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OZET

ENERJI SEKTORUNDE CALISMA BOZUCU DAVRANISLARININ
TiPOLOJiSi: KAYNAKLARI, CESITLERI VE ONLENMESI

TUNAY DOGAN, Nazan Nur
Yiiksek Lisans Tezi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri ABD
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Programi

Tez Yéneticisi: Dr. Ogr. Uyesi Nagihan DURUSOY OZTEPE

Kasim 2019, VII1+78 Sayfa

Bu calismada, enerji sektoriindeki ¢alisma bozucu davranislarin neler oldugunun
ortaya cikarilmasi; bu davranmislarin nedenleri ve nasil onlenebileceginin agikhiga
kavusturulmasi amaclanmaktadir. Bu amactan hareketle, calismada kritik olaylar
teknigi kullamilmis ve bir enerji santralinde calisan 40 sendikalh mavi yakal is¢inin
bakis acisindan 158 kritik olay analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
calisma bozucu davramislar en fazla Kisilere yonelik olarak ortaya ¢ikmakta;
bunlar icerisinde, en sik, calisma arkadasinin zayif yonleriyle dalga gecme ya da
arkadasimin zayif yonlerini kullanma davramsina rastlanmaktadir. isyerine ya da
iretime yonelik calisma bozucu davramslar ise, daha cok isi bilincli olarak
yavaslatma ve is saatlerinde baska seylerle ugrasarak isin kalitesini diisiirme
davranislar etrafinda yogunlasmaktadir. Devletten 6zel sektore gecilmesi, iicret
odeme diizensizlikleri, motivasyonu diisiik yoneticilerin varhgr calisma bozucu
davramslarin nedenleri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisma bozucu davramslarin
sonucunda orgiitsel adalet algisinin, is motivasyonunun, orgiitsel baghhgmn, is
veriminin olumsuz etkilendigi; cahsanlarin 6zgiivenin azaldigi, 6fke ve stres
diizeylerinin ile is kazasi sayillarinin arttig1 bulgulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisma Bozucu Davraniglar, Enerji Sektorii, Kritik Olaylar

Teknigi, Geri Cekilme, Kotiiye Kullanma



ABSTRACT

COUNTER-PRODUCTIVE WORK BEHAVIORS IN ENERGY SECTOR:
RESOURCES, TYPES AND PREVENTION

TUNAY DOGAN, Nazan Nur
Master Thesis
Department of Labour Economics and Industrial Relations
Labour Economics and Industrial Relations Program

Adviser of Thesis: Assist Professor, Dr. Nagihan DURUSOY OZTEPE

November 2019, VI1I1+78 Pages

In this study, it is aimed to reveal the encountered counter-productive behaviour in
energy sector, to clarify the reasons for this behaviour and how they can be
prevented. In accordance with this purpose by using critical events technique; 158
critical events were obtained from 40 of the unionized blue collar workers
perspective that are employed at a power plant. According to the findings, counter-
productive behaviours are mostly directed towards people; among these the most
common behaviour is to use or make fun of weaknesses of a collegue. On the other
hand counter-productive behaviours towards the production or the workplace
concentrate on slowing the work consciously and decreasing the quality of the work
by dealing with other things during the working hours. Corporatisation, wage
payment irregularities and the presence of low-motivated managers appear to be
the causes of counter-productive behaviour. As the result of the counter-productive
behaviours, perception of organizational justice, job motivation, organizational
commitment and work efficiency were negatively effected, decreased self-
confidence, anger and stress levels among the employees and occupational accidents
are increased.

Keywords: Counterproductive Work Behaviors, Energy Sector, Critical Events

Technique, Withdrawal, Abuse
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GIRIS

Calisanlar orgiitte farkli nedenlerle bir¢ok ¢alisma bozucu davranis gosterebilirler.
Calisanlarin olaylar ve durumlar nedeniyle olumsuz hislere kapilip isyerine veya diger
calisanlara kars1 bilingli sekilde yapmis oldugu olumsuz davranislar, ¢alisma bozucu
davraniglar olarak adlandirilmaktadir. (Spector ve Fox, 2005). Baska bir ifade ile ¢alisma
bozucu davranislar, c¢alisanlar tarafindan farkindalikla ve onceden planlanmis sekilde
gerceklestirilen ve isyerinin isleyisine zarar veren, amag ve hedeflerini engelleyebilecek

tavir ve davraniglardir (Demirel ve Seckin, 2009; Varoglu ve Sigr1, 2013).

