olup elde edilen yanitlar asagidaki tablo 6.8’de sunulmaktadir.

Tablo 6.8. Calisanlarin Isletmenin Y&netim Kademesinde Bir Akrabas1 Olup
Olmadigina Gore Dagilimlari

Yonetimde Akrabam Frekans Yiizde (%)
Var 83 17,2
Yok 399 82,8
Toplam 482 100,0

Analiz sonucunda calisanlarin %17,2’s1 (83 kisi) yonetim kademesinde bir
akrabasmin bulundugunu belirtirken, %82,8’1 (399 kisi) ise yonetim kademesinde bir
akrabasimin bulunmadigini belirtmistir. Bu baglamda ¢alisanlarin % 17,2’sinin yonetim
kademesinde bir akrabasinin bulunmasi nepotizmin varlig ile ilgili ipucu vermektedir.

6.2. Anket Formunun Giivenilirligi ve Gegerliligi

Veri setinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadiginin tespiti i¢in degiskenler
arast korelasyon katsayilar1 incelenmelidir. Degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilar1 ne kadar yiiksek ise degiskenlerin ortak faktorler olusturma olasiliklar1 da o
kadar yliksektir. Bu asamada uygulanan testlerden biri Barlett Testidir. Bu test
korelasyon matrisinde degiskenlerin en azindan bir kismi arasinda yiliksek oranli
korelasyonlar oldugu olasiligini test eder (Kalayci, 2010:322; Hair vd. 1998: 374).
Diger uygulama ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterliligi 6l¢iitii testidir.
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Gozlenen korelasyon katsayilarinin biiyiikligi ile kismi korelasyon katsayilarinin
blytikliglnii karsilastiran bir indekstir. KMO oraninin 0,5 iizerinde olmasi gerekir.
Oran ne kadar yiiksek olursa veri seti faktor analizi yapmak icin o kadar 1yidir denebilir
(Kalayci, 2010:322; Sharma 1996: 116).

Bir degisken iizerinde yapilan Ol¢limlerin giivenilirliginin belirlenmesi,
korelasyon analizinin en Onemli uygulamalarindan bir tanesidir. Bir nesne seti
tizerindeki Olciimler tekrardan elde edilemiyor ise Ol¢limlerden elde edilen skorlarin
asir1 derecede degisken oldugu ya da her bir nesneden elde edilen skorun sadece sans
eseri meydana geldigi sonucu c¢ikarilir. Bu yiizden giivenilirlik analizine ihtiyag
duyulur. Giivenilirlik analizi 6lgmede kullanilan testlerin, anketlerin veya olgeklerin
giivenilirligini  degerlendirmek {izere gelistirilmis yontemdir. Gilivenilirlik analizi
prosediirii ile toplam skorlarin s6z konusu oldugu Likert, Q tipi ve benzeri dlgeklerin
giivenilirligini belirleyen katsayilar hesaplanir ve dlgekte yer alan sorular arasindaki
iligskiler hakkinda bilgi elde edilir. Bir 6l¢egin gilivenilirliginin test edilmesinde en sik
tercih edilen yontem Alpha Modeli (Cronbach Alpha Coefficient)’dir. Bu yontem
Olgekte yer alan k sorunun homojen bir yap1 gosteren bir biitlinti ifade edip etmedigini
arastirir. Bir 6lgekteki k sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa oranlamasi ile
elde edilir ve 0 ile 1 arasinda bir deger alir (Kalayci, 2010:403-405).

Cronbach Alpha Katsayis1 0,00<a<0,40 araliginda ise Olgegin gilivenilir
olmadigi, 0,40<a<0,60 ise diisiik giivenilirlik tagidigi, 0,60<a<0,80 ise dlgegin oldukca
giivenilir oldugu, son olarak da 0,80<a<1,00 araliginda ise yiiksek derecede giivenilir
oldugu kabul edilmektedir (Demir, 2017: 92; Akgiil ve Cevik, 2003: 435).

Bu dogrultuda arastirmamizda kullanilacak nepotizm 06lgegi ve alt boyutlari,
psikolojik sézlesme Olgegi ve alt boyutlar1 ve iiretkenlik karsiti is davranislari ve alt
boyutlarina ait gilivenilirlik ve gecerlilik test sonuglari ayr1 ayri tablolar halinde
sunulmaktadir.

6.3. Psikolojik Sézlesme Ihlali ve Alt Boyutlarna iliskin Bulgular

Psikolojik sozlesme ihlali orijinal 6l¢egi Robinson ve Morrison (2000)
tarafindan olusrulmustur. Olgek 9 adet soru 6nermesinden ibarettir. Yazarlar 9 soru
onermesini 2 alt boyuta ayirmislardir. Ancak faktorleri ayrica isimlendirmeyip faktor 1
ve faktor 2 seklinde degerlendirmislerdir. Faktor 1 olarak nitelendirilen 1-5 arasi sorular
orgiitli ilgilendirdiginden orgiitsel boyut olarak degerlendirilmistir. 6-9 arasi sorular ise
calisanin Orgilite kars1 kisisel diisiincelerini barindirdigindan kisisel boyut olarak
degerlendirilmis ve faktdr isimleri bu sekilde degistirilmistir. Psikolojik Sozlesme Ihlali
Olcegine ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Test sonuglar1 asagidaki tablo
6.9°da sunulmustur.
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Tablo 6.9. Psikolojik Sézlesme Ihlali Olgegine ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve

Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ,831
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 1407,007
Sd 36
P Degeri ,000

Tablo 6.9 incelendiginde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri ,831 olarak
belirlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen KMO degerinin 0,5’ten biiyiik olmasi hatta
I’e yakin c¢ikmasi, Bartlett testi sonucunun 1407,007 ve anlamliligin (P degeri) ,000
olarak bulunmasi anket formunda kullanilan verilerin faktor analizi i¢in olduk¢a uygun
oldugunu gostermektedir.

Psikolojik Sézlesme Ihlali dlgegi icin yapilan faktdr analizi ve agiklanan toplam
varyans tablo 6.10’da sunulmustur.

Tablo 6.10. Psikolojik Sézlesme Ihlali Olgegi Icin Aciklanan Toplam Varyans

Bilesenler ik Ozdegerler Karesi Ahnmis Yiiklerin Rotasyon Ozeti
Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%) Toplam Varyans (%) Kimiilatif (%)
1 3,570 39,666 39,666 3,097 34,413 34,413
2 1,798 19,983 59,649 2,271 25,237 59,649
3 777 8.634 68.283
4 607 6.743 75.027
5 529 5.881 80.907
6 ,501 5,571 86,478
7 ,461 5,127 91,605
8 414 4,605 96,210
9 ,341 3,790 100,000

Psikolojik Sézlesme Ihlali Olgeginin Agiklanan Toplam Varyans tablosuna
bakildiginda 6z degeri 1’in lizerinde olan 2 faktdr goriilmektedir. Bu sonug orijinal
Olcekteki faktor sayisina esittir. Bu nedenle faktor sayisinda herhangi bir degisiklige
gidilmemistir. Tablodan da anlasilacag lizere, 1. faktdr toplam varyansin %34,41’ini, 2.
faktor ise toplam varyansin %25,23’iinii agiklamaktadir. 2 faktoriin birlikte toplam
varyansi agiklama orani ise %59,64 olarak belirlenmistir.

Psikolojik Soézlesme Ihlali Olgegi ve alt boyutlarina iliskin faktdr analizi ve
aciklanan toplam varyans skorlar1 asagidaki tablo 6.11°de verilmistir.
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Tablo 6.11. Psikolojik Sézlesme Ihlali ve Alt Boyutlarma Iliskin Faktor Analizi

Sonuglari
Alt Boyutlar Soru Faktor Yiikii  Aciklanan Varyans Toplam Varyans

Pl ,799
P2 ,850

Orgiitsel D3 824 34,41
P4 ,803
P5 ,817 59,64
P6 ,673

Kisisel P7 , 728
P8 , 752 25,23
P9 ,768

Tablo 6.11 incelendiginde Orgiitsel boyuta ait 1-5 arasi sorularm en disiik ,799
en yiiksek ,850 faktdr yiikii aldigi belirlenmistir. Orgiitsel boyutun varyans: agiklama
orant %34,41°dir. Kisisel boyuta ait 6-9 arasi sorular ise en diisiik ,673 en yiiksek ,768
faktor yiikii almistir. Bu boyutun toplam varyansi agiklama ytizdesi ise 25,23 diir.

Tablo 6.12. Psikolojik S6zlesme Ihlali ve Alt Boyutlarina Iliskin Giivenilirlik Analizi

Alt Boyutlar Soru Arahgi Cronbach's Alpha Genel Cronbach's Alpha
Orgiitsel 1-5 ,749 , 778
Kisisel 6-9 ,805

Giivenilirlik analizi ile ilgili yapilan test sonucu orglitsel boyuta ait Cronbach's
Alpha katsayisinin ,749 ile giivenilir seviyede oldugu, kisisel boyuta ait Cronbach's
Alpha katsayisinin ise ,805 oran ile yiiksek derecede giivenilir oldugu sonucuna
varilmistir. Olgegin tiimii igin Cronbach's Alpha katsayismnin ise ,778 ile genel anlamda
giivenilir oldugu belirlenmistir.

6.4. Nepotizm ve Alt Boyutlarina iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan nepotizm 6lgeginde 14 adet soru yer almaktadir. Orijinal
oleekte yer alan 1-5 arasi sorular Terfide kayirmacilik, 6-11 aras1 sorular Islemde
kayirmacilik ve 12-14 arasi sorular ise Ise alim siirecinde kayirmacilik olmak iizere ii¢
alt boyuttan olusmaktaydi. Orijinal o6l¢ege baghh kalinmig olup faktdr isimleri
degistirilmemistir. Nepotizm 0Olcegine ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Test
sonuclar1 agsagidaki tablo 6.13’te sunulmaktadir.

Tablo 6.13. Nepotizm Olgegine ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ,970
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 4834,772
Sd 91

P Degeri ,000
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Test sonuclar1 incelemesinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri ,970 olarak
bulunmustur. Analiz sonucunda elde edilen KMO degerinin olduk¢a yiiksek olmasi,
Bartlett testi sonucunun 4834,772 ve anlamliligin (P degeri) ,000 olarak bulunmasi veri
setinin faktor analizi i¢cin olduk¢a uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 6.14. Nepotizm Olgegi i¢in Agiklanan Toplam Varyans

Bilesenler ik Ozdegerler Karesi Ahnmis Yiiklerin Rotasyon Ozeti
Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%) Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%)
1 8,667 61,91 61,910 3,974 28,383 28,383
2 1,712 5,085 66,995 3,916 27,968 56,352
3 1,636 4,543 71,538 2,126 15,187 71,538
4 537 3.839 75377
5 263 3308 78.685
6 ,460 3,284 81,969
7 ,401 2,865 84,834
8 ,375 2,675 87,509
9 368 2.629 90.138
10 330 2355 92,493
1 290 2.071 94,564
12 278 1,988 96,552
13 ,253 1,807 98,360
14 ,230 1,640 100,000

Nepotizm dlgeginin  aciklanan toplam varyansini gosteren tablo 6.14
incelendiginde 6z degeri 1’in lizerinde olan 3 faktor goriilmektedir. Bu sonug orijinal
Olcekteki faktor sayisi ile uyumludur. Bu nedenle faktor sayisinda herhangi bir
degisiklige gidilmemistir. Tablodan da anlagilacag: iizere, 1. faktdr toplam varyansin
%28,38’1n1, 2. faktdr toplam varyansin %27,96’sin1, 3. faktdr ise toplam varyansin
%15,18’in1 agiklamaktadir. 3 faktoriin birlikte toplam varyansi agiklama orani ise
%71,53 olarak belirlenmistir.

Nepotizm Olgegi ve alt boyutlarma iliskin faktdr analizi ve aciklanan toplam
varyans skorlari1 asagidaki tablo 6.15°te verilmistir.
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Tablo 6.15. Nepotizm Olgegi ve Alt Boyutlarma Iliskin Faktor Analizi Sonuglar

Alt Boyutlar  Soru Faktor Yiikii  Aciklanan Varyans Toplam Varyans
N1 ,800
Terfide N2 ,695
Kayirmacilik N3 704 %28,38
N4 , 741
N5 ,563
N6 ,527
Islemde N7 ,582
Ka}irmacﬂlk N8 ,895 % 27,96 #71,35
N9 ,571
N10 ,592
NI11 ,514
Ise Alim Siirecinde N12 ,724
Kayirmacilik  N13 , 722 %15,18
N14 ,829

Tablo 6.15 incelendiginde Terfide Kayirmacilik boyutuna ait 1-5 arasi sorularin
en diisiik ,563 en yiiksek ,800 faktor yiikii aldigi belirlenmigstir. Terfide Kayirmacilik
boyutunun varyansi agiklama oran1 %28,38’dir. Islemde Kayirmacilik boyutuna ait 6-11
aras1 sorular ise en diisiik ,514 en yiiksek ,895 faktor yiikii almigtir. Bu boyutun toplam
varyansi agiklama yiizdesi ise 27,96°dir. Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutuna ait
12-14 aras1 sorularin en diisiik ,722 en yiiksek ,829 faktor yiikii aldig1 belirlenmistir. Ise
alim siirecinde kayirmacilik boyutunun varyansi acgiklama oram %15,18’dir.

Tablo 6.16. Nepotizm Olgegi ve Alt Boyutlarma Iliskin Giivenilirlik Analizi

Alt Boyutlar Soru Arahg: Cronbach's Alpha Genel Cronbach's Alpha
Terfide Kayirmacilik 1-5 ,899
Islemde Kayirmacilik 6-11 ,890 952
Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik 12-14 ,857

Giivenilirlik analizi ile ilgili yapilan test sonucu Terfide Kayirmacilik boyutuna
ait Cronbach's Alpha katsayismin ,899 Islemde Kayirmacilik boyutuna ait Cronbach's
Alpha katsayismin ,890 ve Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik boyutuna ait Cronbach's
Alpha katsayisinin ise ,857 oldugu, Genel Cronbach's Alpha katsayisinin ise ,952 ile
yiiksek derecede giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.

6.5. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar1 ve Alt Boyutlarina iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan iiretkenlik karsiti is davraniglar1 6lgeginde 32 adet soru
yer almaktadir. Orijinal 6l¢ekte yer alan 8,9,14,15,19,20,21,23,24,25,26,27,28,29,30,31
ve 32 numarali sorular suistimal boyutunu, 2,10,12 numarali sorular iiretimin
saptirtlmast boyutunu, 1,5,6 numarali sorular sabotaj boyutunu, 7,16,17,18, ve 22
numarali sorular hirsizlik boyutunu ve 3,4,11,13 numarali sorular ise geri c¢ekilme
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boyutunu temsil etmektedir. Olgege ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Test
sonuglar1 asagidaki tablo 6.17°de sunulmaktadir.

Tablo 6.17. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Olgegine ait Kaiser-Meyer-Olkin ve

Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ,969
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 11319,689
Sd 496
P Degeri ,000

Analiz sonuclarinin incelemesinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri ,969
olarak bulunmustur. Analiz sonucunda elde edilen KMO degerinin olduk¢a yiiksek
olmasi, Bartlett testi sonucunun 11319,689 ve P degerinin ,000 olarak anlaml
bulunmasi veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 6.18. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Olgegi Icin Aciklanan Toplam Varyans

Bilesenler 1k Ozdegerler Karesi Alimmis Yiiklerin Rotasyon Ozeti
Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%) Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%)

1 17,126 53,518 53,518 5,816 18,175 18,175
2 5,107 3,458 56,976 4,736 14,800 32,975
3 3,048 3,275 60,251 4,574 14,294 47,268
4 2,010 3,157 63,408 4,529 14,154 61,422
5 1,008 2,649 68,058 1,483 6,635 68,058
6 ,771 2,408 69,465

7 ,696 2,175 70,641

8 ,652 2,037 72,678

9 ,609 1,904 74,582

10 ,556 1,736 76,318

11 ,545 1,702 78,020

12 ,529 1,652 79,672

13 ,508 1,587 81,259

14 ,479 1,496 82,755

15 457 1,427 84,181

16 ,440 1,375 85,557

17 ,438 1,369 86,926

18 411 1,285 88,211

19 ,400 1,249 89,460
20 ,374 1,170 90,630
21 ,336 1,050 91,680
22 ,324 1,013 92,694
23 ,316 ,986 93,680
24 ,279 ,871 94,550

25 ,270 ,844 95,395

26 ,246 ,769 96,164

27 ,240 ,749 96,913

28 ,234 , 731 97,645

29 ,209 ,653 98,298

30 ,196 ,613 98,911

31 ,187 ,584 99,494

32 ,162 ,506 100,000
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Uretkenlik karsit1 is davranislar 6lgeginin agiklanan toplam varyans tablosuna
bakildiginda 6z degeri 1’in lizerinde olan 5 faktdr goriilmektedir. Bu sonucun orijinal
Olcekteki faktor sayisi ile uyumlu oldugunu gostermektedir. Bu nedenle faktor sayisinda
herhangi bir degisiklige gidilmemistir. Tabloya bakildiginda, 1. faktor toplam varyansin
18,17’sini 2. faktdér toplam varyansin %14,80’ini, 3. faktdr toplam varyansin
%14,29’unu, 4. faktdr toplam varyansin %14,15’ini, , 5. faktor ise toplam varyansin
%6,63’linii agiklamaktadir. 5 faktoriin birlikte toplam varyans: agiklama orani %68,05
olarak uygun goriilmektedir.

Uretkenlik karsit1 is davranislar dlcegi ve alt boyutlarma iliskin faktdr analizi ve
aciklanan toplam varyans skorlar1 asagidaki tablo 6.19°da verilmistir.

Tablo 6.19. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Olgegi ve Alt Boyutlarina Iliskin Faktor

Analizi
Alt Boyutlar  goru Faktor Yiikii  Aciklanan Varyans Toplam Varyans
UKDS8 ,561
UKD9 ,501
UKD14 ,514
UKD15 ,546
UKD19 ,640
UKD20 ,673
UKD21 ,594
UKD23 514
UKD24 612 % 18,17
Suistimal UKD25 590
UKD26 ,588 %68,05
UKD27 ,651
UKD28 ,568
UKD29 ,616
UKD30 ,582
UKD31 ,602
UKD32 ,584
Uretimin UKD2 ,654
Saptirilmasi UKD10 617 %14,80
UKD12 ,602
UKD1 ,865
Sabotaj UKD5 ,658 %14,29
UKD6 ,547
UKD7 515
UKD16 ,548
Hirsizlik UKD17 596 %14,15
UKD18 ,590
UKD22 ,626
UKD3 ,608
Geri Cekilme  ygp4 ,525
UKDI1 542 %6,63
UKDI13 ,643
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Tablo 6.19 incelendiginde Suistimal boyutuna ait sorularin en diisiik ,501 en
yiiksek ,673 faktor yiikii aldig, Uretimin Saptirilmasi boyutuna ait sorularin en diisiik
,602 en yiiksek ,654 faktor yiikii aldigi, Sabotaj boyutuna ait sorularin en diisiik ,547
en yiiksek ,865 faktor yiikii aldigi, Hirsizlik boyutuna ait sorularin en diisiik ,515 en
yiiksek ,626 faktor yiikii aldigi, Geri ¢ekilme boyutuna ait sorularin ise en diisiik ,525 en
yiiksek ,643 faktor yiikii aldigr belirlenmistir. Tiim boyutlar birlikte toplam varyansin
%68,05’1ni agiklamaktadir.