Moretti’nin (1986) ¢alismasina gore, isyerinde is yavaslatma, ise devamsizlik, gec
gelme, molalar1 uzatma, kaynaklar1 israf etme gibi g¢alisma bozucu davraniglar
verimliligin azalmasina neden olmaktadir. Bu agidan {iriin kalitesinin azalmasina, sirketin
para ve itibar kaybetmesine ve maliyetlerin artmasina da neden olmaktadir. Bunlarin yani
sira ¢alisma bozucu davranis sonucunda motivasyonunu kaybeden g¢alisanlar sirketin
stirdiiriilebilirlik ve rekabet edebilirlik giiclinii azaltmis olacaktir (Kiigiik, 2019). Calisma
bozucu davraniglarin farkli bir boyutu ise kontrol altina alinmadig: siirece hizla tiim
orgiite yayilabilmesidir. Yayginlasmasinin sonucunda kisilerde derin izler birakan bir
krize de doniisebilmektedir. Farkli c¢alismalarda da ¢alisma bozucu davranislarin
verimliligin azalmasina, iiretim veya hizmet maliyetlerinin artmasina, zarar gormiis veya
kaybolmus iiriin ve ekipmana, calisan degisim hizinin artmasina, c¢alisanlarin
memnuniyetinin azalmasina ve isle ilgili stres yasamalarina neden oldugu belirtilmektedir
(Penny ve Spector, 2005). Bahsedilen ¢alisma bozucu davranislar, tarihte ilk basta aktif
ve direkt olarak gosterilirken, zamanla kontrol sistemlerin ve g¢alisma kurallarinin
gelismesiyle birlikte daha dolayli yollardan; diger bir ifadeyle gizli gosterilir hale
gelmistir. Bu da c¢alisma bozucu davraniglarin varligini tespit etmeyi ve Onlemeyi

zorlastirmaktadir.

Calisma bozucu davranislarin sonuglarina bakildiginda isyerlerine ve kisilere
onemli etkileri oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara sebep olan calisma bozucu
davraniglarin nedenleri dnemli bir arastirma konusu haline gelmistir. Bu ¢aligmalarin
onemli bir kismi, ¢aligma bozucu davranislarla is yeri adalet algis1 (Greenberg, 1990;
Starlicki ve Folger, 1997; Fox vd., 2001; Furnham ve Siegel, 2012;), is tatminsizligi
(Mangione ve Quinn, 1975); is yeri bagliligi (Mc Croskey, 2007) ve ise adanmislik

(Ariani, 2013) arasindaki iliskiye odaklanirken; bir kismi ise c¢alisma bozucu



davraniglarla Orgiitiin {icret, terfi ve kariyer imkanlarma (Demir ve Tiitlincii, 2010)
odaklanmistir. Calisma bozucu davranislarin ortaya cikisi ile calisma kosullar1 arasinda
yakin bir iliski bulunmaktadir. Tarihsel anlamda da kayit altina alinan 6nemli ¢aligma
bozucu davranislar sanayi devriminin agir ve insanlik dis1 ¢alisma kosullarina bir tepki
olarak ortaya ¢ikmistir. Ornegin Ingiltere’de agir ¢alisma kosullari, iscilerin dfkelenerek

makineleri kirmasina yol agmistir (Andag, 2013).

Bu ¢alismanin temel amaci; calisma bozucu davraniglarin hangi bicimlerde ortaya
ciktigini tespit ederek, bunlarin nedenlerini ve sonuglarini ortaya koymaktir. Arastirma,
enerji sektoriinde faaliyet gosteren bir isyerinde gergeklestirilmistir. Tiirkiye’de dnemli
sektorlerden olan enerji sektoriinde ¢alisma bozucu davranislarin hangi bigimlerde ortaya
ciktigina dair heniiz bir ¢alisma bulunmamaktadir. Ancak enerji sektoriiniin entegre
yapisi nedeniyle, bir kurumda ¢alisma bozucu davranig nedeniyle dogabilecek bir krizin
tim sektorlere yayilmast muhtemel goriinmektedir. Bu anlamda, enerji sektoriinde
dogabilecek calisma bozucu davranislarin tiirleri ve nedenlerinin ortaya gikarilmasi 6nem

arz etmektedir.

Calismayi ilgili yazindan ayiran diger bir 6zellik ise, ¢alismanin analiz birimini
mavi yakali ¢alisanlarin olusturmasidir. Bu konuda yapilan diger ¢alismalar, biiyiik
Olciide hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren beyaz yakali ¢calisanlarla gerceklestirilmis;
mavi yakali ¢aliganlarin agirlikta oldugu iiretim sektdrlerinde bu konuda detayl
caligmalarin yapilmadigr gézlemlenmistir. Calismanin ayirt edici baska bir 6zelligi de,
calismaya katilan kisilerin sendikali ¢alisanlar olmasidir. Calisma bozucu davraniglarin
calisma sartlar1 agir, ¢alisanlarin haklarin1 tam olarak alamadigi veya korku kiiltiirii ile
yoluna devam eden bir igyerinde kendilerini gostermeleri dogaldir. Fakat sendikal
haklardan yararlanan, iicretleri piyasa sartlarinin iizerinde olan ve is- 6zel yasam
dengesini bozmayacak ¢alisma saatlerine sahip isyerlerinde de bu tarz davranislarla
karsilagilabilmektedir. Calisma, bu durumu ortaya ¢ikarabilmesi agisindan da 6nem arz

etmektedir.

Literatiire bakildiginda calisma bozucu davranislar ile ilgili genellikle farkli
tilkelerin is kiiltlirtine uygun 6lcekler gelistirilmis ve Tirkiye’de yapilan ¢aligmalarda da
bliyiikk ol¢iide bu oOlcekler kullanilmistir. Ancak bu ¢alismada, calisma bozucu
davraniglarin tipolojisi, nedenleri ve sonuglar1 nitel aragtirma tekniklerinden biri olan

Kritik Olaylar Teknigi kullanilarak ortaya ¢ikarilmistir.



Calismanin ilk boliimiinde ¢alisma bozucu davranig kavrami, nedenleri,
siniflandirmasi, sonuglar1 ve 6nlenmesi alanlarindaki literatiir ¢alismalar1 incelenerek ve
iliskilendirilerek sunulmustur. Calismanin ikinci béliimiinde ise ¢alismanin metodolojisi
ve bulgulan literatiirdeki Robinson ve Bennet’in (1995) yapmis oldugu ve benzer
calismalarda siklikla kullanilan calisma bozucu davranis tipolojisi baz alinarak
smiflandirilmigtir. Ayni sekilde calisma bozucu davranislarin nedenleri Marcus ve
Schuler’in (2004)’te yapmis oldugu siniflandirmaya uygun sekilde tetikleyiciler, egilim,
firsat, i¢sel kontrol seklinde kategorilestirilmistir. Calisma bozucu davranislarin sonuglari

ve Onlenmesi i¢in Oneriler de literatiirdekine benzer sekilde sunulmustur.



BIiRINCI BOLUM
TEORIK CERCEVE

1.1. Calisma Bozucu Davramis Kavram

Calisma tutumlar, kisinin g¢alistig1 isyerleri ve kurumlar hakkinda olusan
duygular, diisiinceler ve inanglar biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Onal, 2013). Bu
tutumlar, ¢alisan kisilerin ihtiyaglari, ise yonelik beklentileri ve beklentilerin karsilanma
diizeyi, duygu, diisiince ve degerleri ile kisilik ve davranis 6zelliklerine ve gelecege
yonelik kariyer planlamalarina kadar pek ¢ok faktorden etkilenebilmektedir (Acar ve
Demir, 2019). Bu anlamda, ¢alisma tutumlar1 olumlu olabilecegi gibi, beklentilerin

kargilanmamas1 durumunda olumsuz 6zellikler de gosterebilmektedir.

Calisma tutumlarini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri is tatmini ya da
tatminsizligidir. Is tatmini, kisinin isini ve is deneyimini degerlendirmesi sonucunda
hissettigi olumlu duygusal tutum ya da hosnutluk durumu olarak tanimlanmaktadir
(Locke, 1969; Efeoglu ve Ozgen, 2006). Bu anlamda, ise kars1 duyulan hosnutsuzluk
durumu ise is tatminsizligini ortaya cikarmaktadir. Is tatminsizligi, kisinin calisma
deneyimi neticesinde isine, calisma ortamina ya da is arkadaslarina karsi duydugu
hosnutsuzlugu, negatif tutum ve davramislari ifade etmektedir (Ozdemir, 2006).
Calisanlarda 1s tatminsizligi, bikkinlik, isi birakma, ise devamsizlik, is arkadaslar1 ve

yoneticilerle ¢atigma gibi istenmeyen davraniglarin artmasina neden olabilmektedir.

Kimi zaman kisinin ¢alistig1 kuruma baghligi ve giiglii aidiyet duygusu da ¢aligma
tutumunu etkileyebilmektedir. Orgiitsel baglilik olarak ifade edilen bu durum, kisinin
isyerindeki faaliyetlere igten ve giiglii bir katilm goéstermesini, is yerinin hedef ve
cikarlarma ulagmasi konusunda kisinin eylemde bulunmasini saglayan onemli bir
psikolojik durumdur (Mowday, Porter ve Steers, 1982; Wiener, 1982). Bu anlamda,
orgiitsel bagliligin olmadig1 veya zayif oldugu durumlarda kisinin igyerinin amag, hedef
ve degerlerine 6nem vermemesi ve olumsuz c¢alisma tutumu takinmasi olasi
goriinmektedir. Tam tersi bir durumda da is yerinin ¢alisanin iyiligini 6nemsememesi ya
da galisanin katilimina 6nem vermemesini ifade eden is yeri desteginin (Esisenberger vd.,
1986) calisanlar tarafindan hissedilmedigi ya da yeterli bulunmadigi1 durumlarda olumsuz

calisma tutumlari ortaya ¢ikabilmektedir.