Tablo 6.20. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Olgegi ve Alt Boyutlaria Iliskin

Glivenilirlik Analizi
Genel
Alt Boyutlar Sorular Cronbach's Cronbach's
Alpha Alpha
Suistimal 8-9-14-15-19-20-21-23-24-25-26-27-28-29-30-31-32 ,908
Uretimin Saptiriimast 2-10-12 , 719
Sabotaj 1-5-6 617 971
Hirsizlik 7-16-17-18-22 ,872
Geri Cekilme 3-4-11-13 ,774

Yapilan giivenilirlik analizi sonucu Suistimal boyutuna ait Cronbach's Alpha
katsayisinin 908 oldugu, Uretimin Saptirilmas1 boyutuna ait Cronbach's Alpha
katsayisinin ,719 oldugu, Sabotaj boyutuna ait Cronbach's Alpha katsayisinin ,617
oldugu, Hirsizlik boyutuna ait Cronbach's Alpha katsayisinin ,872 oldugu ve Geri
cekilme boyutuna ait Cronbach's Alpha katsayisinin ise ,774 oldugu tespit edilmis olup
Olcegin Genel Cronbach's Alpha katsayisinin ise ,971 ile yiliksek derecede giivenilir
oldugu sonucuna varilmstir.

6.6. Degiskenlere Ait Tanimlayic1 Bulgular

Bu boliimde psikolojik sozlesme ihlali, nepotizm ve {retkenlik karsiti is
davranislar1 degiskenlerine ait tanimlayici bulgulara yer verilmistir.

Tablo 6.21. Psikolojik S6zlesme IThlali Alt Boyutlarina Ait Tanimlayici Bulgular
Degisken Alt Boyutlar N Min. Max. X Sd

Orgiitsel 482 1,00 5,00 2,741 , 738
Kisisel 482 1,00 5,00 2,135 ,953

Psikolojik Sozlesme Ihlali

Psikolojik sozlesme ihlali alt boyutlarindan olan orgiitsel boyutun (x=2,741,
s=,738), kisisel boyutun (x=2,135, s=,953) ortalama degerleri incelendiginde en yiiksek
ortalamanin Orgiitsel boyuta ve en diisiik ortalamanin ise kisisel alt boyutuna ait oldugu
goriilmektedir. Kisisel boyuta ait standart sapma degeri (,953) orgiitsel boyuta ait
standart sapma degerinden (,738) biraz daha fazla ¢ikmistir. Standart sapma degerinin
yiikselmesi ortalamadan wuzaklasildigint ya da verilen yanitlarin farklilagtigini
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gostermektedir. Ancak buradaki standart sapma degeri ¢ok kiiciik oldugundan bu
degerin etkisinin oldukg¢a diisiik oldugu sdylenebilir.

Tablo 6.22. Nepotizm Alt Boyutlarina Ait Tanimlayici Bulgular

Degisken Alt Boyutlar N Min. Max. X Sd
Terfide Kayirmacilik 482 1,00 500 2,692 1,131
Nepotizm [slemde Kayirmacilik 482 1,00 5,00 2638 1,094
Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik 482 1,00 5,00 2847 1,243

Nepotizm alt boyutlarindan olan Terfide Kayirmacilik boyutunun (X=2,692,
S=1,131), islemde Kayirmacilik boyutunun (X=2,638, S=1,094), Ise Alim Siirecinde
Kayirmacilik boyutunun (X=2,847, S=1,243) ortalama degerleri oldugu belirlenmistir.
En yiiksek ortalamanin Ise Almm Siirecinde Kayirmacilik boyutuna ve en diisiik
ortalamanm ise Islemde Kaymrmacilik alt boyutuna ait oldugu gériilmektedir. Ancak
degerler birbirine olduk¢a yakindir. Standart sapma degerleri incelendiginde skorlarin
birbirine yakin oldugu ve ortalamalarin farklilasmadigr goriilmiistiir.

Tablo 6.23. Uretkenlik Karsit1 Is Davramsglar1 Alt Boyutlaria Ait Tanimlayici Bulgular

Degisken Alt Boyutlar N Min. Max. X Sd
Suistimal 482 1,00 500 1,931 ,951
Uretkenlik Karstti {s Uretimin Saptirilmasi 482 1,00 4,67 1,867 .,973
Sabotaj 482 1,00 5,00 1,861 ,947
Davraniglari
Hirsizlik 482 1,00 5,00 1,811 ,991
Geri Cekilme 482 1,00 4,50 1,861 ,906

Uretkenlik karsit1 is davranislari alt boyutlarindan olan suistimal boyutunun
(X=1,931, S=,951), iretimin saptirilmast boyutunun (x=1,867, s=,973), sabotaj
boyutunun (x=1,861, s=,947), hirsizlik boyutunun (x=1,811, s=,991) ve geri ¢ekilme
boyutunun (x=1,861, s=,906) ortalama degerleri oldugu belirlenmistir. En yiiksek
ortalamanin suistimal boyutuna ve en diislik ortalamanin ise hirsizlik alt boyutuna ait
oldugu goriilmektedir. En yiiksek Standart sapma degerinin hirsizlik boyutuna en diisiik
degerin ise geri ¢cekilme boyutuna ait oldugu goriilmektedir.

6.7. Degiskenler Arasi iliskilerin Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir degiskenin
iki veya daha fazla degisken ile olan iliskisini test etmek, varsa bu iligkinin derecesini
Olecmek icin kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Korelasyon analizinde ama¢ bagimsiz
degisken (X) degistiginde, bagimli degiskenin (Y) ne yonde degisecegini goérmektir.
Korelasyon analizi yapabilmek i¢in her iki degiskeninde siirekli olmalar1 ve normal
dagilim gostermeleri gerekmektedir. Korelasyon analizi sonucunda dogrusal iliski olup
olmadig1 ve varsa bu iliskinin derecesi korelasyon katsayist ile hesaplanir (Kalayci,
2010:115).
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Bu baglamda arastirma modeli dogrultusunda kurulan hipotezleri test etmek amaciyla
degiskenler arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadig1 analiz edilecektir. Kurulan
hipotezlerde dogrusal iliski arandigindan Pearson korelasyon katsayisina gore analiz
yapilacaktir.

Pearson korelasyon katsayist iki stirekli degiskenin dogrusal iligkisinin derecesinin
Olciimiinde kullanilir. Bagka bir deyisle iki degisken arasinda anlamli bir farklilik var
midir sorusunun cevabi alinir. Pearson korelasyon katsayis1 “r”
arasinda degerler alir. Eger (Kalayci, 2010:115);

ile gosterilir ve -1 ile +1

v' r = -1 ise tam negatif dogrusal iliski vardir. Yani bir degisken artarken digeri
azalir, tersine, bir degisken azalirken digeri artar.

v' r=+1 ise tam pozitif dogrusal iligki vardir. Yani bir degisken artarken digeri de
artar veya bir degisken azalirken digeri de azalir.

v =0 ise iki degisken arasinda iligki yoktur.

Asagidaki tablo 6.24’te psikolojik sozlesme ihlali ve nepotizm ile iiretkenlik
karsit1 is davranislari arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigma iliskin kurulan
hipotezler dogrultusunda daha detayli inceleme amaciyla tiim boyutlar i¢in korelasyon
analizi yapilmistir.

Tablo 6.24. Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi Bulgular

N =482 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
= Korelasyon
= () Orgiitsel  “Appaminik
H—S
S £
£z N Korelasyon 006
Z 3 (@ Kisisel Anlamlilk 889
o7
(3) Terfide Korelasyon 082 471"
Kayirma Anlamhiik 073,000
(4) Islemde  Korelasyon 068 ,529" 844"
o Kayirma Anlamhilhik 135 000 ,000
g (5) Ise Alm  Korelasyon 009 468" 795" 814™
E Kayirma Anlamhlik 839 000 ,000 000

ok ok ke ok ok

Korelasyon 149" 422" 225 248" 237
(6) Suistimal “Aplamhink 001,000,000 ,000 000

ok ok ke ok ok ke

(7) Uretimin ~ Korelasyon 164™ 397" 151" 182" 155" 834
Saptirilmast - “Apfamhlik 000,000 ,001 ,000 ,001 000

Hk *k *k *k Hok *k

Korelasyon 239" 3417 2157 264 193" 754 757
(8) Sabotaj  “Anlamliik 000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 000
Korelasyon 153" 399™ 191" 211" ,190™ ,858™ 775" 743"
O Hisizlk - “Apjamlilik 001,000,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000
(10) Geri Korelasyon 150" 413" 153" 190 179" 843" 801" ,722™ 815"
Cekilme Anlamlilik 001  ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000

**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (Cift Kuyruklu). (**p < 0,01, * p < 0,05)

Uretkenlik Karsit1 is Davramslar:
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Korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular 1s1ginda Psikolojik Sozlesme
Ihlali alt boyutlar: ile Uretkenlik Karsit1 Is davranislarinmn alt boyutlar1 arasindaki iliski

su sekildedir;
Psikolojik Sozlesme Uretkenlik Karsit: Is
ihlali Davranislarn
Suistimal
Uretimin Saptiriimasi
Orgiitsel
\\ Sab()taj
Hirsizhk
Kisisel
Geri Cekilme

Sekil 6.1. Psikolojik Sozlesme Thlali Alt Boyutlari ile Uretkenlik Karsit1 Is
Davranislarinin Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon

Bu boéliimde degigkenler arasi korelasyonlar tek tek incelenecektir. Psikolojik
sOzlesme ihlalinin alt boyutu olan orgiitsel boyut ile {iretkenlik karsit1 is davraniglarinin
alt boyutlar arasindaki korelasyon agiklamalar1 agagidaki tablo 6.25°te verilmistir.

Tablo 6.25. Orgiitsel Boyut ile Uretkenlik Karsit1 Is Davraniglar1 Alt Boyutlar
Arasindaki Korelasyon

Psikolojik S6zlesme Thlali Alt Boyutu Uretkenlik Karsit1 is Pearson C. ; Anlamhilik
Davranislar Alt Boyutlar:
Suistimal (r=,149; p<0,01)
Uretimin Saptiriimast (r=,164; p<0,01)
Orgiitsel Sabotaj (r=,239; p<0,01)
Hirsizlik (r=,153; p<0,01)
Geri Cekilme (r=,150; p<0,01)
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Psikolojik sdzlesme ihlalinin alt boyutu olan o6rgiitsel boyut ile iiretkenlik karsiti
1§ davraniglarinin alt boyutu olan suistimal arasinda (r=,149; p<0,01) ¢ok zayif diizeyde
pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel boyut ile iiretkenlik karsit1 is davranislarim alt boyutu olan iiretimin
saptirilmasi arasinda (r= ,164; p<0,01) cok zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel boyut ile iiretkenlik karsit1 is davranislarmin alt boyutu olan sabotaj
arasinda (r= ,239; p<0,01) ¢ok zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon
oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel boyut ile hirsizlik alt boyutu arasinda (r= ,153; p<0,01) ¢ok zayif
diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel boyut ile geri ¢ekilme alt boyutu arasinda (r=,150; p<0,01) ¢ok zayif
diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6.26. Kisisel Boyut ile Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Alt Boyutlar1 Arasindaki

Korelasyon
Psikolojik S6zlesme Thlali Alt Boyutu Uretkenlik Karsit1 is Pearson C. ; Anlamhilik
Davranislar1 Alt Boyutlar:
Suistimal (r=,422; p<0,01)
Kisisel Uretimin Saptirilmast (r=,397; p<0,01)
Sabotaj (r=,341; p<0,01)
Hirsizlik (r=,399; p<0,01)
Geri Cekilme (r=,413; p<0,01)

Psikolojik s6zlesme ihlalinin alt boyutu olan kisisel boyut ile iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin alt boyutu olan suistimal arasinda (r= ,422; p<0,01) zayif diizeyde
pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Kisisel boyutta yer alan
ifadeler c¢alisanin kisisel duygularimi ifade etmekteydi. Bu deger bize, calisanin
psikolojik sozlesme ihlal algist arttiginda suistimal davraniglarinin da artacagini ifade
etmektedir.

Kisisel boyut ile iiretkenlik karsiti is davraniglarinin alt boyutu olan {iretimin
saptirilmas1 arasinda (r= ,397; p<0,01) zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Kisisel boyut ile iiretkenlik karsiti is davraniglarinin alt boyutu olan sabotaj
arasinda (r= ,341; p<0,01) zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu
tespit edilmistir.

Kisisel boyut ile iiretkenlik karsiti is davraniglarinin alt boyutu olan hirsizlik
arasinda (r= ,399; p<0,01) zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu
tespit edilmistir.

Kisisel boyut ile tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin alt boyutu olan geri ¢ekilme
arasinda (r= ,413; p<0,01) zayif diizeyde pozitif yonlii anlaml bir korelasyon oldugu
tespit edilmistir.
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Bu asamada psikolojik s6zlesme ihlalinin alt boyutlarinin iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin  alt boyutlar1 ile olan iligkileri test edilmis ve hipotezler
sonuglandirilmistir. Ongoriildiigii bicimde degiskenler arasinda anlamli iliskiler tespit
edilmistir. Ancak iligki diizeyleri zayif bulunmustur. Devam eden asamada ise
Nepotizm alt boyutlarinin iiretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutlar1 ile olan
iligkileri test edilecek ve hipotezler sonuglandirilacaktir.

Nepotizmin alt boyutlar1 ile {iretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutlar
arasindaki iligkileri gosteren sekil 6.2°ye asagida yer verilmistir.

Uretkenlik Karsit1 i
Nepotizm
Davranislan
7
Terfide Kayirmacilik > Suistimal
\

Uretimin Saptirilmasi

Sabotaj
Islemde Kayirmacilik
~
Hirsizhk
ise Alim Siirecinde
Geri Cekilme

Kayirmacihik

Sekil 6.2. Nepotizm Alt Boyutlari ile Uretkenlik Karsit1 Is Davranislarmin Alt Boyutlar:
Arasindaki Korelasyon

Nepotizmin alt boyutu olan Terfide Kayirmacilik ile {iretkenlik karsiti is

davraniglarinin alt boyutlar1 arasindaki korelasyon agiklamalar1 asagidaki tablo 6.27°de
verilmistir.
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Tablo 6.27. Terfide Kayirmacilik ile Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Alt Boyutlari
Arasindaki Korelasyon

Nepotizm Alt Boyutu Uretkenlik Karsiti is ~ Pearson C. ; Anlamhihk
Davranislar1 Alt Boyutlar:
Suistimal (r=,225; p<0,01)
Terfide Kayirmacilik Uretimin Saptiriimasi (r=,151; p<0,01)
Sabotaj (r=,215; p<0,01)
Hirsizlik (r=,191; p<0,01)
Geri Cekilme (r=,153; p<0,01)

Nepotizmin alt boyutu olan terfide kayirmacilik boyutu ile iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin alt boyutu olan Suistimal arasinda (r=,225; p<0,01) ¢ok zayif diizeyde
pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Terfide kayirmacilik boyutu ile iiretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutu
olan iiretimin saptirilmasi arasinda (r= ,151; p<0,01) ¢ok zayif diizeyde pozitif yonlii
anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Terfide kayirmacilik boyutu ile tiretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutu
olan sabotaj arasinda (r= ,215; p<0,01) cok zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Terfide kayirmacilik boyutu ile hirsizlik alt boyutu arasinda (r= ,191; p<0,01)
cok zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Terfide kayirmacilik boyutu ile geri c¢ekilme alt boyutu arasinda (= ,153;
p<0,01) cok zayif diizeyde pozitif yonlii anlaml1 bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Nepotizmin alt boyutu olan islemde kayirmacilik ile {tiretkenlik karsiti is
davraniglarinin alt boyutlar1 arasindaki korelasyon agiklamalari asagidaki tablo 6.28°de
verilmektedir.

Tablo 6.28. islemde Kayirmacilik ile Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Alt Boyutlari
Arasindaki Korelasyon

Nepotizm Alt Boyutu Uretkenlik Karsit: Is Pearson C. ; Anlamhlik
Davranislar1 Alt Boyutlar:
Suistimal (r=,248; p<0,01)
Uretimin Saptiriimasi (r=,182; p<0,01)
Islemde Kayirmacilik Sabotaj (r=,264; p<0,01)
Hirsizlik (r=,211; p<0,01)
Geri Cekilme (r=,190; p<0,01)

Nepotizmin alt boyutu olan islemde kayirmacilik boyutu ile iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin alt boyutu olan Suistimal arasinda (r= ,248; p<0,01) zayif diizeyde
pozitif yonlii anlaml1 bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Islemde kayirmacilik boyutu ile iiretkenlik karsit1 is davranislarinmn alt boyutu
olan {iretimin saptirilmasi arasinda (r= ,182; p<0,01) ¢ok zayif diizeyde pozitif yonlii
anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.
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Islemde kayirmacilik boyutu ile iiretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutu
olan sabotaj arasinda (r= ,264; p<0,01) zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Islemde kayirmacilik boyutu ile hirsizlik alt boyutu arasinda (r= ,211; p<0,01)
cok zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Islemde kayirmacilik boyutu ile geri c¢ekilme alt boyutu arasinda (r= ,190;
p<0,01) ¢ok zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Nepotizmin alt boyutu olan Ise alim siirecinde kayirmacilik ile iiretkenlik karsiti
1$ davraniglarinin alt boyutlar1 arasindaki korelasyon aciklamalar1 asagidaki tablo
6.29°da verilmektedir.

Tablo 6.29. ise Alim Siirecinde Kayirmacilik ile Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar Alt
Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon

Nepotizm Alt Boyutu Uretkenlik Karsit: Is Pearson C. ; Anlamhlik
Davranislar: Alt Boyutlar:
Suistimal (r=,237; p<0,01)
Uretimin Saptirilmasi (r=,155; p<0,01)
Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik ~ Sabotaj (r=,193; p<0,01)
Hirsizlik (r=,190; p<0,01)
Geri Cekilme (r=,179; p<0,01)

Nepotizmin alt boyutu olan Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutu ile iiretkenlik
karsit1 i davraniglarinin alt boyutu olan suistimal arasinda (r= ,237; p<0,01) zayif
diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutu ile iiretkenlik karsit1 is davranislarinin alt
boyutu olan iiretimin saptirilmasi arasinda (r=,155; p<0,01) ¢ok zayif diizeyde pozitif
yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutu ile iiretkenlik karsit1 is davramislarinin alt
boyutu olan sabotaj arasinda (r=,193; p<0,01) ¢ok zayif diizeyde pozitif yonlii anlaml
bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutu ile hirsizlik alt boyutu arasinda (r=,190;
p<0,01) ¢ok zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutu ile geri ¢ekilme alt boyutu arasinda (r=
,179; p<0,01) cok zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu tespit
edilmistir.

Nepotizm alt boyutlar1 ile iiretkenlik karsiti is davranislar1 alt boyutlari
arasindaki iligkileri ve yoOniinii tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon analizi
sonucunda degiskenler arasinda zayif diizeyde de olsa Ongoriildiigii gibi anlamli
korelasyonlar oldugu gozlenmektedir. Konu ile ilgili detayli yorumlara sonug¢ kisminda
yer verilecektir. Asagida degiskenlere ait yapilan regresyon analizi ve detaylarina yer
verilmistir.
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6.8. Degiskenlere Ait Regresyon Sonuclari

Regresyon analizi, bir bagimli degisken ile bir bagimsiz degisken veya birden
fazla bagimsiz degisken arasindaki iligkilerin bir matematiksel esitlik ile agiklanmasi
stirecidir (Kalayci, 2010: 199). Bu amagcla olusturulan model cercevesinde hipotezleri
test etmek amaciyla boyutlar arasi regresyon analizi yapilmis olup sonuclar tablolarda
verilmistir. Asagidaki tablo 6.30’da nepotizmin terfide kayirmacilik boyutunun
iretkenlik karsit1 is davranislarinin suistimal boyutu tizerindeki etkisi test edilmistir.