Olumsuz calisma tutumlart bazi durumlarda “calisma bozucu davraniglarla”
sonuclanmaktadir. Genel olarak, isyerine ve igyerindeki kisilere zarar verme (Dogan ve
Kilig, 2014) seklinde ifade edilen calisma bozucu davranmiglar pek c¢ok arastirmaci
tarafindan farkli sekillerde tanimlanmaktadir. O“Leary-Kelly, Griffin ve Glew (1996)
calisma bozucu davraniglari, igyerine, ¢alisanlara ve iligkilere yonelik zarar verici ve
yikict davraniglar, is yeri kaynakli saldir1 olarak degerlendirirken, sonuglari ile birlikte
bakildiginda ise is yeri kaynakli siddet olarak tanimlamislardir. Marcus ve Schuler (2004)
ise is yerinde ¢alisma bozucu davranisi, bir is yeri liyesince gerceklestirilen, is yerinin
diger iiyelerine ya da is ortami geneline zarar verecegi ya da agikca fayda saglamayacak
davraniglar olarak tanimlamaktadir. Spector’a gore ise ¢alisma bozucu davranislar, direkt
olarak igyerini, isyerinin paydaslarin1 ya da her ikisini de hedef alan ve zarar verme
amaciyla dogrudan ya da dolayl olarak yapilan davranislardir (Dogan ve Kilig, 2014).
Yine Spector’a gore ¢alisanlarin sergiledigi saldirgan davraniglar, sabotaj, is yavaslatma,
hirsizlik, zamani bosa harcama ve dedikodu gibi isyerine ya da isyerindeki kisilere zarar
veren tiim davraniglar olarak galisma bozucu davranislarin genelini olusturmaktadir

(Akbas Tuna ve Boylu, 2016; Marcus ve Schuler, 2004).

Hogan ve Hogan’a (1989) gore calisma bozucu davranislar oldukca genis bir
yelpazeye yayilmistir. Bu anlamda ¢alisma bozucu davraniglar yalnizca toplumsal ve is
yeri standartlarindan ve degerlerden sapma degil (Collins ve Griffin, 1998) ayn1 zamanda
bireylere agik¢a zarar verebilecek, fiili tecaviize kadar uzanan sapkin ya da anti sosyal
davraniglar1 da icerebilmektedir (Hogan ve Hogan, 1989; Lau vd. 2003). Sapkin
davraniglarin, igverene ait bir varliga zarar verme ya da yapilan isin nitelik ve niceligini
bilingli olarak diisiirme gibi iki temel boyutu varken; anti sosyal davranislar is yerine,
calisanlara ya da paydaslara zarar veren ya da vermeyi amaglayan davranislar1 ifade

etmektedir (Lau, Wing Tung ve Ho Jane, 2003).

Andersson ve Pearson (1999) ise ¢alisma bozucu davranmiglar, is yeri
nezaketsizligi olarak tanimlamaktadir. Isyeri nezaketsizligi, is yerine ait standart kurallar
ihlal etmek suretiyle, hedefe zarar vermeye yonelik disaridan hemen fark edilemeyen,
siddeti diisiik sapkin davraniglar olarak nitelendirilmektedir (Ates, 2005). Literatiirdeki
diger tanimlara kiyasla Andersson ve Pearson’un tanim1 daha pozitif bir yaklasim olarak
degerlendirilmektedir. Bunun temel sebebi Andersson ve Pearson’un (1999) miilke ya da

kisilere biiyilik oranda zarar verecek nitelikteki davranislarin dogrudan dogruya sug olarak



nitelendirilmesi gerektigini belirtmeleri ve ¢alisma bozucu davraniglara dahil

etmemelerinden kaynaklanmaktadir.

Sackett ve De Vore (2001) bir davramisin ¢alisma bozucu davranis olarak
adlandirilabilmesi i¢in {i¢ 6nemli kriterden bahsetmektedir. Buna gore, bir davranisin
calisma bozucu davranis olarak adlandirilmasi igin, ilk olarak gergeklestirilen davranisin
direkt zarar vermese de zarar verme potansiyeli tasimasi gerekmektedir (Sackett, De Vore
ve Anderson, 2001; Sinangil ve Ones, 2009). ikinci olarak, bu davranisin yasadisi, ahlaka
aykir1 veya sapkin davranislar gibi birbirleri ile kesisen 6zellik géstermesi yani genel bir
ifadeyle ahlak dis1 davranis olarak nitelendirilmesi gerekmektedir. Ugiincii ve en 6nemli
kriter ise davramsin bilingli bir sekilde yapilmis olmasidir (Sackett, De Vore ve
Anderson, 2001; Sinangil ve Ones, 2009). Bu anlamda c¢alisma bozucu davranislar, bir
calisanin veya calisan grubunun c¢alistig1 is yerinin hedefleriyle ¢elisen, “kendi kontrolii
altindaki” davraniglaridir (Sackett ve Gruys, 2003). Dolayisiyla kasitli olmadan yapilan
ve/veya sonuclari ongoriilmeden yapilan davranislar ¢alisma bozucu davranig olarak

kabul edilmemektedir.

Calisma bozucu davranislar, calisanlar tarafindan farkindalikla ve Onceden
planlanmis sekilde gerceklestirilen ve isyerinin isleyisini, ama¢ ve hedeflerini
engelleyebilecek tavir ve davraniglardir (Demirel ve Seckin, 2009; Varoglu ve Sigri,
2013). Bu davranislar, is yerinin karar verme siireclerini, verimliliini ve maliyetlerini
etkileyebilecek hale gelebilmektedir (Appelbaum vd. 2007). Bu anlamda ¢alisma bozucu
davranislar, igyeri standartlarina, hedeflerine ve kiiltiiriine uygun olmayan davranislarin
yapilmasi ve buna karsi koyulmus kurallarin ihlal edilmesi yoluyla is yerinin gelismesini
engelleyen iradeye bagli davraniglardir (Vardi ve Weitz, 2004; Jonas ve Lebherz, 2008).
Yalnizca is yerinin gelismesinde degil; ayn1 zamanda ¢alisanin performansi iizerinde de

olumsuz etkileri olabilmektedir (Sezici, 2015)

Tiim bu 6zellikleri itibariyle calisma bozucu davranislar, “sabota;” kavramiyla da
bliyiik benzerlik gostermektedir. Sabotaj kavrami 1979’da Dubois’in yaptigi tanimda,
iiretimin kalitesini veya miktarin1 diisiirmek i¢in yapilan grev, isteksiz ¢alisma, is
yavaglatma, hirsizlik ve ise gelmeme gibi ise yoOneltilmis herhangi bir eylem olarak
tanimlanmaktadir. Bu davranisin temel amaci, iiretimde kayba neden olmaktir (Rosow,
1974). Bu anlamda, iiretimi yavaslatma, miilkiyete zarar verme, is ortamindaki iliskilere
zarar vermeye ya da is yerinin varolusuna zarar vermeye veya yikmaya yonelik

davranisglar igyeri sabotaj1 olarak tanimlanmaktadir (Crino, 1994).



1.2. Calisma Bozucu Davramisin Siiflandirilmasi

Calisma bozucu davraniglar belirli bagliklar altinda toplanarak siniflandirilmaktadir.
Ancak, c¢alisma karsiti is davramislarinin  boyutlarinin  belirlenmesinde  ve
siniflandirilmasinda bir netlik oldugu sdylenemez (Spector ve Fox, 2002). Zira ¢calisma
bozucu davranislar, isyerindeki iligkilere ve kisisel performansa zarar veren davranislari
iceren genis kapsamli bir kavramdir (O’Boyle vd., 2011). Literatiirde ¢alisma bozucu
davraniglar {izerine yapilan ilk smiflandirmalardan biri Buss (1961) tarafindan
yapilmustir. Buss (1961)’a gore ¢alisma bozucu davranislar; fiziksel-sozel, aktif-pasif,
dogrudan-dolayl1 olmak iizere ikili boyutlara ayrilmaktadir (Arikok, 2017). Hedef iizerine
veya calisma arkadasina bagirmak gibi dogrudan hedefe yonelik olan aktif davraniglar ve
caligma arkadasindan bilgi gizlemek, ise ge¢ gelmek ve hatalari artirmak gibi pasif

davranislar olmak iizere iki boyutta incelenmistir.

Spector 1978’deki ¢alismasinda ise, ¢alisma bozucu davraniglari is yerine veya is
yerindeki c¢alisanlara karsi davramiglar olarak iki boyutta incelemistir. Buradaki
siiflandirma, ¢alisma bozucu davranisin hedefinin is yeri veya kisiler olmasi iizerine
yapilmistir. Kasadan para alinmasi dogrudan is yerine karsi bir davranis iken, calisma

arkadasinin fikrinin ¢alinmasi kisiye yonelik bir davranis olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Calisma Bozucu Davranisin siniflandirilmasina iliskin ilk sistematik yaklasim
Hollinger ve Clark (1983)’e aittir. Hollinger ve Clark (1983)’da yaptiklar1 caligsmalar
sonucunda, ¢alisma bozucu davraniglari iki sinifta ele almiglardir. Bu siniflardan ilki,
sirkete ait varliklarin gereksiz kullanimini, hirsizli§1 iceren igyeri miilkiyetine kars
yapilan “milke zarar” verme seklinde ortaya cikarken; ikincisi is yapis sekline ait
standartlarin ihlalini temsil eden ve is veriminin diismesine yonelik davraniglardan olusan

“Uretime zarar” olarak tanimlanmaktadir.