Tablo 6.30. Terfide Kayirmacilik Boyutunun Suistimal Boyutu Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi

Model R? F Beta (B) t (P)
Anlamhhik
Sonug ,051 25,601 225 5,060 ,000

Bagimsiz Degisken: Terfide Kayirmaciik

Bagiml1 Degisken: Suistimal

Elde edilen verilere gore, (F=25,601, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
terfide kayirmacilik bagimsiz degiskeninin suistimal bagimli degiskenini etkiledigini
(R>= ,051) % 5,1 oraninda aciklamaktadir. Terfide Kayirmacilhik uygulamalarinda
meydana gelen artisin Suistimal davranislarini pozitif yonde artirdigr ve etki derecesinin
Beta (B)=,225 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj,: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun
tiretkenlik karsiti is davramiglarimin Suistimal boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.31. Terfide Kayirmacilik Boyutunun Uretimin Saptirilmasi Boyutu Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Analizi
2

Model R F Beta t P)
B) Anlamlihik
Sonug ,023 11,207,151 3,348 ,001

Bagimsiz Degisken: Terfide Kayirmacilik

Bagimli Degisken: Uretimin Saptirilmasi

Elde edilen verilere gore, (F=11,207, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
terfide kayirmacilik bagimsiz degiskeninin iiretimin saptirtlmasi bagimli degiskenini
etkiledigini (R>= ,023) % 2,3 oraminda agiklamaktadir. Terfide Kayirmacilik
uygulamalarinda meydana gelen artisin iiretimin saptirilmasi1 davramiglarini pozitif
yonde artirdig1 ve etki derecesinin Beta (B)=,151 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj,: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun
iiretkenlik karsiti is davranislarinin Uretimin Saptirilmast boyutu iizerinde pozitif yonlii
bir etkisi vardwr” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 6.32. Terfide Kayirmacilik Boyutunun Sabotaj Boyutu Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi
2

Model R F Beta t P)
®) Anlamlihik
Sonug ,046 23,305 215 4,827 ,000

Bagimsiz Degisken: Terfide Kayirmacilik

Bagimli Degisken: Sabotaj

Elde edilen verilere gore, (F=23,305, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
terfide kayirmacilik bagimsiz degiskeninin sabotaj bagimli degiskenini pozitif yonde
etkiledigini (R>= ,046) % 4,6 oraninda aciklamaktadir. Terfide kayirmacilik
uygulamalarinda meydana gelen artisin sabotaj davraniglarini pozitif yonde artirdigi ve
etki derecesinin Beta ()= ,215 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj.: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun
viretkenlik karsiti is davramiglarimin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.33. Terfide Kayirmacilik Boyutunun Hirszilik Boyutu Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
()] Anlamlihk
Sonug 036 18,099 ,191 4254 ,000

Bagimsiz Degisken: Terfide Kayirmacilik

Bagiml1 Degisken: Hirsizhik

Elde edilen verilere gore, (F=18,099, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
terfide kayirmacilik bagimsiz degiskeninin hirsizlik bagimli degiskenini pozitif yonde
etkiledigini (R>= ,036) %3,6 oraninda agiklamaktadir. terfide kayirmacilik
uygulamalarinda meydana gelen artisin hirsizlik davranislarini pozitif yonde artirdigi ve
etki derecesinin Beta ()=,191 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj;s: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun
tiretkenlik karsiti is davramslarimin Hirsizlik boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardwr” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.34. Terfide Kayirmacilik Boyutunun Geri Cekilme Boyutu Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
®) Anlamhihk
Sonug 023 11,444 153 3383 ,001

Bagimsiz Degisken: Terfide Kayirmacilik

Bagimli Degisken: Geri Cekilme

Elde edilen verilere gore, (F=11,444, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
terfide kayirmacilik bagimsiz degiskeninin geri c¢ekilme bagimli degiskenini pozitif
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yonde etkiledigini (R’= ,023) %2,3 oraninda aciklamaktadir. Terfide kayirmacihik
uygulamalarinda meydana gelen artisin geri ¢ekilme davranislarini pozitif yonde
artirdig ve etki derecesinin Beta (f)=,153 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj.: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun
tiretkenlik karsiti is davramslarimin Geri Cekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir
etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.35. Islemde Kayirmacilik Boyutunun Suistimal Boyutu Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi
2

Model R F Beta t P)
B) Anlamlihik
Sonug 062 31,476 248 5,610 ,000

Bagimsiz Degisken: Islemde Kayirmacihik

Bagimli Degisken: Suistimal

Elde edilen verilere gore, (F=31,476, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
islemde kayirmacilik bagimsiz degiskeninin suistimal bagimli degiskenini pozitif yonde
etkiledigini (R2= ,062) %6,2 oraninda aciklamaktadir. Islemde kayirmacilik
uygulamalarinda meydana gelen artisin suistimal davranislarin1 pozitif yonde artirdigi
ve etki derecesinin Beta ()= ,248 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hjz Nepotizmin Islemde kaywrmacilik boyutunun
tiretkenlik karsiti is davraniglarmmin Suistimal boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardwr’ hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.36. Islemde Kayirmacilik Boyutunun Uretimin Saptirilmasi Boyutu Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
®) Anlamhihk
Sonug 033 16,372,182 4,046 ,000

Bagimsiz Degisken: Islemde Kayirmacihik

Bagimli Degisken: Uretimin Saptirilmasi

Elde edilen verilere gore, (F=16,372, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
islemde kayirmacilik bagimsiz degiskeninin iiretimin saptirilmasi bagimli degiskenini
pozitif yonde etkiledigini (R*= ,033) %3,3 oraninda agiklamaktadir. islemde
kayirmacilik uygulamalarinda meydana gelen artigin iiretimin saptirtlmasi davraniglarini
pozitif yonde artirdig1 ve etki derecesinin Beta ()= ,182 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj,: Nepotizmin Islemde kayirmacilik boyutunun
iiretkenlik karsit is davranislarinin Uretimin Saptirilmast boyutu iizerinde pozitif yonlii
bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 6.37. Islemde Kayirmacilik Boyutunun Sabotaj Boyutu Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi
2

Model R F Beta t P)
®) Anlamlihik
Sonug ,070 35,939 264 5,995 ,000

Bagimsiz Degisken: Islemde Kayirmacilik

Bagimli Degisken: Sabotaj

Elde edilen verilere gore, (F=35,939, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
islemde kayirmacilik bagimsiz degiskeninin sabotaj bagimli degiskenini pozitif yonde
etkiledigini (R>= ,070) %7 oraminda aciklamaktadir. Islemde kayirmacilik
uygulamalarinda meydana gelen artisin sabotaj davraniglarini pozitif yonde artirdig ve
etki derecesinin Beta ()= ,264 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj,: Nepotizmin Islemde kayirmacilik boyutunun
viretkenlik karsiti is davramiglarimin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.38. Islemde Kayirmacilik Boyutunun Hirsizlik Boyutu Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
()] Anlamlihk
Sonug 044 22313 211 4,724 ,000

Bagimsiz Degisken: Islemde Kayirmacihik

Bagimli Degisken: Hirsizhik

Elde edilen verilere gore, (F=22,313, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
islemde kayirmacilik bagimsiz degiskeninin hirsizlik bagimli degiskenini pozitif yonde
etkiledigini (R2= ,044) %44 oraninda acgiklamaktadir. Islemde kayirmacilik
uygulamalarinda meydana gelen artisin hirsizlik davranislarini pozitif yonde artirdig ve
etki derecesinin Beta ()= ,211 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj: Nepotizmin Islemde kayirmacilik boyutunun
tiretkenlik karsiti is davramslarimin Hirsizlik boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardwr” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.39. islemde Kayirmacilik Boyutunun Geri Cekilme Boyutu Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
®) Anlamhihk
Sonug 036 18,051  ,190 4,249 ,000

Bagimsiz Degisken: Islemde Kayirmacihik

Bagimli Degisken: Geri Cekilme

Elde edilen verilere gore, (F=18,051, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
islemde kayirmacilik bagimsiz degiskeninin geri ¢ekilme bagimli degiskenini pozitif
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yonde etkiledigini (R*= ,036) %3.6 oraninda agiklamaktadir. islemde kayirmacihik
uygulamalarinda meydana gelen artisin geri ¢ekilme davranislarini pozitif yonde
artirdig ve etki derecesinin Beta (B)=,190 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hji: Nepotizmin Islemde kayirmacilik boyutunun
tiretkenlik karsiti is davramslarimin Geri Cekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir
etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.40. Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik Boyutunun Suistimal Boyutu Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Analizi
2

Model R F Beta t P)
B) Anlamlihik
Sonug ,056 28,498 237 5,338 ,000

Bagimsiz Degisken: Ise Alm Siirecinde Kayirmacihk

Bagimli Degisken: Suistimal

Elde edilen verilere gore, (F=28,498, p<0,01) modelin anlaml1 oldugu, ayrica ise
alim siirecinde kayirmacilik bagimsiz degiskeninin suistimal bagimli degiskenini pozitif
yonde etkiledigini (R*>= ,056) %5,6 oraninda aciklamaktadir. ise alim siirecinde
kayirmacilik uygulamalarinda meydana gelen artisin suistimal davraniglarini pozitif
yonde artirdig1 ve etki derecesinin Beta ()= ,237 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hjy: Nepotizmin Ise Alim Siirecinde kayirmacilik
boyutunun tiretkenlik karsiti is davranmslarinin Suistimal boyutu tizerinde pozitif yonlii
bir etkisi vardir”” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.41. ise Alim Siirecinde Kayirmacilik Boyutunun Uretimin Saptirilmas1 Boyutu
Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
®) Anlamhihk
Sonug 024 11,775,155 3,431 ,001

Bagimsiz Degisken: Ise Alm Siirecinde Kayirmacihk

Bagimli Degisken: Uretimin Saptirilmasi

Elde edilen verilere gore, (F=11,775, p<0,01) modelin anlaml1 oldugu, ayrica ise
alim siirecinde kayirmacilik bagimsiz degiskeninin {iretimin saptirilmas: bagimli
degiskenini pozitif yonde etkiledigini (R*=,024) %2.,4 oraninda agiklamaktadir. Ise alim
stirecinde kayirmacilik uygulamalarinda meydana gelen artisin liretimin saptirilmasi
davraniglarini pozitif yonde artirdigr ve etki derecesinin Beta (B)= ,155 oldugu tespit
edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj: Nepotizmin Ise Alim Siirecinde kayrrmacilik
boyutunun iiretkenlik karsiti is davranislarimn Uretimin Saptirilmast boyutu iizerinde
porzitif yonlii bir etkisi vardir’ hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 6.42. Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik Boyutunun Sabotaj Boyutu Uzerindeki
Etkisine YoOnelik Regresyon Analizi
2

Model R F Beta t P)
®) Anlamlihik
Sonug ,037 18,645 ,193 4,318 ,000

Bagimsiz Degisken: Ise Ahm Siirecinde Kayirmacilik

Bagimli Degisken: Sabotaj

Elde edilen verilere gore, (F=18,645, p<0,01) modelin anlaml1 oldugu, ayrica ise
alim siirecinde kayirmacilik bagimsiz degiskeninin sabotaj bagimli degiskenini pozitif
yonde etkiledigini (R*= ,037) %3,7 oraminda aciklamaktadir. ise alim siirecinde
kayirmacilik uygulamalarinda meydana gelen artisin sabotaj davranislarini pozitif yonde
artirdig ve etki derecesinin Beta (B)=,193 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj,: Nepotizmin Ise Alim Siirecinde kayirmacilik
boyutunun tiretkenlik karsiti is davramglarimin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlii bir
etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.43. Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik Boyutunun Hirsizlik Boyutu Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
()] Anlamlihk
Sonug 036 17,928 190 4,234 ,000

Bagimsiz Degisken: Ise Alm Siirecinde Kayirmacihk

Bagiml1 Degisken: Hirsizhik

Elde edilen verilere gore, (F=17,928, p<0,01) modelin anlaml1 oldugu, ayrica ise
alim stirecinde kayirmacilik bagimsiz degiskeninin hirsizlik bagimli degiskenini pozitif
yonde etkiledigini (R*>= ,036) %3,6 oraninda aciklamaktadir. ise alim siirecinde
kayirmacilik uygulamalarinda meydana gelen artisin hirsizik davranislarini pozitif
yonde artirdig1 ve etki derecesinin Beta ()= ,190 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hj,: Nepotizmin Ise Alim Siirecinde kaywrmacilik
boyutunun tiretkenlik karsiti is davraniglarvmin Hirsizlik boyutu tizerinde pozitif yonlii
bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.44. ise Alim Siirecinde Kayirmacilik Boyutunun Geri Cekilme Boyutu
Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
®) Anlamhihk
Sonug 032 15901 ,179 3,988 ,000

Bagimsiz Degisken: Ise Alm Siirecinde Kayirmacihk

Bagimli Degisken: Geri Cekilme

Elde edilen verilere gore, (F=15,901, p<0,01) modelin anlaml1 oldugu, ayrica ise
alim siirecinde kayirmacilik bagimsiz degiskeninin geri ¢ekilme bagimli degiskenini
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pozitif yonde etkiledigini (R*= ,032) %3,2 oraninda agiklamaktadir. ise alim siirecinde
kayirmacilik uygulamalarinda meydana gelen artisin geri ¢ekilme davranislarini pozitif
yonde artirdig1 ve etki derecesinin Beta (B)=,179 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “H;,: Nepotizmin Ise Alim Siirecinde kayirmacilik
boyutunun iiretkenlik karsiti is davramislarimin Geri Cekilme boyutu iizerinde pozitif
yonlii bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Nepotizm ve alt boyutlarinin iiretkenlik karsit1 is davranislar1 ve alt boyutlarina
olan etkisi ile ilgili tiim hipotezler test edilmis ve genel anlamda nepotizmin tiretkenlik
karsit1 is davraniglarina olan etkisinin zayif oldugu goriilmiistiir. Yine ayni paralelde
psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarimin liretkenlik karsiti is davraniglart ve alt
boyutlarina olan etkisi ile ilgili analiz sonuglarina izleyen tablolarda yer verilmistir.

Psikolojik s6zlesme ihlali alt bilesenlerinin ayr1 ayr1 lretkenlik karsiti is
davraniglarinin boyutlarini etkileyip etkilemedigini tespit etmek amaciyla boyutlar arasi
regresyon analizi yapilmis olup sonuglar tablolarda verilmistir. Asagidaki tablo 6.45°te
psikolojik sozlesme ihlalinin orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsiti is davraniglariin
suistimal boyutu tizerindeki etkisi test edilmistir.

Tablo 6.45. Orgiitsel Boyutunun Suistimal Boyutu Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi

Model R? F Beta t (P)
® Anlamlihk
Sonug 022 10,830 ,149 3291 ,001

Bagimsiz Degisken: Orgiitsel

Bagiml1 Degisken: Suistimal

Elde edilen verilere gore, (F=10,830, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
orgiitsel boyut bagimsiz degiskeninin suistimal boyutu bagimli degiskenini pozitif
yonde etkiledigini (R*= ,022) %2,2 oraminda agiklamaktadir. Orgiitsel boyuttaki
uygulamalarda meydana gelen artisin Suistimal davranislarini pozitif yonde artirdig ve
etki derecesinin Beta ()= ,149 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hy,: Psikolojik Sézlesme Ihlalinin Orgiitsel boyutunun
viretkenlik karsiti is davramiglarimin Suistimal boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.46. Orgiitsel Boyutunun Uretimin Saptirilmas1 Boyutu Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
()] Anlamlihk
Sonug 027 13280 ,164 3,644 ,000

Bagimsiz Degisken: Orgiitsel

Bagimli Degisken: Uretimin Saptirilmasi
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Elde edilen verilere gore, (F=13,280, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
orglitsel boyut bagimsiz degiskeninin iiretimin saptirilmast boyutu bagimli degiskenini
pozitif yonde etkiledigini (R*=,027) %2,7 oraninda agiklamaktadir. Orgiitsel boyuttaki
uygulamalarda meydana gelen artisin liretimin Saptirilmasi davranislarini pozitif yonde
artirdig1 ve etki derecesinin Beta ()= ,164 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hoy: Psikolojik Sozlesme Ihlalinin Orgiitsel boyutunun
iiretkenlik karsit is davramgslarinin Uretimin Saptirdmasi boyutu iizerinde pozitif yonlii
bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.47. Orgiitsel Boyutunun Sabotaj Boyutu Uzerindeki Etkisine Yénelik
Regresyon Analizi

Model R? F Beta t (P)
()] Anlamlihk
Sonug 057 29,015 239 5387 ,000

Bagimsiz Degisken: Orgiitsel

Bagimli Degisken: Sabotaj

Elde edilen verilere gore, (F=29,015, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
orglitsel boyut bagimsiz degiskeninin sabotaj boyutu bagimli de§iskenini pozitif yonde
etkiledigini (R*= ,057) %5,7 oraninda aciklamaktadir. Orgiitsel boyuttaki
uygulamalarda meydana gelen artisin Sabotaj davranislarini pozitif yonde artirdigi ve
etki derecesinin Beta ()= ,239 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “H,.: Psikolojik Sozlesme Ihlalinin Orgiitsel boyutunun
viretkenlik karsiti is davramglarimin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.48. Orgiitsel Boyutunun Hirsizlik Boyutu Uzerindeki Etkisine Y&nelik
Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
()] Anlamlihk
Sonug 023 11,483  ,153 3,389 ,001

Bagimsiz Degisken: Orgiitsel

Bagiml1 Degisken: Hirsizhik

Elde edilen verilere gore, (F=11,483, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
orgiitsel boyut bagimsiz degiskeninin hirsizlik boyutu bagimli degiskenini pozitif yonde
etkiledigini (R*= ,023) %2,3 oraninda acgiklamaktadir. Orgiitsel boyuttaki
uygulamalarda meydana gelen artisin hirsizlik davraniglarimi pozitif yonde artirdigi ve
etki derecesinin Beta ()= ,153 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hyg: Psikolojik Sézlesme Ihlalinin Orgiitsel boyutunun
tiretkenlik karsiti is davranmislarimin Hirsizlik boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardr’ hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 6.49. Orgiitsel Boyutunun Geri Cekilme Boyutu Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi

Model R? F Beta t (P)
® Anlamlihk
Sonug 023 11,060 ,150 3,326 ,001

Bagimsiz Degisken: Orgiitsel

Bagimli Degisken: Geri Cekilme

Elde edilen verilere gore, (F=11,060, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
orgiitsel boyut bagimsiz degiskeninin geri ¢ekilme boyutu bagimli degiskenini pozitif
yonde etkiledigini (R*= ,023) %2,3 oraminda agiklamaktadir. Orgiitsel boyuttaki
uygulamalarda meydana gelen artisin geri ¢cekilme davranislarini pozitif yonde artirdigi
ve etki derecesinin Beta (f)=,150 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hs,: Psikolojik Sozlesme Ihlalinin Orgiitsel boyutunun
tiretkenlik karsiti is davramslarimin Geri Cekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir
etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.50. Kisisel Boyutun Suistimal Boyutu Uzerindeki Etkisine Y&nelik Regresyon

Analizi
Model R’ F Beta t (P)
() Anlamhhk
Sonug ,178 104,206 422 10,208 ,000

Bagimsiz Degisken: Kisisel

Bagimli Degisken: Suistimal

Elde edilen verilere gore, (F=104,206, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
kisisel boyut bagimsiz degiskeninin suistimal boyutu bagimli degiskenini pozitif yonde
etkiledigini (R*=,178) %17,8 oraninda agiklamaktadir. Kisisel boyuttaki uygulamalarda
meydana gelen artigin suistimal davranislarini pozitif yonde artirdigr ve etki derecesinin
Beta (B)=,422 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “H,e Psikolojik Sézlesme Ihlalinin Kisisel boyutunun
tiretkenlik karsiti is davraniglarimin Suistimal boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardwr” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.51. Kisisel Boyutun Uretimin Saptirilmas1 Boyutu Uzerindeki Etkisine Y6nelik
Regresyon Analizi