Hollinger ve
Clark'in
Smiflandirmasi
Uretime
Zarar

Sekil 1: Hollinger ve Clark'in Calisma Bozucu Davranis Siniflandirmasi (Hollinger ve
Clark, 1983)

Robinson ve Bennet (1995) ise Hollinger ve Clark’in (1983) yapmis oldugu bu
siniflamada, cinsel taciz vb. ¢alisma bozucu davranislarin géz ardi edildigini belirterek;
bu siniflandirmaya kisisel saldirganlik ve politik saldirganlik olmak tizere iki boyut daha
eklemisler ve ¢alisma bozucu davranislari toplam dort boyutta incelemislerdir (Kirbaslar,
2013). Literatiirde de en ¢ok kullanilan ¢aligma bozucu davranis siniflandirmasi Robinson
ve Bennett’in (1995) dortlii sapkin davranislar tipolojisidir. Bu siiflandirmada ¢alisma
bozucu davranislar, isyerine kars1 (6rgiitsel sapkinlik) ve isyerindeki diger calisanlara
kars1 (bireysel sapkinlik) gosterilen davranislar olarak ikiye ayrilmistir. Ayrica bu sapkin
davraniglar, niteligine gore ciddi ve Onemsiz olmak iizere iki boyutta daha analiz

edilmistir.

Robinson ve Bennett’in (1995) siniflandirmasina gore orgiitsel sapkinlik, tiretime
kars1 ve miilkiyete karsi sapkinlik olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Uretime kars:
sapkinlik, igyerinde belirlenmis kurallarin disina ¢ikarak kaliteyi diisiiren davraniglar
olup, orgiitsel sapkinligin daha hafif boyutundaki davranislari isaret etmektedir. Ornegin
isten erken ayrilma, agirt molalar verme, isi yavaglatma ve isyeri kaynaklarini israf etme
bu davranislara 6rnek olarak gosterilmektedir. Miilkiyete karsi sapkinlik ise igyerindeki
mallara zarar verme seklinde ortaya ¢ikan daha ciddi boyuttaki ¢alisma bozucu
davranislardir. Ornegin isyeri ekipmanlarinin sabote edilmesi, riisvet alma, ¢alisilan saat
hakkinda yalan sdyleme, isletmeden hirsizlik yapma davranislar1 bu gruba girmektedir.
Vardi ve Weitz (2004) arastirmalarinda, ¢alisanlarin %75’inin ¢alisma hayatlar1 boyunca
en az bir defa isyerinden herhangi bir sey ¢aldiklarin1 belirtmislerdir (Ormeci, 2013).



Robinson ve Bennett’in (1995) simiflandirmasina gore kisilere yonelik saldirgan
davraniglar ise, isyerindeki diger ¢alisanlara karsi gosterilen saldirgan davraniglar: ifade
etmekte olup, kisisel saldirganlik ve politik saldirganlik olmak tizere iki boyutta
incelenmektedir. Kisisel saldirganlik, isyerindeki diger kisilere karsi cinsel ya da sozlii
tacizde bulunmak, calisma arkadaglarinin esyalarimi g¢almak, g¢alisma arkadaslarini
tehlikeye atmak gibi davranislart icermekte ve ciddi boyuttaki davraniglar olarak
smiflandirilmaktadir. Politik saldirganlik ise, isyerindeki diger kisilere karsi kayirici ya
da dislayici davranislari igermekle birlikte, kisisel saldirganliga gore daha hafif diizeydeki
davranislar1 igermektedir. Ornegin; calisma arkadaslar1 hakkinda dedikodu yapma,
calisma arkadaslarindan birini kayirma ya da suglama, baskalariyla yararsiz rekabet igine
girme, kisinin yalnizlagtirilmast, iletisiminin kesilmesi, yok sayilmasi, dalga gecilmesi bu
davraniglara 6rnek olarak gosterilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995; Davenport vd.,
2003).