Model R’ F Beta t (P)
®) Anlamhihk
Sonug 158 90,007,397 9,487 ,000

Bagimsiz Degisken: Kisisel

Bagimli Degisken: Uretimin Saptirilmasi

Elde edilen verilere gore, (F=90,007, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
kisisel boyut bagimsiz degiskeninin iiretimin saptirilmasi boyutu bagimli degiskenini
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pozitif yonde etkiledigini (R*=,158) %15,8 oraninda agiklamaktadir. Kisisel boyuttaki
uygulamalarda meydana gelen artigin liretimin saptirilmasi davraniglarini pozitif yonde
artirdig ve etki derecesinin Beta (B)=,397 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hy,: Psikolojik Sizlesme Ihlalinin Kisisel boyutunun
iiretkenlik karsiti is davramgslarinin Uretimin Saptirdmasi boyutu iizerinde pozitif yonlii
bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.52. Kisisel Boyutun Sabotaj Boyutu Uzerindeki Etkisine Yénelik Regresyon

Analizi
Model R’ F Beta t (P)
()] Anlamhihk
Sonug 16 62,975 341 7,936 ,000

Bagimsiz Degisken: Kisisel

Bagimli Degisken: Sabotaj

Elde edilen verilere gore, (F=62,975, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
kisisel boyut bagimsiz degiskeninin sabotaj boyutu bagimli degiskenini pozitif yonde
etkiledigini (R*=,116) %11,6 oraninda agiklamaktadir. Kisisel boyuttaki uygulamalarda
meydana gelen artisin sabotaj davranislarini pozitif yonde artirdig1 ve etki derecesinin
Beta (B)=,341 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hy,: Psikolojik Sozlesme Ihlalinin Kisisel boyutunun
tiretkenlik karsiti is davranmiglarimin Sabotaj boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardwr’ hipotezi kabul edilmistir

Tablo 6.53. Kisisel Boyutun Hirsizlik Boyutu Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon

Analizi
Model R’ F Beta t (P)
()] Anlamhihk
Sonug ,159 90,974 ,399 9,538 ,000

Bagimsiz Degisken: Kisisel

Bagimli Degisken: Hirsizhk

Elde edilen verilere gore, (F=90,974, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
kisisel boyut bagimsiz degiskeninin hirsizlik boyutu bagimli degiskenini pozitif yonde
etkiledigini (R*=,159) %15,9 oraninda agiklamaktadir. Kisisel boyuttaki uygulamalarda
meydana gelen artisin Hirsizlik davranislarini pozitif yonde artirdigi ve etki derecesinin
Beta (B)=,399 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “H.;: Psikolojik Sozlesme Ihlalinin Kisisel boyutunun
tiretkenlik karsiti is davranmislarimin Hiwrsizlik boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardwr’ hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 6.54. Kisisel Boyutun Geri Cekilme Boyutu Uzerindeki Etkisine Y®6nelik
Regresyon Analizi

Model R? F Beta t (P)
® Anlamlihk
Sonug 170 98,607 413 9,930 ,000

Bagimsiz Degisken: Kisisel

Bagimli Degisken: Geri Cekilme

Elde edilen verilere gore, (F=98,607, p<0,01) modelin anlamli oldugu, ayrica
kisisel boyut bagimsiz degiskeninin geri Cekilme boyutu bagimli degiskenini pozitif
yonde etkiledigini (R>= ,170) %17 oraninda aciklamaktadir. Kisisel boyuttaki
uygulamalarda meydana gelen artisin geri ¢cekilme davranislarini pozitif yonde artirdigi
ve etki derecesinin Beta ()= ,413 oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara dayanarak, “Hy: Psikolojik Sézlesme Ihlalinin Kisisel boyutunun
tiretkenlik karsiti is davramslarimin Geri Cekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir
etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Sonu¢ olarak 6zet bir degerlendirme yapmak gerekirse, psikolojik sdzlesme
ithlalinin genel olarak tretkenlik karsiti is davramislarmi etkiledigi tespit edilmistir.
Ancak etki derecelerine bakildiginda sonug beklenilenden daha zayif ¢cikmistir. Yine de
psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarinin iiretkenlik karsiti is davraniglart ve alt
boyutlar1 iizerinde pozitif etkisi oldugu anlasilmistir. Baska bir deyisle psikolojik
sozlesme ihlali algilamalarinda meydana gelecek artiglar {retkenlik karsiti is
davraniglarinin da artmasina veya psikolojik sozlesme ihlali algilamalarinda meydana
gelecek azaliglar iiretkenlik karsiti is davranislarinin da azalmasina neden olacagi
yorumu Yyapilabilir. Regresyon analizi ile ilgili daha detayli agiklamalara sonug
kisminda ayrica yer verilecektir.

6.9. Demografik Ozelliklerdeki Farklihklarin Degiskenler Uzerindeki Etkisi

Katilimcilarin  demografik 6zelliklerini tespit etmek amaciyla anketin son
boliimiinde ilgili sorulara yer verilmistir. Buradan elde edilen verilere gore demografik
ozelliklerin olusturulan hipotezler 1s18inda degiskenler lizerinde her hangi bir farklilik
yaratip yaratmadigi analiz edilmistir. Bu boliimdeki veriler T-Testi ve Varyans Analizi
kullanilarak elde edilmistir.

Asagidaki tablolarda nepotizmin alt boyutlar1 iizerinde demografik 6zelliklerin
anlaml bir fark yaratip yaratmadigi test edilmis ve yorumlanmustir.
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Tablo 6.55. Nepotizm Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Cinsiyete Gore Farkliligina
Yonelik T-Testi Analizi

Nepotizm Alt Boyutlar: Grup N M t Sd Anlamhhk

(L))

Terfide Kayirmacilik Kadin 153 2,33
Erkek 329 785 -4,624 265,916 ,000

Islemde Kayirmacilik Kadin 153 2,21
Erkek 329 283 -5,780 267,435 ,000

Ise Alim Sirasinda Kadin 153 2,46
Kayirmacilik Erkek 329 3.02 4,416 261,266 ,000

Tablo 6.55 incelendiginde goriildiigii gibi nepotizmin alt boyutu olan terfide
kayirmacilik boyutundaki algilamalarin, kadinlardaki ortalamasinin (M=2,33), erkeklere
(M=2,85) oranla, anlaml diizeyde (t= -4,624, p<0,01) daha diisiik oldugu tespit
edilmistir.

Nepotizmin alt boyutu olan islemde kayirmacilik boyutundaki algilamalarin,
kadinlardaki ortalamasinin (M=2,21), erkeklere (M=2,83) oranla, anlaml1 diizeyde (t= -
5,780, p<0,01) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Nepotizmin alt boyutu olan ise alim siiresinde kayirmacilik boyutundaki
algilamalarin, kadinlardaki ortalamasinin (M=2,46), erkeklere (M=3,02) oranla, anlaml1
diizeyde (t=-5,780, p<0,01) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablonun geneline bakildiginda erkeklerin kadinlara oranla daha fazla nepotizm
algiladigr sonucuna varilmaktadir. Bu sonug¢ ise bize gruplar arasinda anlamli bir
farklilik oldugunu gostermektedir.

Bu verilere gore; “Hjs,: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar cinsiyete gére
farkliik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.56. Nepotizm Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Yas Gruplarina Gore
Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Nepotizm Alt Boyutlari Grup N M F Anlamhhk
)

18-27 117 2,44
28-37 243 2,90

Terfide Kayirmacilik 38-47 108 2.47 6,386 ,000
48-57 14 2,71
18-27 117 2,37
28-37 243 2,82

Islemde Kayirmacilik 38-47 108 2.48 5,462 ,001
48-57 14 2,75
18-27 117 2,53
Ise Alim Sirasinda 28-37 243 3,06

Kayirmacilik 38-47 108 2,69 5,511 ,001
48-57 14 2,90
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Tablo 6.56 incelendiginde nepotizmin alt boyutu olan terfide kayirmacilik ile
ilgili algilamalarda yas gruplarina gore anlamli (F=6,386, p<0,01) bir farklilik tespit
edilmistir. Terfide kayirmacilik ile ilgili en yiiksek alginin (M=2,90) 28-37 yas
grubunda hissedildigi en diisiikk alginin ise (M=2,44) 18-27 yas grubu tarafindan
hissedildigi soylenebilir.

Nepotizmin alt boyutu olan islemde kayirmacilik ile ilgili algilamalarda yas
gruplarma gére anlaml (F=5,462, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Islemde
kayirmacilik ile ilgili en yiiksek algmin (M=2,82) 28-37 yas grubunda hissedildigi en
diisiik alginin ise (M=2,37) 18-27 yas grubu tarafindan hissedildigi sdylenebilir.

Nepotizmin alt boyutu olan ise alim siiresinde kayirmacilik ile 1ilgili
algilamalarda yas gruplarina goére anlamli (F=5,511, p<0,01) bir farklilik tespit
edilmistir. Terfide kayirmacilik ile ilgili en yiiksek algmin (M=3,06) 28-37 yas
grubunda hissedildigi en diisik alginin ise (M=2,53) 18-27 yas grubu tarafindan
hissedildigi soylenebilir.

Tablo 6.56 incelemesi sonucu nepotizm algisinda, 28-37 yas grubunun diger
gruplardan anlamli derecede farklilagtigt gozlenmistir. Bu verilere gore; “Hjpe
Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar yasa gore farkhilik gésterir” hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 6.57. Nepotizm Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Medeni Duruma Gore
Farkliligina Yonelik T-Testi Analizi

Nepotizm Alt Boyutlar: Grup N M t Sd Anlamhhk

P)

Terfide Kayirmacilik Bekar 165 2,64
Evli 317 2,71 -644 480 520

Islemde Kayirmacilik Bekar 165 2,58
Evli 317 2,66 832 480 406

Ise Alim Sirasinda Bekar 165 2,71
Kayirmacilik Evli 317 201  -L659 480 098

Elde edilen veriler 151g1nda, nepotizmin alt boyutlar1 olan terfide kayirmacilik
(p>0,01), Islemde kayirmacilik (p>0,01) ve ise alim siiresinde kayirmacilik (p>0,01),
boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Sonu¢ olarak bekar veya evli
olmanin nepotizm algilamalarinda anlaml1 bir fark yarattig1 sdylenemez.

Bu verilere gore; “Hjs.: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar medeni
duruma gére farklilik gésterir” hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 6.58. Nepotizm Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Calisilan Béliime Gore
Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Nepotizm Alt Boyutlar: Grup N M F Anlamhhk
) P
Uretim 275 2,58
Satig-Pazarlama 102 2,70
Terfide Kayirmacilik Mubhasebe-Finans 59 2,96 2,668 001
Insan Kaynaklari 46 2,80
Uretim 275 2,51
Satig-Pazarlama 102 2,67
Islemde Kayirmacilik Muhasebe-Finans 59 2,79 3,180 001
Insan Kaynaklari 46 2,97
Uretim 275 2,70
Ise Alim Sirasinda Satig-Pazarlama 102 2,85
Kayirmacilik Muhasebe-Finans 59 3,11 4,752 001
Insan Kaynaklari 46 2,97

Tablo 6.58 incelendiginde nepotizmin alt boyutu olan terfide kayirmacilik ile
ilgili algilamalarda calisilan boliime gore anlamlh (F=2,668, p<0,01) bir farklilik tespit
edilmistir. Terfide kayirmacilik ile ilgili en yiiksek alginin (M=2,96) Muhasebe-Finans
departmaninda hissedildigi, en diisik algmin ise (M=2,58) Uretim departmani
calisanlar tarafindan hissedildigi sdylenebilir.

Nepotizmin alt boyutu olan islemde kayirmacilik ile ilgili algilamalarda
caligilan boliime gore anlamli (F=3,180, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Terfide
kayirmacilik ile ilgili en yiiksek algimin (M=2,97) insan kaynaklar1 boliimiinde
hissedildigi en diisiik alginin ise (M=2,51) tiretim boliimiinde hissedildigi sdylenebilir.

Nepotizmin alt boyutu olan Ise Alm Sirasinda Kaymrmacilik ile ilgili
algilamalarda calisilan boliime gore anlamli (F=4,752, p<0,01) bir farklilik tespit
edilmistir. Ise Alim Sirasinda Kaymrmacilik ile ilgili en yiiksek algmin (M=3,11)
Muhasebe-Finans boliimiinde hissedildigi en diisiik alginin ise (M=2,70) {iretim
boliimiinde hissedildigi sOylenebilir.

Ozetlemek gerekirse nepotizm ile ilgili tiim boyutlardaki algilamalar iiretim
departmani tarafindan diisiik ¢ikmistir yani nepotizm iiretim ¢alisanlar tarafindan daha
az hissedilmistir. Bunun nedenin iiretim departmaninda ihtiya¢ duyulan isgiiciiniin daha
az vasifli olmasindan ayrica bu boliimde isgiicli ihtiyacinin fazla olmasindan dolay1
burada kayirma yapilacak altyapinin olusamadigi diisiiniilmektedir. Ote yandan
muhasebe finans ve insan kaynaklarinda ihtiya¢ duyulan iggdrenlerin daha kalifiye
olmas1 ve buraya olan taleplerin daha fazla olmasi bunun yanisira gelir seviyenin
yiiksek olmasi1 bu bdliimlerde nepotizm goriilme olasiligini artirmaktadir.

Sonug olarak; “Hjsg: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar ¢alisilan béliime
gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 6.59. Nepotizm Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Calisilan Géreve Gore
Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Nepotizm Alt Grup N M F Anlamhhk

Boyutlan P
Isci 313 2,63
Sef/Bolim Yoneticisi 107 2,81

Terfide Departman Miidiirii 29 2,77 ,853 492
Kayirmacilik Ust Diizey Yonetici 5 2,36
Diger 28 2,87
Isci 313 2,57
Sef/Boliim Y 6neticisi 107 2,75

Islemde Departman Miidiirii 29 2,85 ,831 ,506
Kayirmacihik Ust Diizey Yénetici 5 2,70
Diger 28 2,68
Isci 313 2,71
Ise Alim Sef/Boliim Yoneticisi 107 3,06

Sirasinda Departman Miidiirii 29 3,10 2,350 ;060
Kayirmacilik Ust Diizey Yénetici 5 2,20
Diger 28 2,86

Elde edilen veriler 1s18inda, nepotizmin tiim alt boyutlarinda c¢alisilan goreve
gore nepotizm algilarinda gruplar arast anlamli (p>0,01) bir farklilik tespit
edilememistir.

Bu verilere dayanarak; “Hjs.: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar
calisilan goreve gore farklhilik gésterir” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 6.60. Nepotizm Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Calisma Stiresine Gore
Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Nepotizm Alt Boyutlari Grup N M F Anlamhhk
P)
0-1 y1l 83 2,40
1-5 y1l 212 2,85
Terfide Kayirmacilik 5-10 yil 136 2,60 3,036 ,001
10-20 yil 46 2,65
20+ 5 2,69
0-1 y1l 83 2,34
1-5 y1l 212 2,78
Islemde Kayirmacilik 5-10 yil 136 2,50 4,476 ,001
10-20 y1l 46 2,77
20+ 5 3,70
0-1 y1l 83 2,56
Ise Alim Sirasinda 1-5 y1l 212 2,95
Kayirmacilik 5-10 yil 136 2,73 3,761 ,001
10-20 y1l 46 3,10
20+ 5 3,60
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Tablo 6.60 incelendiginde nepotizmin alt boyutu olan terfide kayirmacilik ile
ilgili algilamalarda c¢aligsma siiresine gore anlamli (F=3,036, p<0,01) bir farklilik tespit
edilmistir. Terfide kayirmacilik ile ilgili en yliksek alginin (M=2,85) 1-5 yil calisma
siresine sahip calisanlar tarafindan hissedildigi en diisiik alginin ise (M=2,40) 0-1 yil
calisma stiresine sahip calisanlar tarafindan hissedildigi belirlenmistir.

Nepotizmin alt boyutu olan Islemde kayirmacilik ile ilgili algilamalarda ¢aligma
siiresine gore anlamli (F=4,476, p<0,01) bir farklilk tespit edilmistir. Islemde
kayirmacilik ile ilgili en yiiksek alginin (M=3,70) 20 yil ve iistii ¢caligma siiresine sahip
calisanlar tarafindan hissedildigi en diisiik alginin ise (M=2,34) 0-1 y1l ¢aligma siiresine
sahip calisanlar tarafindan hissedildigi tespit edilmistir.

Nepotizmin alt boyutu olan Ise alim siiresinde kayirmacilik ile ilgili
algilamalarda calisma siiresine gore anlamli (F=3,761, p<0,01) bir farklilik tespit
edilmistir. Ise alim siiresinde kayirmacilik ile ilgili en yiiksek algmin (M=3,60) 20 yil ve
listli calisma siiresine sahip calisanlar tarafindan hissedildigi en diisiik algimnin ise
(M=2,56) 0-1 yil calisma siiresine sahip calisanlar tarafindan hissedildigi tespit
edilmistir.

Veriler incelendiginde ¢alisma siiresi ile nepotizm algisi1 arasinda dogru bir
orant1 gozlemlenmektedir. Baska bir deyisle ¢alisma siiresi arttikga nepotizm algis1 da
artmaktadir. Bunun sebebi calismaya baslanan ilk yillarda isletme ile ilgili tecriibe
edilmemis bilgilerle yorum yapilabilmesinin gii¢ oldugu ancak ilerleyen yillarda igletme
politikalarinin 6grenilmesi ile birlikte daha gii¢lii yorumlarin yapilabildigi s6ylenebilir.

Bu verilere dayanarak; “Hjse Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar ¢alisma
stiresine gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmigtir.

Tablo 6.61. Nepotizm Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Aylik Gelire Gore Farkliligina
Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Nepotizm Alt Boyutlar: Grup N M F Anlamhhk
P)
1600-1800 181 2,43
1801-2200 168 2,78
Terfide Kayirmacilik 2201-3000 89 3,03 4,870 ,001
3001-4000 30 2,70
4000+ 14 2,77
1600-1800 181 2,35
1801-2200 168 2,77
Islemde Kayirmacilik 2201-3000 9 2.93 5,639 ,000
3001-4000 30 2,63
4000+ 14 2,82
1600-1800 181 2,57
Ise Alim Sirasinda 1801-2200 168 2,88
Kayirmacilik 2201-3000 89 3,16 3,342 000
3001-4000 30 3,00
4000+ 14 3,61

Tablo 6.61 incelendiginde nepotizmin alt boyutu olan terfide kayirmacilik ile
ilgili algilamalarda aylik gelire gore anlamhi (F=4,870, p<0,01) bir farklilik tespit
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edilmistir. Terfide kayirmacilik ile ilgili en yiiksek alginin (M=3,03) 2201-3000 lira
aylik gelir elde eden calisanlar tarafindan hissedildigi en diisiik alginin ise (M=2,43)
1600-1800 lira aylik gelir elde eden ¢alisanlar tarafindan hissedildigi belirlenmistir.

Nepotizmin alt boyutu olan islemde kayirmacilik ile ilgili algilamalarda aylik
gelire gdre anlamli (F=5,639, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. islemde
kayirmacilik ile ilgili en yliksek alginin (M=2,93) 2201-3000 lira aylik gelir elde eden
calisanlar tarafindan hissedildigi en diislik alginin ise (M=2,35) 1600-1800 lira aylik
gelir elde eden calisanlar tarafindan hissedildigi belirlenmistir.

Nepotizmin alt boyutu olan Ise alim siiresinde kaywrmacilik ile ilgili
algilamalarda calisma siiresine gore anlamlhi (F=5,342, p<0,01) bir farklilik tespit
edilmistir. Islemde kayirmacilik ile ilgili en yiiksek algmin (M=3,61) 4000 lira ve iistii
aylik gelir elde eden calisanlar tarafindan hissedildigi en diisiik alginin ise (M=2,57)
1600-1800 lira aylik gelir elde eden ¢alisanlar tarafindan hissedildigi tespit edilmistir.