ORGUTSEL
A

Uretime Kars1 Sapkinhk Miilkiyete Kars1 Sapkinlik
e Isten Erken Ayrilma e Ekipmanlarin Sabote Edilmesi
e Asiri Molalar Verme e Rigvet Alma
e Yavas Calisma e (alisilan Saat Hakkinda Yalan
e Kaynaklari Israf Etme Séyleme

e Isletmeden Hirsizlik Yapma

ONEMSIZ <« »  CiDDI
Politik Saldirganhk Kisisel Saldirganhk

e Kayirma . .

e Cinsel Taciz
e Calisma Arkadaslar e Sézlii Taciz

Hakkinda Dedikodu Yapma

e Calisma Arkadaslarindan

e (alisma Arkadaslarini
Suclama Hirsizlik
. Yagr:ars1z Rekabet e (Calisma Arkadaglarin1 Tehlikeye
. Atma
e Kaynaklari Israf Etme v
KISILERARASI

Sekil 2: Sapkin Nitelikteki Davranig Siniflandirilmasi (Robinson ve Bennett, 1995)

Robinson ve Bennett (1995) sapmay1 hedefin dogasina (kisilerarasi ve orgiitsel)
ve davraniglarin 6nem derecesine gore organize edilmis birbirinden tamamen farklh
davraniglar1  kapsayacak sekilde kavramsallagtiran bir g¢aligma bozucu davranig

siniflandirmasi yapmistir. Bu siniflandirmada, onceki arastirmacilarin
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siiflandirmalarindaki iiretime ve miilkiyete karsi olusturulmus kriterler dikkate alinmig
(Hollinger ve Clark, 1982; Wheeler, 1976) ve daha sonra zorbalik (Lavan ve Martin,
2007), siber aylaklik (Blanchard ve Henle, 2008; Blau, Yang ve Ward-Cook, 2006), isyeri
siddeti (Kelloway vd., 2006), orgiitsel etik (Brown ve Trevino, 2006), sabotaj (Ambrose
vd., 2002), vatandaslik davranisi (Lee ve Allen, 2002), calisma bozucu davranislar (Fox,
Spector ve Miles, 2001), kabalik (Cortina, Magley, Williams ve Langhout, 2001) gibi tek
kaynaktan degiserek ¢ogalan bir takim arastirmalar ile dogrulanmistir (Kelloway vd.,
2010).

Baron ve Neuman (1996) ise Buss (1961)’un siniflandirma calismasini
gelistirerek, ¢alisma bozucu davranislari, sozlii ve fiziksel davraniglar olmak iizere iki
grupta toplamakta; bunlari ise kendi icerisinde aktif-pasif, dolayli-dolaysiz olmak {izere
farkli gruplarda incelemektedir. Bu gruplandirma, sekiz farkli davranis ¢esidini meydana
getirmektedir (Behrem, 2017). Bunlardan fiziksel ve aktif olarak gergeklestirilen
davraniglardan; hirsizlik, kundaklama, miilke zarar verme, kaynaklara zarar verme,
kaynaklar1 saklama ‘“dolayli davranislar” olarak smiflandirilmaktayken; silahli saldiri,
cinsel saldiri, kotii bakiglar atma, kotii mimikler yapma, orgiit ici catisma “dolaysiz
davraniglar” olarak smiflandirilmaktadir. Fiziksel ve pasif davranislardan, hedef kisi
tarafindan diizenlenen toplantilara ge¢ katilma, hedef kisinin kotii hissetmesi i¢in ise geg
gitme, hedef kisinin refahini korumada basarisiz olma, 6nemli sorunlarla ilgilenen kisileri
oyalama, hedef kisilere verilecek olan zammi/promosyonu gegerli bir neden olmaksizin
onaylamama “dolayli davranislar” kategorisinde siniflandirilirken, isle ilgili sosyal
toplantilara katilmama, hedef kisi igeri girdiginde odayi terk etme, kasten yavas calisma,
ihtiya¢ duyulan kaynaklar1 vermeyi reddetme, hedef kisinin kendini ifade etmesini

engelleme “dolaysiz davraniglar” kategorisinde siniflandirilmaktadir.

Sozel ve aktif davranislarda ise, hatalar i¢in baskalarimi suglama, hedef kisinin
arkasindan konusma, dedikodu c¢ikarma/yayma, hedef kisiyi bagkalarina karsi
kiiciimseme, baskalarin1 hedef kisiye kars1 kiskirtma davranislart “dolayli davranislar”
olarak siniflandirilirken; tehdit etme, bagirip ¢cagirma, cinsel tacizde bulunma, agagilama
alay etme, kaba/saygisiz sozlerle igneleme, haksiz yere sert elestirilerde bulunma
“dolaysiz davranig” kategorisinde degerlendirilmektedir. S6zel ve pasif davranislardan,
bilginin ulastirilmasini1 ihmal etme, hedef kisi hakkindaki dedikodular1 yalanlamay1 ihmal
etme, hedef kisiyi korumay1 ihmal etme, hedef kisi i¢in 6nem arz eden bilgileri saglamay1

thmal etme, olast tehlikelere karsi hedef kisiyi uyarmama ‘“dolayli davranislar”
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kategorisinde yer almaktayken; telefonlara kasten cevap vermeme, hedef kisiyle

konugsmama, beddua etme, lanet okuma, hedef kisinin isteklerini reddetme, zor

zamanlarda diistik ilgi gésterme “dolaysiz davranis” kategorisinde yer almaktadir.