Bu verilere dayanarak; “Hj3e: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar aylik
gelire gore farklilik gésterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.62. Nepotizm Alt Boyutlarindaki Algilamalarm Calisanin Isletmenin Y6netim
Kademesinde Bir Akrabasi Olup Olmamasina Gore Farkliligina Yonelik T-Testi Analizi

Nepotizm Alt Boyutlar: Grup N M t Sd Anlamhhk
®
Terfide Kayirmacilik Var 83 2,46
Yok 399 274 -2,059 480 ,060
Islemde Kayirmacilik Var 83 2,49
Ise Alim Sirasinda Var 83 2,67
Kayirmacilik Yok 399 2.88 -1,390 480 ,165

Tablo 6.62 incelendiginde goriildiigli gibi nepotizmin tiim alt boyutlarinin P
degerleri anlamli seviyenin {istiinde (p>0,01) oldugundan dolayi, ¢alisanin, isletmenin
yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasma gore nepotizm algilarinda bir
farklilik tespit edilememistir. Yani gruplar arasinda anlamli bir farkilik yoktur.

Bu verilere gore; “Hju: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar ¢alisanin
isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gére gore farkhilik
gosterir” hipotezi reddedilmistir.

Asagidaki tablolarda psikolojik sozlesme ihlali alt boyutlar iizerinde demografik
ozelliklerin anlaml1 bir fark yaratip yaratmadigi test edilmis ve yorumlanmustir.

Tablo 6.63. Psikolojik Sozlesme Thlali Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Cinsiyete Gore
Farkliligina Yonelik T-Testi Analizi

Psikolojik S6zlesme Ihlali Grup N M t Sd Anlamhhk
Alt Boyutlan P)
Orgiitsel Boyut Kadin 153 2,86
Erkek 329 268 24T 480 000
Kisisel Boyut Kadin 153 1,83
Erkek 329 227 -4,551 253,844 ,000
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Tablo 6.63 incelendiginde, psikolojik s6zlesme ihlali alt boyutu olan Orgiitsel
boyuttaki algilamalarin, kadinlardaki ortalamasinin (M=2,86), erkeklere (M=2,68)
oranla, anlaml diizeyde (t=2,417, p<0,01) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bagka
bir ifade ile kadinlar erkeklere oranla orgiitsel boyutta daha fazla psikolojik sozlesme
ihlali algilamaktadirlar.

Psikolojik sozlesme ihlali alt boyutu olan kisisel boyuttaki algilamalarin,
kadinlardaki ortalamasinin (M=1,83), erkeklere (M=2,27) oranla, anlaml1 diizeyde (t= -
4,551, p<0,01) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Bu verilere gore; “Hy,: Psikolojik Sézlesme Ihlali alt boyutlarindaki algilamalar
cinsiyete gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.64. Psikolojik S6zlesme Ihlali Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Yas Gruplarina
Gore Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Psikolojik So6zlesme ihlali Grup N M F Anlamhhk
Alt Boyutlar (139
18-27 117 2,74
28-37 243 2,67
Orgiitsel Boyut 38-47 108 2,87 4,763 ;001
48-57 14 2,80
18-27 117 1,98
28-37 243 2,29
Kisisel Boyut 38-47 108 1,95 - ;001
48-57 14 2,27

Tablo 6.64 incelendiginde psikolojik s6zlesme ihlali alt boyutu olan Orgiitsel
boyut ile ilgili algilamalarda yas gruplarina gore anlamh (F=4,763, p<0,01) bir farklilik
tespit edilmistir. Orgiitsel boyut ile ilgili en yiiksek alginin (M=2,87) 38-47 yas
grubunda hissedildigi en diisiikk alginin ise (M=2,67) 28-37 yas grubu tarafindan
hissedildigi soylenebilir.

Psikolojik s6zlesme ihlali alt boyutu olan kisisel boyut ile ilgili algilamalarda
yas gruplarina gore anlamli (F=4,255, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Kisisel
boyut ile ilgili en yiliksek alginin (M=2,29) 28-37 yas grubunda hissedildigi en diisiik
alginin ise (M=1,95) 38-47 yas grubu tarafindan hissedildigi sdylenebilir. Sonug olarak
psikolojik sozlesme ihlali alt boyutlarinda yas gruplari arasinda anlamli bir farklilagma
gorilmistr.

Bu verilere gore; “Hyp: Psikolojik Sézlesme Ihlali alt boyutlarindaki algilamalar
vasa gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.65. Psikolojik Sozlesme Ihlali Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Medeni
Duruma Gore Farklilifina Yonelik T-Testi Analizi

Psikolojik S6zlesme Ihlali Grup N M t Sd Anlamhhk
Alt Boyutlan (P)
Orgiitsel Boyut Bekar 165 2,75
Evli 317 2,73 371 480 ,711
Kisisel Boyut Bekar 165 2,08
Evli 317 2,16 -,923 480 ,356
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Elde edilen veriler 1s1g8inda, psikolojik sézlesme ihlalinin Orgiitsel boyut ve
kisisel boyutlarinda gruplar arasinda anlamli (p>0,01) bir farklilik tespit edilmemistir.
Sonug olarak bekar veya evli olmanin psikolojik s6zlesme ihlali algilamalarinda anlamli
bir fark yarattig1 sdylenemez.

Bu verilere gore; “Hy.: Psikolojik Sézlesme Ihlalinin alt boyutlarindaki
algilamalar medeni duruma gore farklilik gésterir” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 6.66. Psikolojik S6zlesme Ihlali Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Calisilan
Boliime Gore Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Psikolojik S6zlesme Ihlali Grup N M F Anlamhhk
Alt Boyutlan P)
Uretim 275 2,70
Satig-Pazarlama 102 2,74
Orgiitsel Boyut Muhasebe-Finans 59 274 1018 398
Insan Kaynaklar1 46 2,98
Uretim 275 2,01
Satig-Pazarlama 102 2,40
Kisisel Boyut Muhasebe-Finans 59 2,20 1,327 261

Insan Kaynaklar 46 2,14

Tablo 6.66 incelendiginde psikolojik sozlesme ihlali alt boyutlarindaki
algilamalarda calisilan boliime gore anlamli (p>0,01) bir farklilik tespit edilememistir.

Sonug olarak; “Hyg: Psikolojik Sozlesme Ihlali alt boyutlarindaki algilamalar
calisilan boliime gore farklilik gosterir” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 6.67. Psikolojik S6zlesme Ihlali Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Calisilan
Goreve Gore Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Psikolojik Grup N M F Anlamhhk
Sézlesme Thlali (P)
Alt Boyutlan

Isci 313 2,75
Sef/Boliim Y 6neticisi 107 2,65

Orgiitsel Boyut  Departman Miidiirii 29 2,60 1,676 154
Ust Diizey Yonetici 5 2,80
Diger 28 2,64
Isci 313 2,00
Sef/Boliim Y 6neticisi 107 2,43

Kisisel Boyut Departman Miidiirii 29 2,50 1,584 079
Ust Diizey Yonetici 5 2,25
Diger 28 2,08

Elde edilen veriler 1s181inda, psikolojik sozlesme ihlali alt boyutlarindaki
algilamalarda caligilan goéreve gore anlamli (p>0,01) bir farklilik tespit edilmemistir.

Bu verilere dayanarak; “Hy: Psikolojik Sozlesme Ihlali alt boyutlarindaki
algilamalar ¢alisilan goreve gore farklilik gosterir” hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 6.68. Psikolojik Sézlesme Thlali Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Caligma
Stiresine Gore Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Psikolojik Sézlesme Ihlali Alt Grup N M F Anlamhhk

Boyutlarn (P)
0-1 yil 83 2,80
1-5 yil 212 2,72

Orgiitsel Boyut 5-10 yil 136 2,66 1,430 223
10-20 yil 46 2,88
20+ 5 3,20
0-1 yil 83 1,81
1-5 yil 212 2,50

Kisisel Boyut 5-10 yil 136 2,12 2,046 066
10-20 yil 46 2,31
20+ 5 2,45

Tablo 6.68 incelendiginde psikolojik sozlesme ihlali alt boyutlarindaki
algilamalarda ¢aligma siiresine gére anlamli (p>0,01) bir farklilik tespit edilememistir.

Bu verilere dayanarak; “Hyz: Psikolojik Sozlesme Ihlali alt boyutlarindaki
algilamalar ¢calisma siiresine gore farklilik gosterir” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 6.69. Psikolojik Sozlesme Ihlali Alt Boyutlarindaki Algilamalarm Aylik Gelire
Gore Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Psikolojik So6zlesme ihlali Grup N M F Anlamhhk
Alt Boyutlari P)
1600-1800 181 2,80
1801-2200 168 2,70
Orgiitsel Boyut 2201-3000 89 2,63 1327 259
3001-4000 30 2,90
4000+ 14 2,64
1600-1800 181 1,93
1801-2200 168 2,27
Kisisel Boyut 2201-3000 89 2,23 2,169 054

3001-4000 30 2,23
4000+ 14 2,25

Tablo 6.69 incelendiginde psikolojik s6zlesme ihlali alt boyutlarindaki
algilamalarda aylik gelire gore anlamli (p>0,01) bir farklilik tespit edilememistir.

Bu verilere dayanarak; “Hy: Psikolojik Sozlesme I[hlali alt boyutlarindaki
algilamalar aylik gelire gore farklilik gosterir” hipotezi reddedilmistir.
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“Tablo 6.70. Psikolojik Sozlesme Ihlali Alt Boyutlarindaki Algilamalarin Calisanin
Isletmenin Yonetim Kademesinde Bir Akrabasi Olup Olmamasina Gore Farkliligina

Yonelik T-Testi Analizi

Psikolojik So6zlesme ihlali Grup N M t Sd Anlamhhik
Alt Boyutlari @P)
Orgiitsel Boyut Var 83 2,74
Yok 399 2.73 ,133 156,840 ,895
Kisisel Boyut Var 83 2,26
Yok 399 2.10 1,326 480 ,186

Tablo 6.70 incelendiginde goriildiigi gibi psikolojik sézlesme ihlali tiim alt
boyutlarinin P degerleri anlamli seviyenin istiinde (p>0,05) oldugundan dolayi,
calisanin, isletmenin yoOnetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore
psikolojik sozlesme ihlali algilarinda bir farklilik tespit edilememistir. Yani gruplar

arasinda anlaml bir farkilik yoktur.

Bu verilere gore; “Hy: Psikolojik Sozlesme Ihlali alt boyutlarindaki algilamalar

calisanin igletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore gore
farkliik gosterir” hipotezi reddedilmistir.
Son boéliimde demografik ozelliklerin tiretkenlik karsiti is davraniglar lizerinde

gruplar aras1 anlamli bir fark yaratip yaratmadigini test etmek amaciyla bir dizi analiz

yapilmis olup elde edilen sonuglar tablolarda sunulmustur.

Tablo 6.71. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslarmin Alt Boyutlarindaki Davranislarin
Cinsiyete Gore Farkliligina Yonelik T-Testi Analizi

Uretkenlik Karsit: Is
Davramislar1 Alt Boyutlar Grup N M t Sd Anlamhhk
(P)
Kadin 153 1,59
Suistimal Erkek 329 2,08 -5,578 317,491 ,000
Kadin 153 1,53
Uretimin Saptirilmasi Erkek 329 2.02 -5,548 332,151 ,000
Kadin 153 1,46
Sabotaj Erkek 329 204 526 415250 000
Kadin 153 1,45
Hirsi1zlik Erkek 329 1.97 -5,745 335,088 ,000
Kadin 153 1,51
Geri Cekilme Erkek 329 soy 6056 370.809 000

Tablo 6.71 incelendiginde iiretkenlik karsiti is davranmislari alt boyutu olan
suistimal boyutundaki davranislarin, kadinlardaki ortalamasinin (M=1,59), erkeklere

(M=2,08) oranla, anlamli diizeyde
edilmistir.
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Uretkenlik karsit1 is davramglari alt boyutu olan iiretimin saptiriimasi
boyutundaki davranislarin, kadinlardaki ortalamasinin (M=1,53), erkeklere (M=2,02)
oranla, anlamli diizeyde (t=-5,548, p<0,01) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davramslar1 alt boyutu olan sabotaj boyutundaki
davraniglarin, kadinlardaki ortalamasimin (M=1,46), erkeklere (M=2,04) oranla, anlaml1
diizeyde (t=-7,526, p<0,01) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davramslart alt boyutu olan hirsizlik boyutundaki
davraniglarin, kadinlardaki ortalamasimin (M=1,45), erkeklere (M=1,97) oranla, anlamli
diizeyde (t=-5,745, p<0,01) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsiti is davramiglari alt boyutu olan geri ¢ekilme boyutundaki
davranislarin, kadinlardaki ortalamasinin (M=1,51), erkeklere (M=2,02) oranla, anlaml
diizeyde (t=-6,056, p<0,01) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Sonug olarak bakildiginda tiretkenlik karsiti i davraniglarinin alt boyutlarinda
kadin veya erkek olmaya gore anlamli diizeyde farkliliklar tespit edilmistir. Burada
erkeklerin kadinlara oranla daha fazla iiretkenlik karsit1 is davraniglart sergileyebilecegi
varsayimina ulasilabilir.

Bu verilere gore; “Hs,: Uretkenlik karsiti is davramslarimin alt boyutlarindaki
davramslar cinsiyete gore farklilik gosterir’” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.72. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislarinin Alt Boyutlarindaki Davranislarin Yas
Gruplarina Gore Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Uretkenlik Karsit1 is Grup N M F Anlamhhk
Davranislar1 Alt Boyutlar: (139
18-27 117 1,85
28-37 243 2,01
Suistimal 38-47 108 1,80 1,588 192
48-57 14 2,04
18-27 117 1,84
28-37 243 1,94
Uretimin Saptiriimast 38-47 108 1,68 2,120 ,097
48-57 14 2,07
18-27 117 1,75
28-37 243 1,96
Sabotaj 38-47 108 1,74 2,195 088
48-57 14 1,80
18-27 117 1,66
28-37 243 1,96
Hirsizlik 38-47 108 1,60 2,658 063
48-57 14 1,89
18-27 117 1,81
28-37 243 1,92
Geri Cekilme 38-47 108 1,71 2,333 ,084
48-57 14 2,23
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Tablo 6.72 incelendiginde tiretkenlik karsiti is davraniglarinin tiim boyutlarda p
degerlerinin belirlenen seviyenin (p>0,01) lizerinde ¢ikmasindan dolay1 gruplar arasinda
anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir.

Ozetle bu verilere dayanarak; “Hs: Uretkenlik Karsiti Is Davramgslarinin Alt
Boyutlarindaki Davranislar yasa gore farklilik gosterir” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 6.73. Uretkenlik Karsit1 Is Davramislariin Alt Boyutlarindaki Davranislarin
Medeni Duruma Gore Farklili§ina Yonelik T-Testi Analizi

Uretkenlik Karsiti is Grup N M t Sd Anlamhhk
Davranislarn Alt P)
Boyutlan
Suistimal Bekar 165 1,83
Evli 317 1,98 -1,575 480 ,116
Uretimin Saptiriimast Bekar 165 1,82
Evli 317 1,89 3 & §°0 445
Sabotaj Bekar 165 1,78
Evli 317 1.90 -1,257 480 ,209
Hirsizlik Bekar 165 1,71
Evli 317 1.85 -1,488 480 ,137
Geri Cekilme Bekar 165 1,82
Evli 317 1,88 -,678 480 ,498

Elde edilen veriler 15181nda, iiretkenlik karsit1 is davranislarinin tiim boyutlarinda
evli veya bekar olmanin iiretkenlik karsiti is davraniglar1 iizerinde anlamh (p>0,01) bir
farklilik yaratmadig: tespit edilmistir.

Bu verilere gore; “Hs.: Uretkenlik Karsiti Is Davranislarimn alt boyutlarindaki
davramslar medeni duruma gore farklilik gésterir” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 6.74. Uretkenlik Karsit1 Is Davraniglariin Alt Boyutlarindaki Davraniglarin
Calisilan Boliime Gore Farkliligina Yonelik Tek Yonli Varyans (Anova) Analizi
Sonuglari
Uretkenlik Karsiti is Grup N M F Anlamhhk
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Davramslar1 Alt Boyutlar: P)
Uretim 275 2,31
Satig-Pazarlama 102 1,84
Suistimal Muhasebe-Finans 59 1,85 3712 000
Insan Kaynaklar1 46 1,71
Uretim 275 2,24
Satig-Pazarlama 102 1,80
Uretimin Saptirilmasi Muhasebe-Finans 59 1,72 5,808 ;000
Insan Kaynaklar1 46 1,55
Uretim 275 2,17
Sabotaj Satis-Pazarlama 102 1,80
Muhasebe-Finans 59 1,81 4,766 001
Insan Kaynaklar 46 1,48
Uretim 275 2,16
Satig-Pazarlama 102 1,74
Hirsizhk Muhasebe-Finans 59 176 > - 000
Insan Kaynaklar 46 1,52
Uretim 275 2,20
Geri Cekilme Satig-Pazarlama 102 1,77
Muhasebe-Finans 59 1,78 4,719 001
Insan Kaynaklar 46 1,72

Tablo 6.74 incelendiginde iiretkenlik karsit1 i davranislarinin alt boyutu olan
suistimal davranislarinda calisilan boliime gore anlamli (F=5,712, p<0,01) bir farklilik
tespit edilmistir. Suistimal davraniglarinda en yiiksek ortalamanin (M=2,31) iiretim
departmaninda goriildiigi, en diisiik ortalamanin ise (M=1,71) insan kaynaklar
departmanina ait oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsiti is davramslarinin alt boyutu olan iiretimin saptirilmasi
davraniglarinda calisilan boliime goére anlamli (F=5,808, p<0,01) bir farklilik tespit
edilmistir. Uretimin saptirilmasi davranislarinda en yiiksek ortalamanin (M=2,24)
tiretim departmaninda goriildiigli, en diisiik ortalamanin ise (M=1,55) insan kaynaklari
departmanina ait oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutu olan sabotaj davranislarinda
caligilan boliime gore anlamli (F=4,766, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Sabotaj
davraniglarinda en yiiksek ortalamanin (M=2,17) iiretim departmaninda goriildiigii, en
diisiik ortalamanin ise (M=1,48) insan kaynaklari departmanina ait oldugu tespit
edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davramslarinin alt boyutu olan hirsizlik davranislarinda
calisilan boliime gore anlamli (F=5,166, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Hirsizlik
davraniglarinda en yiiksek ortalamanin (M=2,16) iiretim departmaninda goriildiigii, en
diisiik ortalamanin ise (M=1,52) insan kaynaklari departmanina ait oldugu tespit
edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutu olan geri ¢ekilme davranislarinda
calisilan boliime gore anlamh (F=4,719, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Geri
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cekilme davraniglarinda en yiiksek ortalamanin (M=2,20) iiretim goriildiigli, en diisiik
ortalamanin ise (M=1,72) insan kaynaklar1 departmanina ait oldugu tespit edilmistir.

Bu verilere dayanarak; “Hsg: Uretkenlik Karsiti Is Davramslarimin  Alt
Boyutlarindaki Davramiglar Calisilan Boliime gére farkiiik gosterir” hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 6.75. Uretkenlik Karsit1 Is Davramislarmin Alt Boyutlarindaki Davranislarin
Calisilan Goreve Gore Farkliligina Yonelik Tek Yonli Varyans (Anova) Analizi

Sonuglari
Uretkenlik Karsiti Is
Davramslar: Alt Grup N M F Anlamhhk

Boyutlan P)

Isci 313 2,76

o Sef/Bo6liim Yoneticisi 107 2,34
Suistimal Departman Miidiiri 29 229 10392 000

Ust Diizey Yénetici 5 1,68

Diger 28 1,72

Is¢i 313 2,68

. Sef/Boliim Y oneticisi 107 2,32
Uretimin Saptirilmasi Departman Midiirii 29 2.14 10,592 ,000

Ust Diizey Yénetici 5 1,53

Diger 28 1,73

Isci 313 2,72

) Sef/Bo6liim Yoneticisi 107 2,24
2 Departman Miidiirii 29 2,04 7817 ;000

Ust Diizey Yonetici 5 1,46

Diger 28 1,61

Isci 313 2,66

Sef/Bo6liim Yoneticisi 107 2,14
Hirsizhik Departman Miidiirii 29 2,22 7,104 000

Ust Diizey Yonetici 5 1,45

Diger 28 1,60

Isci 313 2,70

) ) Sef/Bo6liim Yoneticisi 107 2,27
Geri Cekilme Departman Miidiirii 29 2.06 10,118 ,000

Ust Diizey Yonetici 5 1,65

Diger 28 1,71

Tablo 6.75 incelendiginde iiretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutu olan
suistimal davranislarinda ¢alisilan géreve gore anlamh (F=10,352, p<0,01) bir farklilik
tespit edilmistir. Suistimal davranislarinda en yiiksek ortalamanin (M=2,76) isciler
arasinda goriildiigli, en diisiik ortalamanin ise (M=1,45) st diizey yoneticilere ait
oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsiti is davramglarinin alt boyutu olan iiretimin saptirilmasi
davraniglarinda ¢alisilan goreve gore anlamli (F=10,592, p<0,01) bir farklilik tespit
edilmistir. Uretimin saptirilmas1 davranislarinda en yiiksek ortalamanin (M=2,68) isciler
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arasinda goriildiigii, en diisiik ortalamanin ise (M=1,65) st diizey yoneticilere ait
oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutu olan sabotaj davranislarinda
caligilan goreve gore anlamlh (F=7,817, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Sabotaj
davraniglarinda en yliksek ortalamanin (M=2,72) isciler arasinda goriildigi, en diisiik
ortalamanin ise (M=1,46) iist diizey yoneticilere ait oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davramslarinin alt boyutu olan hirsizlik davranislarinda
caligilan goreve gore anlamli (F=7,104, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Hirsizlik
davraniglarinda en yiiksek ortalamanin (M=2,66) is¢iler arasinda goriildiigii, en diistik
ortalamanin ise (M=1,45) iist diizey yoneticilere ait oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutu olan geri ¢ekilme davranislarinda
calisilan goreve gore anlamlh (F=10,118, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Geri
cekilme davranislarinda en yiiksek ortalamanin (M=2,70) is¢iler arasinda goriildiigii, en
diisiik ortalamanin ise (M=1,65) iist diizey yoneticilere ait oldugu tespit edilmistir.

Sonuglar degerlendirildiginde ¢alisilan goreve gore Tlretkenlik karsitt is
davraniglar1 anlamli diizeyde gruplar arasinda farklilagmaktadir. Tim boyutlarda
iscilerin tretkenlik karsiti is davranislar1 gosterme ortalamasi diger boliimlere gore
yiiksek ¢ikmustir. Iscilerin say1 olarak isletmenin en biiyiik calisan grubu olmasi ve
isyerine zarar verici eylemlerde bulunma ortalamalarinin yiiksek olmasi igverenler
acisindan oldukga tehlikeli olabilir. Yoneticilerin konu ile ilgili problemlerin kokenini
arastirtp ¢6ziim yolu tiiretebilmesi isletmelerin daha saglikli ve ileriye doniik adimlar
atabilmesini saglayabilir.

Bu verilere dayanarak; “Hs.: Uretkenlik Karsiti Is Davranislarinin  Alt
Boyutlarindaki Davramiglar Calisilan Géreve gore farklilik gosterir” hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 6.76. Uretkenlik Karsit1 Is Davramislariin Alt Boyutlarindaki Davranislarin
Calisma Siiresine Gore Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Sonuglari
Uretkenlik Karsit1 is Grup N M F Anlamhhk
Davranislar1 Alt Boyutlar: P
0-1 y1l 83 1,81
1-5 yil 212 1,88
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Suistimal 5-10 y1l 136 2,04 2,091 ,081
10-20 y1l 46 1,88
20+ 5 2,84
0-1 y1l 83 1,66
1-5 y1il 212 1,83
Uretimin Saptiriimast 5-10 yil 136 2,01 2,053 ,054
10-20 y1l 46 1,85
20+ 5 2,66
0-1 y1l 83 1,71
1-5 y1il 212 1,86
Sabotaj 5-10 yil 136 1,97 1,204 308
10-20 y1l 46 1,76
20+ 5 2,13
0-1 y1l 83 1,74
1-5 y1l 212 1,78
Hirsizlik 5-10 yil 136 1,93 Z058 083
10-20 y1l 46 1,66
20+ 5 2,20
0-1 y1l 83 1,78
1-5 y1l 212 1,77
Geri Cekilme 5-10 yil 136 2,00 2,761 027
10-20 y1l 46 1,89
20+ 5 2,70

Elde edilen veriler 1s181nda, iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin tiim boyutlarinda
calisma stiresinin tiretkenlik karsiti is davranislar tizerinde anlamli (p>0,01) bir farklilik
yaratmadig tespit edilmemistir.

Bu verilere dayanarak; “Hsge Uretkenlik Karsit Is Davramslarimin  alt
boyutlarindaki  davramslar c¢alisma siiresine gére farklilik gosterir” hipotezi
reddedilmistir.

Tablo 6.77. Uretkenlik Karsit1 Is Davranislarinin Alt Boyutlarindaki Davranislarin
Aylik Gelire Gore Farkliligina Yonelik Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Sonuglari

Uretkenlik Karsiti is Grup N M F Anlamhhk
Davramslar: Alt @P)
Boyutlan
1600-1800 181 1,69
1801-2200 168 2,06
Suistimal 2201-3000 89 2,12 4,840 ;001
3001-4000 30 2,06
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4000+ 14 1,62
1600-1800 181 1,62
1801-2200 168 2,03
Uretimin Saptirilmasi 2201-3000 89 2,04 5,097 ,000
3001-4000 30 1,92
4000+ 14 1,61
1600-1800 181 1,64
1801-2200 168 2,09
Sabotaj 2201-3000 89 104 620 000
3001-4000 30 1,93
4000+ 14 1,60
1600-1800 181 1,67
1801-2200 168 1,07
Hirsizlik 2201-3000 89 1,99 4,744 001
3001-4000 30 1,84
4000+ 14 1,57
1600-1800 181 1,64
1801-2200 168 1,07
Geri Cekilme 2201-3000 89 205 9 ;001
3001-4000 30 1,90
4000+ 14 1,53

Tablo 6.77 incelendiginde iiretkenlik karsit1 i davranislarinin alt boyutu olan
suistimal davranislarinda aylik gelire gore anlamli (F=4,840, p<0,01) bir farklilik tespit
edilmistir. Suistimal davraniglarinda en yliksek ortalamanin (M=2,12) 2201-3000 lira
aylik gelir elde eden c¢alisanlar arasinda goriildiigii, en diisiik ortalamanin ise (M=1,62)
4000 lira ve tlizeri aylik gelir elde eden ¢alisanlara ait oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarmin alt boyutu olan {iretimin saptirilmasi
davraniglarinda aylik gelire gére anlamli (F=5,097, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir.
Uretimin saptirilmas1 davranislarinda en yiiksek ortalamanm (M=2,04) 2201-3000 lira
aylik gelir elde eden calisanlar arasinda goriildiigii, en diisiik ortalamanin ise (M=1,61)
4000 lira ve tlizeri aylik gelir elde eden ¢alisanlara ait oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarmin alt boyutu olan sabotaj davranislarinda aylik
gelire gore anlamli (F=6,290, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Sabotaj
davraniglarinda en yiiksek ortalamanin (M=2,09) 1801-2200 lira aylik gelir elde eden
calisanlar arasinda goriildiigii, en diisiik ortalamanin ise (M=1,60) 4000 lira ve iizeri
aylik gelir elde eden ¢alisanlara ait oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davramislarin alt boyutu olan hirsizlik davranislarinda
aylik gelire gore anlamli (F=4,744, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Hirsizlik
davraniglarinda en yiliksek ortalamanin (M=1,99) 2201-3000 lira aylik gelir elde eden
calisanlar arasinda goriildigii, en diisiik ortalamanin ise (M=1,57) 4000 lira ve iizeri
aylik gelir elde eden calisanlara ait oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutu olan geri ¢ekilme davranislarinda
aylik gelire gore anlamli (F=4,565, p<0,01) bir farklilik tespit edilmistir. Geri ¢ekilme
davraniglarinda en yliksek ortalamanin (M=2,05) 2201-3000 lira aylik gelir elde eden
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calisanlar arasinda goriildigi, en diisiik ortalamanin ise (M=1,53) 4000 lira ve iizeri
aylik gelir elde eden calisanlara ait oldugu tespit edilmistir.

Bu verilere dayanarak; “H5g:Uretkenlik Karsit Iy Davramglarimn  alt
boyutlarindaki davranislar aylik gelire gore farklilik gésterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.78. Uretkenlik Karsit1 Is Davramislarmin Alt Boyutlarindaki Davranislarin
Calisanin Isletmenin Yo6netim Kademesinde Bir Akrabasi Olup Olmamasina Gore
Farkliligina Yonelik T-Testi Analizi

Uretkenlik Karsit1 i Grup N M t Sd Anlamlihk
Davramslar1 Alt Boyutlar: P)
Suistimal Var 83 2,23
Yok 399 1.86 3,216 480 ,001
Uretimin Saptiriimasi Var 83 2,22
Yok 399 1,79 3,771 480 ,000
Sabotaj Var 83 2,19
Yok 399 1,79 3,594 480 ,000
Hirsizlik Var 83 2,19
Yok 399 1.73 3,911 480 ,001
Geri Cekilme Var 83 2,23
Yok 399 1,78 4,232 480 ,000

Tablo 6.78 incelendiginde tretkenlik karsiti is davraniglarinin suistimal alt
boyutundaki davranislar, ¢alisanin, isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup
olmamasina gore anlamh (t= 3,216, p<0,01) diizeyde farklilasmaktadir. Bu boyutta
akrabas1 bulunanlarin (M=2,23) bulunmayanlara (M=1,86) gore daha fazla iiretkenlik
karsit1 i davranislar sergilemeye meyilli oldugu sdylenebilir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin {iretimin saptirilmas: alt boyutundaki
davranislar, ¢alisanin, isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina
gore anlamli (t= 3,771, p<0,01) diizeyde farklilagmaktadir. Bu boyutta akrabasi
bulunanlarin (M=2,22) bulunmayanlara (M=1,79) gore daha fazla iiretkenlik karsiti is
davranislar sergilemeye meyilli oldugu sdylenebilir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin  sabotaj alt boyutundaki davramslar,
calisanin, isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore anlaml
(t= 3,594, p<0,01) diizeyde farklilagmaktadir. Bu boyutta akrabasi bulunanlarin
(M=2,19) bulunmayanlara (M=1,79) gore daha fazla {iretkenlik karsiti is davranislar
sergilemeye meyilli oldugu sdylenebilir.

Uretkenlik karsit1 is davramislarmin hirsizhik alt boyutundaki davranislar,
calisanin, isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore anlamli
(t= 3,911, p<0,01) diizeyde farklilagmaktadir. Bu boyutta akrabasi bulunanlarin
(M=2,19) bulunmayanlara (M=1,73) gore daha fazla iiretkenlik karsiti is davranislar
sergilemeye meyilli oldugu sdylenebilir.

Uretkenlik karsitt is davramglarinin {iretimin saptirilmas1 alt boyutundaki
davranislar, ¢alisanin, isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina
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gore anlamh (t= 4,232, p<0,01) diizeyde farklilagmaktadir. Bu boyutta akrabasi
bulunanlarin (M=2,23) bulunmayanlara (M=1,78) gore daha fazla tiretkenlik karsit1 is

davranislar sergilemeye meyilli oldugu sdylenebilir.

Bu verilere gore; “Hysy: Uretkenlik Karsiti Is Davraniglarimn alt boyutlarindaki
davranislar ¢alisanin igletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina

gore gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Buraya kadar olan boliimde arastirma g¢ercevesinde olusturulan tiim hipotezler
test edilmis ve genel hatlar ile yorumlanmistir. Asagidaki tablo 6.79’da ise tiim

hipotezlerin kabul ve red durumlarinin bir 6zetine yer verilmistir.

Tablo 6.79. Olusturulan Hipotezlerin Kabul ve Red Durumlari

Hipotezler Sonug¢

H;: Nepotizm ve alt bilesenlerinin, iiretkenlik karsit1 is davraniglari ve alt KABUL
bilesenleri iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hy,: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun iretkenlik karsiti is KABUL
davramislarinin Suistimal boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H;p: Nepotizmin Terfide kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsitt i3 KABUL
davraniglarinin Uretimin saptirilmast boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H;.: Nepotizmin Terfide kaywrmacilik boyutunun iiretkenlik karsiti iy KABUL
davranislarinin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hiq: Nepotizmin Terfide kaymrmacilik boyutunun iretkenlik karsiti is KABUL
davraniglarinin Hirsizlik boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H;.: Nepotizmin Terfide kaywrmacilik boyutunun iretkenlik karsiti iy KABUL
davranislarinin Geri ¢ekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,: Nepotizmin Islemde kaywrmacilik boyutunun iiretkenlik karsii is KABUL
davranmiglarinin Suistimal boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H;,: Nepotizmin Islemde kayirmacilik boyutunun iretkenlik karsitt is KABUL
davraniglarinin Uretimin saptirilmasi boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hy,: Nepotizmin Islemde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsii is KABUL
davranislarinin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,;;: Nepotizmin Islemde kayrrmacilik boyutunun iiretkenlik karsiti is KABUL
davranislarinin Hirsizlik boyutu {izerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H;;: Nepotizmin Islemde kayrrmacilik boyutunun iiretkenlik karsitt is KABUL
davraniglarinin Geri ¢ekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,: Nepotizmin Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsit1 is KABUL
davranislarinin Suistimal boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,;: Nepotizmin Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsiti is KABUL
davraniglarinin Uretimin saptirilmast boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H;,: Nepotizmin Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsit1 is KABUL
davranislarinin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,,: Nepotizmin Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsit1 is KABUL
davraniglarinin Hirsizlik boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H;,: Nepotizmin Ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsit1 is KABUL
davraniglarinin Geri ¢ekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt bilesenlerinin, iiretkenlik karsiti is KABUL

davranislar1 ve alt bilesenleri lizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.
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H,,: Psikolojik sdzlesme ihlalinin Orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsiti is KABUL
davranislarinin Suistimal boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,,: Psikolojik sdzlesme ihlalinin Orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsiti is KABUL
davraniglarinin Uretimin saptirilmast boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,.: Psikolojik sézlesme ihlalinin Orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsiti is KABUL
davranislarinin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,q: Psikolojik sdzlesme ihlalinin Orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsiti is KABUL
davranislarinin Hirsizlik boyutu {izerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,.: Psikolojik sézlesme ihlalinin Orgiitsel boyutunun iiretkenlik karsii is KABUL
davraniglarinin Geri ¢ekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,¢: Psikolojik sozlesme ihlalinin Kisisel boyutunun iretkenlik karsiti is KABUL
davranislarinin Suistimal boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,,: Psikolojik s6zlesme ihlalinin Kisisel boyutunun iiretkenlik karsiti is KABUL
davraniglarinin Uretimin saptirilmasi boyutu tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,,: Psikolojik sozlesme ihlalinin Kisisel boyutunun iiretkenlik karsit1 is KABUL
davranislarinin Sabotaj boyutu iizerinde pozitif yonlil bir etkisi vardir.

H,;: Psikolojik sozlesme ihlalinin Kisisel boyutunun {iretkenlik karsiti is KABUL
davramislarinin Hirsizlik boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H,;: Psikolojik s6zlesme ihlalinin Kisisel boyutunun iiretkenlik karsiti is KABUL
davraniglarinin Geri ¢ekilme boyutu iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hj,: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar cinsiyete gore farklilik gosterir. KABUL

H3yp,: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar yasa gore farklilik gosterir. KABUL

H;.: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar medeni duruma goére farkliik RED
gosterir.

H3q: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar ¢alisilan bolime gore farklihik KABUL
gosterir.

Hj;.: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar géreve gore farklilik gosterir. RED

Hs;: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar ¢alisma siiresine gore farklilk KABUL
gosterir.

H;,: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar aylik gelire goére farklililk KABUL
gosterir.

Hj,: Nepotizmin alt boyutlarindaki algilamalar ¢alisanin, igletmenin yonetim RED
kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore farklilik gosterir.

Hy,: Psikolojik s6zlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar cinsiyete gore KABUL
farklilik gosterir.

Hyp,: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar yasa gére KABUL
farklilik gosterir.

H,.: Psikolojik s6zlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar medeni duruma RED
gore farklilik gosterir.

Hyq: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar calisilan RED
boliime gore farklilik gosterir.

H,.: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar goreve gére RED
farklilik gosterir.

Hy: Psikolojik s6zlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar ¢aligma stiresine RED

gore farklilik gosterir.
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Hyg: Psikolojik sdzlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar aylik gelire gore RED
farklilik gosterir.

Hy,: Psikolojik sozlesme ihlali ve alt boyutlarindaki algilamalar c¢alisanin, RED
isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore farklilik gosterir.

Hs,: Uretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutlarindaki davranislar cinsiyete KABUL
gore farklilik gosterir.

Hs,: Uretkenlik karsit1 is davranislariin alt boyutlarindaki davranislar yasa gére RED
farklilik gosterir.

Hs.: Uretkenlik karsit1 is davranislariin alt boyutlarindaki davramslar medeni RED
duruma gore farklilik gosterir.

Hsq: Uretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutlarindaki davramslar ¢alisilan  KABUL
boliime gore farklilik gosterir.

Hs.: Uretkenlik karsit1 is davranislarimin alt boyutlarindaki davramslar goreve KABUL
gore farklilik gosterir.

Hs;: Uretkenlik karsiti is davramslarimin alt boyutlarindaki davramslar calisma RED
stiresine gore farklilik gosterir.

Hsg: Uretkenlik karsiti is davramslarnin alt boyutlarindaki davramislar aylk KABUL
gelire gore farklilik gosterir.

Hsy,: Uretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutlarindaki davramslar calisanin - KABUL
isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore farklilik gésterir.
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7. SONUC VE TARTISMA

Bu calisma nepotizm ve psikolojik sézlesme ihlallerinin tiretkenlik karsiti is
davraniglarina etkisini tespit etmek amaciyla baslatilmistir. Calismanin evrenini
Kahramanmaras ilinde faaliyet gosteren tekstil firmalarinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Arastirmada anket yontemi kullanilarak elde edilen veriler SPSS programinda analiz
edilmis yorumlanmistir. Arastirmanin dérneklem sayisi ise net 482 ¢alisan olmustur.

Neden iiretkenlik karsiti is davranislarina etki eden faktorler arastirilmaktadir?
Onceki béliimlerde de deginildigi gibi iiretkenlik karsit1 is davranislari, isletmeye veya
kuruma kars1 ¢alisanlar tarafindan kasitli olarak yapilan zarar verici davraniglardir. Bu
davraniglar isletme arag ve gereglerine karsi yapilacagi gibi aym1 zamanda diger
calisanlara kars1i da yapilabilmektedir. Bu agidan bakildiginda iiretkenlik karsiti is
davraniglari, amact mal veya hizmet iiretimi yaparak kar elde etmek isteyen isletmelerin
onlinde ciddi bir engel olarak kabul edilebilir. Bu tiir davraniglarin bas gosterdigi
isletme veya kurumlar amacladig1 oranda iiretim yapamayacak, kar elde edemeyecek,
istihdam yaratamayacak ve basarili olamayacaktir. Bu durum, mevcut {retim
kaynaklarmin tam kapasitede ve verimli olarak kullanilamayacagr anlamina
gelmektedir. Dolayist ile bu isletmelerin iilke ekonomisine olan katkis1 da ayni oranda
azalacaktir. Ozel tesebbiislerin iilke ekonomisine olan katkis1 diisiiniildiigiinde
tiretkenlik karsiti is davraniglarinin azaltilmasi veya yok edilmesi ekonomik agidan
pozitif bir etki yaratabilir. Bu nedenle iiretkenlik karsiti is davranislarina etki eden
faktorler arastirilmaya deger goriilmektedir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarina etki eden bircok faktor olabilir. Bu ¢alismada
Nepotizm ve Psikolojik sozlesme ihlalinin etkileri arastirilmistir. Nepotizm en basit
tanimiyla akrabayir kayirma anlamina gelir. Ehliyet sahibi olmayan akrabalarin kritik
pozisyonlarda ise alinmasi veya terfi ettirilmesi de diyebiliriz. Psikolojik sozlesme ise
calisanin, igverenden beklentileri ¢ercevesinde kendi zihninde tasarladigi yazili olmayan
bir so6zlesmedir. Calisan bu beklentilerinin karsilanmadigini algiladiginda zihnindeki
sozlesme 1hlal edilmis olur. Arastirmada nepotizm ve psikolojik sdézlesme ihlalinin
tiretkenlik karsit1 is davraniglarina etkisi oldugu varsayilmis ve bu dogrultuda hipotezler
olusturulmustur.

Olusturulan hipotezler ¢ercevesinde Oncelikle 6rneklem grubunun demografik
ozelliklerine yer verilmistir. Katilimcilarin yaklasik olarak iicte ikisinin erkek ve %
50,4’tintin 28-37 yas araliginda oldugu goriilmiistiir. Bu agidan bakildiginda kadin
istthdaminin erkeklere oranla biraz diisiik oldugu soylenebilir. Baz1 sektorlerde fiziksel
gii¢ gerektiren islerde dogal olarak ¢ogunlukla erkek calisan tercih edilmektedir ancak
tekstil sektorii iiretim asamalar1 disiliniildiiglinde calisanlarin kadin veya erkek
olmasimin verim agisindan bir farklilifa neden olmayacagi disiiniilmektedir. Bu
baglamda isletmelerin kadin istihdamini artirarak kadin issiz oranini1 azaltmasi
hedeflenebilir. Ote yandan yas gruplari incelendiginde drneklem grubunun oldukga geng
bir yapiya sahip oldugu tespit edilmistir. Gen¢ ve dinamik isgiicii dogru sekilde
yonlendirildiginde isletmelerin verimli liretim yapmalarina katkida bulunabilir.
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Calisilan boliimlere bakildiginda ise en yiiksek oranli boliimler yaklasik olarak
%357 tretim, %21 satis-pazarlama ve %12 muhasebe-finans departmanlar1 olmustur.
Temel arastirma konularindan birinin iretkenlik karsit1 1s davraniglart oldugu
disiiniiliirse tretim hattinda ¢alisan %57’lik bir oranin giivenilir sonuglar verecegi
sOylenebilir.

Calisma siireleri incelendiginde yaklasik olarak %17’lik kesim en ¢ok bir yildir
caligmaktadir. Bu boliimdeki en yiiksek orana ise %44 ile 1-5 yil aras1 ¢alisanlar
sahiptir. Geri kalan yaklasitk %38’lik kesim ise 5 yildan daha uzun siiredir
isletmelerinde ¢aligmaktadir. Sonuglar incelendiginde isgoren devir hizinin yiiksek
oldugu anlasilmaktadir. Ciinkii 10 yil ve iizeri calisanlarin sayis1 oldukea azdir. Isgdren
devir hizinin yiiksek olmasi isgorenlerin bir takim nedenlerden dolayi is tatminlerinin az
oldugu ve bu nedenle islerini biraktig1 izlenimini vermektedir. Emek ve para harcayarak
calisanlarini isletmelerine adapte eden isverenlerin personellerini kaybetmeme adina
onlarin isten ayrilmalarina neden olan temel sorunlar tespit edip onlar1 ¢6zme yoluna
gitmesi, istikrarli bir liretim ve biiylimenin temelini olusturabilir.

Katilimeilarin - aylik gelir durumlari incelemesinde c¢alisanlarin  yaklasik
%72’sinin maksimum 2200 lira gelir elde ettigi goriilmiistiir. Bu rakam Tirkiye
sartlarinda asgari ticret ve biraz iistii olarak degerlendirilebilir. Aylik gelir seviyelerinin
yasam sartlarina gore diisiik oldugu goze carpmaktadir. Isgdreni elde tutmanin en iyi
yolu onlarin motive edilmesidir. Ucret ise en iyi motivasyon kaynaklarindan biridir.
Isverenler kalifiye personelini elde tutmak ve onlarin sayisini artirmak istiyorsa, tatmin
edici bir licret vererek ¢alisanlarin motivasyanlarinin artmasi saglanmalidir.

Demografik 6zellikler arasinda, ¢alisanlarin, yonetim kademesinde bir akrabasi
olup olmadig ile ilgili bir soru yer almistir. Bu sorunun ¢alismada bulunmasinin amaci
isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi bulunan calisanin, akrabasi bulunmayan
calisanlara gore degiskenler iizerindeki algilamalarda bir farklilik olup olmadiginin
bilinmek istenmesidir. Buna gore katilimcilarin yaklagik %17 sinin  yonetim
kademesinde bir akrabasinin bulundugu belirlenmistir. Bulunan bu oran nepotizmin
varligi ile ilgili ipucu vermektedir. Baska bir deyisle katilimcilarin %]17°s1 akrabalik
iligkileri sayesinde ise girmis olabilir. Bunun yam sira terfi islemlerinde de nepotizm
uygulamalarina yer verilmis olabilir.

Demografik ozelliklerin ardinan degiskenler arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla
korelasyon analizi yapilmustir. 1ki veya daha fazla degiskenin birbirini etkiledigi
varsayiliyorsa bu degiskenlerin arasinda anlamli bir iliski s6z konusu olmalidir. Bu
yiizden psikolojik sozlesme ihlali ve nepotizmin iiretkenlik karsit1 is davranislar
tizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadigimi1 bulabilmek i¢in 6ncelikle degiskenler
arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigina bakilmistir. Olusturulan hipotezler
dogrultusunda boyutlar arasindaki iliskiler korelasyon analizine tabi tutulmustur.
Psikolojik sozlesme ihlali orgiitsel alt boyutunun, iiretkenlik karsiti is davraniglarinin
sabotaj alt boyutu ile en giiglii (r= ,239; p<0,01), Suistimal alt boyutu ile en zayif (r=
,149; p<0,01) iliskide oldugu tespit edilmistir. Psikolojik sézlesme ihlali kigisel alt
boyutunun, iiretkenlik karsiti 15 davranislarinin suistimal alt boyutu ile en giicli (1=
,422; p<0,01), sabotaj alt boyutu ile en zayif (= ,341; p<0,01) iliskide oldugu tespit
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edilmistir. Ozdemir ve Demircioglu (2015)’nun, “Devlet Liselerinde Uretim Karsit1 Is
Davranislar1 ve Psikolojik Sozlesme Iliskisi” adli calismasindaki bulgular (r=,170) da
iki degisken arasindaki korelasyonu destekler niteliktedir.

Bu verilere gore, oOrgiit kaynakli psikolojik sozlesme ihlal algilarinin kisi
kaynakli ihlal algilarindan daha zayif oldugu gozlenmistir. Ancak orgiit kaynakli ihlaller
sabotaj davraniglar1 ile yakin iliski igerisindedir. Bu iliski, sabotaj davranislari
diistintildiiglinde isletme adina ciddi sorunlara yol agabilir.

Nepotizmin terfide kaywrmacilik alt boyutunun, {retkenlik karsiti is
davraniglarinin suistimal alt boyutu ile en gii¢lii (r=,225; p<0,01), liretimin saptirilmasi
alt boyutu ile en zayif (r=,151; p<0,01) iliskide oldugu tespit edilmistir. Nepotizmin
islemde kayirmacilik alt boyutunun, iretkenlik karsiti i davranislarinin sabotaj alt
boyutu ile en giclii (= ,264; p<0,01), tiretimin saptirilmasi alt boyutu ile en zayif (r=
,182; p<0,01) iliskide oldugu tespit edilmistir. Nepotizmin ise alim siirecinde
kayirmacilik alt boyutunun, iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin suistimal alt boyutu ile
en giiclii (r= ,237; p<0,01), iiretimin saptirilmast alt boyutu ile en zayif (r= ,155;
p<0,01) iligkide oldugu tespit edilmistir. Sonuglar degerlendirildiginde nepotizm
algilamalariin iiretkenlik karsit1 is davranislari ile istatistiksel olarak pozitif, anlaml1 ve
zay1f bir iligkisi oldugu gézlenmistir.

Nepotizm ve psikolojik sozlesme ihlalinin iiretkenlik karsiti is davranislarina
etkisini belirlemek amaciyla boyutlar arasi etkileri gérmek icin hipotezler olusturulup
test edilmistir. Ilk olarak nepotizmin iiretkenlik karsit1 is davramslarina etkisi
Olciilmiistiir. Elde edilen verilere gore, nepotizmin, terfide kayirmacilik alt boyutunun,
iiretkenlik karsit: is davramslarim en giiclii etkiledigi (R*= ,051, (B)=,225) boyutun
suistimal, en zayif etkiledigi (R*= ,023, (B)= ,151) boyutun ise iiretimin saptirilmasi
oldugu tespit edilmistir. Oziiren (2017)’in tekstil calisanlarinda nepotizm algilarinin
uretkenlik karsiti 13 davranislarina etkisini konu alan ¢alismasindaki bulgular
(F=35,390, R’= ,061, B=,225, p=0,000) da calismay1 desteklemektedir. Bunun yanisira
Asunakutlu ve Aver (2010)’nin 1§ tatmini ve nepotizmin boyutlari arasinda negatif iliski
tespit ettigi calismasi da arastirmay1 desteklemektedir. Ciinkii Celik ve Erdem (2012)
diisiik is tatmininin Uretkenlik karsit1 is davranislara neden olacagi sonucuna
ulasmislardir.

Sonuglar degerlendirildiginde terfide kayirmacilik algilayan ¢alisanlarin
isyerlerinde kurum ara¢ ve gereglerine veya diger calisanlara zarar verecegi, suistimal
boyutu altindaki davranislardan anlagilabilmektedir. Ancak buradaki etkinin zayif
oldugu ve etki derecesinin diisiik oldugu dikkat cekmektedir. En zayif etki ise iiretimin
saptirilmas1 boyutunda yasanmistir. Buradan hareketle calisanlarin ne kadar terfide
kayirmacilik algilarlarsa algilasinlar iiretim akiginin aksamasina izin vermedikleri
sonucu ¢ikarilabilir.

Nepotizmin, islemde kayirmacilik alt boyutunun, iretkenlik karsit1 is
davraniglarini en giiclii etkiledigi (R*=,070, (B)= ,264) Sabotaj, en zayif etkiledigi (R*=
,033, (B)= ,182) ise iiretimin saptiriimasi alt boyutu olmustur. Islemde kayirmacilik
calisanin ise alindiktan sonra terfi dncesi veya sonrasi dénemi kapsar denebilir. Isgdren
faal caligma doneminde isyeri arag gerec¢ kullanimi, izin vs. gibi konularda kayirmacilik
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algilayabilir. Bu algisinin sabotaj sonuclarmi tetikledigi yapilan analiz sonucunda
anlasilmaktadir. Kayirmacilik algis1 ne kadar artarsa calisanin sabotaj davraniglarinin
miktar1 da ayn Olgiide artmaktadir. Sabotaj davranislar1 incelendiginde isyeri arag ve
gereglerinin israf edilmesi veya onlara zarar verilmesi gibi davraniglar oldugu
goriilmektedir. Burada g¢alisanlar isletme yonetici veya sahiplerine karsi direkt tavir
alamamakla birlikte kizginliklarini arag¢ gerecleri israf ederek veya onlara zarar vererek
cikarmaktadirlar. Israf edilen ara¢ ve gereglerin miktari fazla olmadikca ydneticilerin,
onlar1 farketmeleri zorlasabilir ve bu durum siireklilik kazanirsa isletmenin ciddi zarar
gormesine neden olabilir. Problemin ¢oziilebilmesi adina yoneticilerin her tiirlii
kayirmacilik davranmiglarindan uzak durmasi, calisanlar arasinda adaletli ve esit
uygulamalara yer vermesi yarar saglayabilir.

Nepotizmin, ise alim siirecinde kayirmacilik alt boyutunun, tiretkenlik karsiti is
davranislarint en giiglii etkiledigi (R*= ,056, (B)= ,237) suistimal, en zayif etkiledigi
(R*=,024, (B)=,155) ise tiretimin saptirilmasi alt boyutu olmustur.

Padgett ve Morris (2005)’in, senaryo teknigi ile ogrenciler iizerinde yaptigi
calismada nepotizme dayal: istihdama kars1 liyakate dayali istthdam konusu ele alinmis
ve nepotizme dayali istihdamin adil ve etik algilanmadigi sonucuna ulagmalar1 da
calismay1 destekleyen bulgulardandir ( Keser vd., 2018: 504). Sonug¢ olarak calisanlar
kendilerine adil davranimadigini algiladiklarinda {iretkenlik karsiti davramiglar
sergileyebilirler.

[se alimm siirecinde kaywrmacilik algilayan calisan bu duruma suistimal
davraniglart ile tepki gostermektedir. Calisan kendi ise alinis siireci ile karsilastirma
yaparak adaletsiz bir ise alim gozlemlediginde iiretkenlik karsiti is davranis1 gosterme
egilimine girebilir. Etki derecesinin diigiik olmasina ragmen yo6netim kademesinin bu
konuda duyarlt olmas: gerekmektedir. Bu boyuttaki en az etkilenen alt boyut ise yine
tiretimin saptirilmast olmustur. Bu konuda hemen hemen tiim ¢alisanlarin ayni paralelde
fikre sahip oldugu goriilmektedir. Sonug olarak nepotizmin tiim boyutlar ile iiretkenlik
karsit1 is davraniglart arasinda pozitif korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Uretkenlik karsiti is davranislari ¢ok kapsamli ve genel davranislari
icerdiginden, literatiirde nepotizm ve {iretkenlik karsiti is davranislarini dogrudan
inceleyen aragtirmalar oldukga kisitlidir. Bunun yani sira nepotizmin Orgiitsel adalet ile
iligskisini konu alan 6nemli arastirmalar mevcuttur. Nepotizm, Orglitsel adalet algisinda
bir diisiis meydana getirmekte, diisen Orgiitsel adalet algist ise iiretkenlik karsiti is
davraniglarina neden olmaktadir. Bu iliskileri konu alan 6nemli arastirmalara asagida
yer verilmistir.

Nadler ve Schulman (2006)’a gore kayirmacilik insanlarin biiyiilk oranda
cevrelerinde var olan ve bu durumu bilmelerine ragmen sorun olarak algilamamalari,
orgiitsel adalet anlaminda bir ikilem olusturmaktadir (Barut, 2015: 241).

Arasli ve Tlimer (2008) ¢aligmalarinda nepotizmin insan kaynaklar1 yonetiminin
ise alma ve personel se¢gme uygulamalarini olumsuz yonde etkiledigini ve bu sekilde ise
aliman c¢aliganlarin isin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olup olmadiklarina
bakilmadig1 icin, is performanslarinin istenilen diizeyde olmadigini bu durumun ise
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orgilitsel adalete ve mevcut calisanlarin i motivasyonuna zarar verdigini dile
getirmiglerdir.

Arslaner vd., (2014) Eskisehir’de faaliyet gosteren konaklama isletmeleri
lizerine yaptiklar1 aragtirmada, nepotizm ile orglitsel adalet arasinda negatif ve anlaml
bir iliski tespit etmislerdir.

Karacaoglu ve Yorik (2012)’iin bir aile isletmesi {iizerine uyguladiklar
caligmalarinda, ¢alisanlarin nepotizm algis1 arttikca Orgiitsel adalet algilarinin azaldigt
belirlenmistir.

Literatiirdeki arastirmalardan yola ¢ikildiginda nepotizm ile orgiitsel adalet
arasindaki anlaml iliski géze c¢arpmaktadir. Orgiitsel adalet algisinin  azaldig
durumlarda ise iiretkenlik karsit1 davranislarin ortaya ¢ikacagini destekleyen en dnemli
arastirmalardan biri Fox vd, (2001)’nin c¢aligmasidir. Bu arastirma sonuglarina gore
Orgiitsel adalet algilamalar1 ile {iretkenlik karsiti is davramiglar1 arasinda negatif
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Polatc1 ve Ozgalik (2015)’1n, calisanlarin orgiitsel adalet algilar ile iiretkenlik
karsit1 i davraniglan etkilesiminde pozitif ve negatif duygusalligin aracilik etkisi, adli
caligmalarinda orgiitsel adalet boyutlar1 ile iiretkenlik karsiti is davraniglari arasinda
negatif bir iligki oldugu sonucuna varilmstir.

Skarlicki ve Folger (1997), iiretkenlik karsiti is davraniglarinin bir tiirii olan
misilleme davranigi ile orgiitsel adalet boyutlar1 arasinda negatif iliski oldugunu tespit
etmislerdir.

Literatiirde konu ile ilgili yapilan c¢alismalar ve elde edilen sonuclar
aragtirmamizin bulgularini dogrudan ve dolayl olarak desteklemektedir.

Psikolojik sozlesme ihlalinin iiretkenlik karsiti is davraniglarina etkisini test
etmek amaciyla gergeklestirilen regresyon analizleri sonucunda; psikolojik sozlesme
ithlalinin, orgiitsel alt boyutunun, tliretkenlik karsiti i3 davraniglarin1 en giigli etkiledigi
(R’=,057, (B)=,239) sabotaj, en zayif etkiledigi (R*=,022, (B)=,149) ise suistimal alt
boyutu olmustur. Orgiitsel kaynakli psikolojik sozlesme ihlal algilarinin ¢alisan
iizerinde oldukga ciddi ve zarar verici davramslar etkiledigi goriilmektedir. Isyeri arag
ve gereclerini verimsiz kullanmak veya israf etmek gibi davranislart icerisinde
barindiran sabotaj boyutunun isletmenin hedeflerinden uzaklagsmasina neden olacagi
oldukca acik goriinmektedir. Isletme yoneticileri calisanlara bir takim vaatlerde
bulunmayr ima ettikleri zaman calisanlarin zihinlerinde bir psikolojik s6zlesme
olugmaktadir ancak zaman igerisinde beklentilerinin karsilanmadigin1 algilayan
calisanlar isletme arag¢ ve gereglerini sabote etme yoluna gidebilmektedirler. Bu duruma
yol agan en biiyiik etkenlerden birinin yonetici-¢alisan arasindaki iletisim eksikliginden
kaynaklandig1 savunulabilir. Taraflar birbirleri ile agik, net ve anlasilir bicimde iletisim
kurarak birbirlerinden beklentilerini seffaf bir bigimde kars1 tarafa aktarmalidir. Taraflar
arasinda herhangi bir yanlis anlamaya neden olacak Tstii kapali ifadelerden ve
imalardan kag¢inilmalidir.

Psikolojik sozlesme ihlalinin, kisisel alt boyutunun, iiretkenlik karsiti is
davramslarim en giiclii etkiledigi (R*= ,178, (B)= ,422) suistimal, en zayif etkiledigi
(R’=,116, (B)=,341) ise sabotaj alt boyutu olmustur. Kisisel alt boyutlarda algilanan
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ithlalin suistimal davranislarint pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu boyutta
algilanan ihlaller suistimal davranislarini artirmaktadir.

Kanten vd. (2015)’nin, baz1 kisilik 06zelliklerinin iretkenlik karsitt is
davraniglarina etkisinde, psikolojik s6zlesme ihlalinin aracilik rolii bulunduguna iliskin
tespitleri de aragtirmay1 destekler niteliktedir.

Literatiirde psikolojik sozlesme ihlalinin, tiretkenlik karsiti is davraniglart ile
iligkisini dogrudan inceleyen caligmalar c¢ok nadirdir. Ancak psikolojik sozlesme
ithlalinin orgiitsel baglilikta ve i tatmininde azalmaya neden oldugunu kanitlayan bir¢cok
caligma bulunmaktadir. Azalan orgiitsel baglilik ve is tatmini ise ¢alisanlarin iiretkenlik
karsit1 is davraniglart gostermelerine neden olmaktadir. Asagida yer verilen Onceki
arastirmalardan elde edilen bulgularla da ¢calismamizin dolayli bir sekilde desteklendigi
gorilmektedir.

Psikolojik sozlesme ve orgilitsel baglilik arasindaki iligkileri inceleyen birgok
arastirmact (Robinson vd, 1994; Robinson ve Rousseau, 1994; Robinson ve Morrison,
1995; Robinson, 1996; Turnley ve Feldman, 1999) psikolojik soézlesme ihlalinin
orgiitsel bagliligin azalmasina neden oldugunu sonucuna ulagmustir. Orgiitsel
bagliliktaki azalmanin ise iretkenlik karsit1 is davraniglarini ortaya c¢ikaracagini
destekleyen McCroskey (2007)’in ¢alismasi 6nem arz etmektedir.

Robinson ve Morrison (2000) psikolojik sozlesme ihlallerinin is gorenlerde
orglite olan giivenin ve is tatminin azalmasina neden oldugunu tespit etmislerdir.
Shapira vd., (2009) is tatmini ile iiretkenlik karsit1 davraniglara egilim arasinda bir iliski
bulundugunu dile getirmisler ve ¢alisanin orgiitte etik olmayan davraniglar oldugu ve is
normlarinin etik ilkelere uymadigini algiladiklarinda tiretkenlik karsit1 ig davraniglarina
yonelebilecegini savunmuglardir. Bunun yanisira Lau vd., (2003) calismalarinda is
tatminsizliginin, {iretkenlik karsiti is davramislarinin bir onciili oldugunu dile
getirmislerdir. Sonug olarak iiretkenlik karsit1 is davranislar1 psikolojik s6zlesme ihlali
tarafindan etkilenmektedir.

Suistimal boyutu davranislari incelendiginde Olgekteki en fazla soru grubuna
sahip oldugu goriilmektedir. Dolayis1 ile agiklayici oram1 da oldukg¢a fazladir. Bu
boyuttaki davraniglar diger boyutlara gore daha masummus gibi goriinsede daha ¢ok
motivasyonu diisiiriicii ve direkt kisiye yonelik zarar verici davraniglar olarak 6n plana
cikmaktadir. Organizasyon i¢i gruplarin uyumlu ve stabil calismasinin isletme
hedeflerinden biri oldugu diisiiniiliirse bu tiir zarar verici davranislar ¢alisanlarin
motivasyonunu diisiirerek onlarin verimli calismasina engel olmaktadir. Calismadan
elde edilen verilere gore bu tiir davraniglarin var oldugu ve onlarin psikolojik sézlesme
kisisel alt boyutu tarafindan etkilendigi goriilmektedir. Calisan, kisisel boyutta ihlal
algilamissa hayal kiriklig1 ve 6fke halindedir. Bu duygu ile hareket ederken mantikl
karar veremeyerek is arkadaslarina sozlii veya fiziki miidahalelerde bulunabilir. Eger bu
stire¢ gerektigi gibi idare edilmezse isletme i¢i kaosa neden olabilir. Bu durum da amac1
mal veya hizmet iireterek kar elde etmek ve biiylimek isteyen isletmelerin hedeflerinden
uzaklagsmalarina neden olur. Bu baglamda ¢alisanlarin hayal kiriklig1 yasamalarina
neden olabilecek vaatlerden kacinilmali, calisanlar tarafindan bu tiir beklentilerin
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olustugu sezilirse derhal durumun acgikliga kavusmasi i¢in gerekli adimlarin atilmasinin
isletmeler adina yararl olacag diisiiniilmektedir.

Arastirmanin son boliimiinde demografik o6zelliklerin degiskenler iizerinde
anlaml bir farklilik yaratip yaratmadig test edilmistir. Nepotizm alt boyutlarindaki
algilamalarin cinsiyete gore farkliligina iligkin analizde erkeklerin kadinlara oranla
nepotizm algilarinin daha yliksek oldugu ortaya c¢ikmistir. Erkek calisan sayisinin
kadinlarin yaklasik iki kat1 oldugu diisiiniiliirse nepotizm algisinin iiretkenlik karsiti is
davraniglarini ayn1 oranda artiracagi varsayiminda bulunulabilir.

Nepotizm alt boyutlarindaki algilamalarin yas gruplarmma gore farkliligina
yonelik analizde anlaml farkliliklar bulunmustur. Buna gore 28-37 yas grubuna sahip
calisanlarin diger yas gruplarina oranla daha ¢ok nepotizm algiladigi goriilmiistiir. Bu
yas grubunun heniiz isletme i¢i ideallerini gerceklestiremedigi ve terfi beklentisi i¢inde
olabilecegi i¢in bu konuda hassas oldugu diisiiniilmektedir.

Nepotizm alt boyutlarindaki algilamalarin aylik gelire gore farklilifina yonelik
analizde anlamli farkliliklar bulunmustur. Elde edilen verilerden 2201-3000 lira aylik
gelir elde eden grubun nepotizm algisinin diger gruplardan anlaml diizeyde farklilagtigi
gorilmistiir. Bu geliri elde eden grubun asgari {icretin iizerinde bir aylik gelir elde edisi
onlarin kalifiye ¢alisan oldugunu gostermektedir. Bu diizeye ulasan calisanlar isletmeye
birkag¢ yilin1 vermis ve isletmeyi iyi tanimis olan ¢alisanlardir. Bu dogrultuda isletme i¢i
isleyisin nasil gergeklestigi ve uygulamalarin adaletli ve esit olup olmadigina karar
verebilecek kadar isletmede zaman gecirmis olmalar1 onlarin fikirlerini 6nemseyerek
isletmeleri konu ile ilgili 6nlem almaya yoneltmelidir.

Nepotizm alt boyutlarindaki algilamalarin  ¢alisanin isletmenin  yonetim
kademesinde bir akrabasi olup olmamasina gore farklili§ina yonelik analizde ise anlamli
bir farklilik elde edilememistir. Buradan hareketle isletmenin yonetim kademesinde bir
akrabas1 bulunan calisanlarin akrabasi bulunmayan calisanlara gbre nepotizm algilar
arasinda bir fark olmadig1 sdylenebilir.

Psikolojik s6zlesme ihlali alt boyutlarindaki algilamalarin yas gruplarina gore
farkliligina yonelik yapilan analizde anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Nepotizm
algisinda oldugu gibi burada da 28-37 yas grubunun diger gruplardan anlamli derecede
farklilagtigr gortilmustiir. Cinsiyete gore farklilik analizinde de erkeklerin psikolojik
sOzlesme ihlal algilarinin kadinlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durumun
erkeklerin kadinlara oranla fikirlerini paylasmada daha cesur olduklar1 veya kadinlarin
isten c¢ikartilma ve benzeri endiseler yasamasi dolayist ile agiklanabilecegi
diisiiniilmektedir. Psikolojik s6zlesme alt boyutlarinda diger demografik 6zelliklere gore
anlamli farkliliklar tespit edilemediginden bu yondeki hipotezler reddedilmistir.

Uretkenlik karsiti is davranislarmin alt boyutlarindaki davramslarin cinsiyete
gore farkliligina yonelik yapilan analizde erkeklerin kadinlara oranla daha fazla
tiretkenlik karsit1 is davranislar sergiledigi anlagilmistir. Bu durumun erkeklerin dogasi
geregi negatif davraniglarda bulunma ihtimallerinin her zaman kadinlara oranla daha
yiiksek olmasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Uretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutlarindaki davramislarin calisilan
goreve gore farkliligina yonelik yapilan analizde anlamli farkliliklar tespit edilmistir.
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Sonuglar degerlendirildiginde calisilan boliime gore iiretkenlik karsiti i davranislar
anlamli dlizeyde gruplar arasinda farklilagsmaktadir. Tim boyutlarda iiretim
departmaninin iiretkenlik karsiti is davramislari gosterme ortalamasi diger boliimlere
gore yiksek cikmistir. Bu boliimiin konumu disiintildiiglinde isletmelerde mal ve
hizmet {retiminin azalmasi, verim acisindan diislis ve istenilen diizeyde kar elde
edilememesi gibi ciddi sorunlara neden olabilecegi diisliniilmektedir. Devam eden
analizde calisilan departmana paralel olarak calisilan gorevlere gore de iscilerin
tiretkenlik karsit1 is davranislart gosterme egilimi yiiksek bulunmustur. Zaten iscilerin
bliylik cogunlugunun iiretim departmaninda calistig1 diisiiniiliirse bdyle bir sonug
beklenmesi dogaldir. Onemli olan bu tiir davranislarin ortaya ¢ikmasina neden olan
faktorlerin belirlenerek konu ile ilgili 6nlem alinmasidir.

Uretkenlik karsiti is davramislarinin alt boyutlarindaki davramslarin aylik gelire
gore farkliligina yonelik yapilan analizde genel olarak 2201-3000 lira aylik gelir elde
eden calisanlarin tiretkenlik karsiti is davraniglart gostermeye diger gruplara gore daha
meyilli olduklar1 anlasilmistir. Bu grup asgari iicret iistii gelir elde eden kalifiye
calisanlar olduklarindan iizerinde durulmasi gereken bir gruptur. Bu ¢alisanlarin neden
uretkenlik karsitt is davranislart sergiledikleri detayli bir sekilde arastirilip ilgili
personellerle konunun ¢6ziimii ile ilgili fikir birligine varilmaya calisilmasi problemin
kokten ¢oziimii icin 6nem arz etmektedir.

Bu bdliimde son olarak, tiretkenlik karsiti is davraniglarinin alt boyutlarindaki
davraniglarin ¢alisanin isletmenin yonetim kademesinde bir akrabasi olup olmamasina
gore farkliligina yonelik yapilan analizde akrabasi bulunanlarin bulunmayanlara oranla
daha fazla iretkenlik karsiti is davraniglari gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Buradan
hareketle yonetimde akrabasi bulunan calisanlarin zararli davraniglar gostermekten
cekinmemeleri, yasanilan olumsuz bir durumun ydnetime ulagmasi durumunda ceza
almayacaklarina inanmalari, kendilerini diger calisanlardan daha ayricalikli gormeleri
gibi fikirlere sahip olduklarim diisiindiirmektedir. Sadece bu fikre dayanarak nepotizmin
isletme agisindan ne kadar ciddi sorunlara yol agabilecegi goriilmektedir.

Nepotizm ve psikolojik sozlesme ihlallerinin {iretkenlik karsit1 i davranislarina
etkisini arastirmak amaciyla yapilan calismada, nepotizmin iiretkenlik karsit1 is
davranislari ile zayif iliski igerisinde oldugu ve buna bagli olarak calisanlarin nepotizm
algilarinin zayif diizeyde iiretkenlik karsit1 is davraniglarinmi etkiledigi ortaya ¢ikmustir.
Bagka bir deyisle nepotizm algilarinda meydana gelen artiglar {iretkenlik karsiti is
davranislarini zayif diizeyde artirmaktadir. Ote yandan psikolojik sézlesme ihlal algilar:
da benzer sekilde iiretkenlik karsiti is davranmislarmi zayif diizeyde etkilemektedir.
Psikolojik sozlesme ihlal algilarindaki artiglar iiretkenlik karsiti is davraniglarini zayif
diizeyde artirmaktadir.

Calisma sonuclar1 elde edilen verilerle sinirli olup, analizler bu cercevede
yorumlanmaktadir. Katilimcilarin anlik duygu durumlari, sosyo kiiltiirel yapilari, kisilik
ozellikleri ve benzeri durumlar cevaplar iizerinde etkili olmaktadir. Degiskenlerin
etkilerinin zayif bulunmasinin bu faktorlerle iliskili oldugu disiiniilmektedir.

Sonug olarak nepotizmin profesyonel anlamda yonetilen isletmelerde ¢ag dis1 bir
uygulama oldugu, ¢alisanlar arasinda adalet ve esitlik duygularin1 zedeyelerek onlarin
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motivasyonlarini diisiirdiigi ve buna bagli olarak isletme performansinin azaldigi
sdylenebilir. Ister 6zel tesebbiis ister kamu kurumu olsun bu tiir uygulamalarin devam
ettirilmesinin hi¢ kimsenin yararina olmayacagi, bu durumun var oldugu toplumlarin
gelisemeyecegi hatta geriye gidecegi ongoriilmektedir. Tiim kurum ve kuruluslarda ise
alim ve terfilerde ehliyet ve liyakate 6zen gosterilmesi ve hak edenin bu pozisyonlarda
istthdam edilmesi hem isletmeler agisindan hem de {ilke acisindan en faydali olanidir.
Ote yandan psikolojik sézlesme ihlallerinin iiretkenlik karsit1 is davranislarini artirdigini
destekleyen bulgularla birlikte giliniimiiz yoneticilerinin bu konu iizerinde bilgi
birikimlerini artirarak personelini 1yi tanimalari, onlarla iletisimlerini her zaman giiglii
tutmalar1 ayrica calisanlarin ise alinmasi esnasinda insan kaynaklar1 yonetimi ile
isbirligi i¢inde olmalar1 psikolojik s6zlesme ihlallerinin yasanmasini 6nleyici tedbirler
olarak degerlendirilmektedir. Y oneticiler tarafindan caligsanlara
gerceklestiremeyecekleri sozlerin verilmesi, terfi anlaminda bir takim vaatlerde
bulunularak beklenti olusturulmasi ve benzeri davranigslardan uzak durulmasinin
psikolojik sozlesme ihlallerinin azalmasimi saglayacagi diisiiniilmektedir. Caligsanlara
kars1 her zaman esit mesafede, seffaf, adaletli, diiriist ve insancil yaklagilmasinin ilerde
olusabilecek her tiirlii olumsuzluklarin 6niine gegebilecegi disiiniilmektedir.

Bu c¢alisma Kahramanmaras ilinde faaliyet gOsteren tekstil firmasi c¢alisanlari
tizerinde gerceklestirilmistir. Bu arastirmanin bir kisithiligidir. Bu konuda yapilmasi
planlanan arastirmalarin farkli sektorlere kaydirilmasi veya daha genis bolgelerden veri
toplanmas1 kesin bilgilerin ortaya ¢ikmasini saglayabilir. Calismamizin 6zel sektor
kuruluslarinda gerceklestirildigi diistiniiliirse gelecek arastirmalarin kamu kuruluglar
tizerinde gerceklestirilmesi konuya farkli bir bakis agis1 kazandirabilir. Ayrica
literatlirde kavramlarin birbirleri ile dogrudan iligkisini konu alan aragtirmalarin nadir
oldugu ancak degiskenlerin birbirlerini baska kavramlar {izerinden dolayli olarak
etkiledigi gozlenmistir. Bu durumda gelecekteki arastirmacilarin, kapsamli bir literatiir
taramasi yaparak, nepotizm ve psikolojik sézlesme ihlallerinin iretkenlik karsiti is
davranislarina etkisinde aracilik rolii bulunabilecek orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven, is
tatmini ve benzeri konulara yonelmesinin literatiire Onemli katkilariin olacag
diistiniilmektedir.
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CONTRACT BREACH ON COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIOR". If you
have permission, | would like to use the scale in your study in the following
source in my PhD thesis.

"ROBINSON, S.L. and MORRISON, W.E., 2000. The Development of
Psychological Contract Breaclt And Violation: A Longitudinal Study,
Journal of Organizational Behavior, 21, 525-546".

Best regards.

Elizabeth W. Morrison

Vice Dean of Faculty and

ITT Geneen Professor in Creative Management
Leonard N. Stern School of Business

New York University

44 West 4th Street, Suite 11-55

New York, NY 10012-1126

emorriso@stern.nyu.edu




EK-3. Nepotizm Olcegi Kullanim izni

Kimden: Tuncer ASUNAKUTLU
Gonderilme: 6 Kasim 2018 Sal 12:29

Kime: mehmet polat
Konu: Ynt: Olgek Kullanim izni

Sayin Polat,

Olgegi kullanmanizda herhangi bir sakinca bulunmamaktadir. Calismalarinizda basarilar
dilerim.

Selamlarimla.

Prof.Dr.Tuncer Asunakutlu
Rektor Yardimcisi

Gonderildi: 31 Ekim 2018 Cargamba 08:57:28
Kime: Tuncer ASUNAKUTLU
Konu: Olgek Kullanim izni

Hocam Merhaba, Ben Mehmet,

Kahramanmarag Sit¢ii imam Universitesi'nde ydnetilmekte olan "Nepotizm ve Psikolojik Sézlesme ihlallerinin
Uretkenlik Karsiti is Davraniglarina Etkisi® adli doktora tezimde, "Aile isletmelerinde Nepotizm Algisi ve ig Tatmini
iliskisi Uzerine bir Aragtirma® adli ¢alismanizda geligtirmis oldugunuz Nepotizm 6lgegini izniniz olursa kullanmak
istiyorum.

Kolayliklar Dilerim. iyi Caligmalar.




EK-4. Uretkenlik Karsit1 is Davramislar: Ol¢egi Kullanim izni

Counterproductive Work Behavior Checklist (CWB-C)

The two versions (full 45-item and short 32-item) of the Counterproductive Work Behavior Checklist (CWB-C) assess counterproductive work behavior (e.g.,
aggression, sabotage, theft, and withdrawal). It asks respondents to indicate how often they have done each behavior at work, and it can be used to indicate the
behavior of others, such as coworkers or subordinates. Details of the scale and its development are in Spector, P. E., Fox, S., Penney, L. M., Bruursema, K., Goh, A,
& Kessler, S. (2006). The dimensionality of counterproductivity: Are all counterproductive behaviors created equal? Journal of Vocational Behavior, 68, 446-460.

The 10-item form has half organization-focused and half person-focused items, but we have only used it as a total score. It can be cited as Spector, P. E., Bauer, J.
A., & Fox, S. (2010). Measurement artifacts in the assessment of counterproductive work behavior and organizational citizenship behavior: Do we know what we
think we know? Journal of Applied Psychology, 95(4), 781-790. doi: http://dx.doi.org/10.1037/20019477

NOTICE: The Abuse subscale has been modified by deleting Item 4 (Told people outside the job what a lousy place you work for), leaving the short form
with 32 rather than 33 items.

CWB-C Bibliography:
Sharing CWB-C results

CWB-C 45-item English version.
FWB-C 32-item Short English version that contains the 5 subscales of abuse, production deviance, sabotage, theft, and withdrawal.
CWB-C 10-item English version.

CWB-C 32-item German Version Shows English and German items.
CWB-C 45-jtem Hebrew version translated by Saul Fine and Michal Edward.
lated by Claudio Barb 1li, Roberta Fida, and Mario Gualandri. For details see Barbaranelli, C., Fida,R., & Gualandn, M.

CWRB-C 45-jtem Ifalian version
(2013). Assessing counterproductive work behavior: A study on the dimensionality of CWB-Checklist. TPM-Testing, Psychometrics, Metbodolog) in Applied
Psychology, 20(3), 235-248.

CWB-C 45-item Romanian version translated by Dr. Coralia Sulea and Dr. Dragos Iliescu.

CWRB-C 32-jtem Romanian version translated by Dr. Coralia Sulea and Dr. Dragos Dliescu.

CWB-C 10-jtem Romanian version translated by Dr. Coralia Sulea and Dr. Dragos Dliescu.

CWB-C 45-jtem Spanish version translated by Ivonne M Velazquez and students, 2014.

CWB-C 32-item Urdu version translated by Khalida Rauf and Asim Farooq, 2014. For more information on the two Urdu versions see Rauf, K., & Faroog, A.
(2014). Adaptation and validation of Counterproductive Work Behavior Checklist (45 and 32). International Journal of Novel Research in Humanity and social
Sciences, 1, 39-49.

CWRB-C 45-item Urdu version translated by Khalida Rauf and Asim Farooq, 2014.

Home

=
Note: The CWB-C can be used free of charge for noncommercial educational and research purposes 1n return for shanng results (See Shanng CWB-C results page),
The CWB-C is copyright © 2002, Paul E Spector and Suzy Fox, All rights reserved.
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