Tablo 1: Baron ve Neuman'a Gore Saldirgan Davranig Tiirleri (O’Boyle vd., 2011)

If';g;iell _Al\akatsliff Dolayli / Dolaysiz Boyut
Dolayh Dolaysiz
Hirsizlik Silahli saldir1
“— Kundaklama Cinsel saldir1
kv Miilke zarar verme K6tii bakis atma
< Kaynaklara zarar verme Kot mimikler yapma
Kaynaklar1 saklama Orgiit i¢i catisma
H.?def kigi tarafindan Isle ilgili sosyal toplantilara
diizenlenen toplantilara gec K
— atilmama
@ katilma
%, Hedef kisinin kotii hissetmesi Hedef kisi igeri girdiginde
[ igin ise geg gitme oday1 terk etme
= Hedef kisinin refahini korumada
S Kasten yavas ¢alisma
o basarisiz olma
Onemli sorunlarla ilgilenen Ihtiya¢ duyulan kaynaklar:
kisileri oyalama vermeyi reddetme
Hedef kisiye verilecek olan |\ ot icinin kendini ifade
zammi /promosyonu gecerli bir .
etmesini engelleme
neden olmaksizin onaylamama
Hatalar i¢in bagkalarini suglama | Tehdit etme
Hedef kisinin arkasindan Bag -
konusma girip ¢agirma
:E Dedikodu ¢ikarma/yayma Cinsel taciz yapma
< Hedef kisiyi baskalarina kars1 Asagilama alay etme, kaba
kiiciimseme /saygisiz sOzlerle igneleme
Bagkalarin1 hedef kisiye kars1 Haks1z yere sert elestiride
kiskirtma bulunma
= Bilginin ulagtirilmasini ihmal Telefonlara kasten cevap
S etme vermeme
z Hedef kisi hakkindaki
dedikodular1 yalanlamay1 ihmal | Hedef kisiyle konugsmama
« | etme
> —— -
& gﬁj: Fkisiyi korumayt ihmal Beddua etme, lanet okuma
Hedef kisi igin 6nem arz eden Hedef kisinin isteklerini
bilgileri saglamay1 ihmal etme | reddetme
Olasi tehlikelere karsi hedef Zor zamanlarda diisiik ilgi
kisiyi uyarmama gosterme
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Calisma bozucu davranigs tanimlamalarinda fayda saglamayan davraniglar1i da
dahil ederek literatiire biiyiik katkida bulunan Marcus (2002) ise dar bir kapsamda,
boyutsuz, yalin bir yap1 sunmaktadir. Marcus, bu konuda yapilmis 6nceki ¢alismalardan
derledigi 96 maddelik davranis grubunu 7 farkli sinif altinda toplamistir. Bunlardan
Orgiitsel zarar, isyeri hedeflenerek yapilan; kisiler arasi zarar, c¢alisma arkadaslari
hedeflenerek yapilan; ise gelmeme is verimi hedeflenerek yapilan; madde kullanimi,
kisinin is yerinde calisirken uyusturucu madde kullanmasiyla olusan; saldiri, isyeri
miilkiine veya kisilere kars1 yapilan yiliksek diizeyde hasar veren; hirsizlik, calisma
ortamindaki malzemelerin veya paranin ¢alinmasiyla olusan; diger ise bunlarin diginda

kalan ¢alisma bozucu davranislar ifade etmektedir.

Orgiitsel

Zarar

Bireyler

Diger Arasi1 Zarar
Calisma Bozucu
Davraniglarin
Siiflar ise
Hirsizlik Gelmeme
Saldirt Madde

Kullanim

Sekil 3: Marcus'a Gore Calisma Bozucu Davraniglarin Siniflart (Marcus vd., 2002)

Literatiirde 80’den fazla farkli ¢alisma bozucu davranmis tiirii bulunmaktadir.
Ornegin, Gruys (1999) yaptig1 literatiir taramas1 sonucunda, 87 farkli calisma bozucu
davranig bigimi tespit etmistir. Gruys ve Sackett ise 2003 yilinda kullandiklari istatistiksel
teknikler araciligiyla bu 87 farkli ¢alisma bozucu davranig bigimini 11 faktore
indirgemiglerdir ve bu 11 c¢alisma bozucu davranisin kisi-orgiit arasinda ve goreve
yonelik davranislar olmak iizere temel iki boyutta ele alinabilecegini belirtmislerdir
(Gruys ve Sackett, 2003). Gruys’un Calisma Bozucu Davranis siiflandirmasina goére

(1999), hirsizlik, mal kacirmak, para calmak, mal ve hizmetlerin tanidiklara hediye
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edilmesi, ¢alisanlara tanimlanan indirimlerin kotiiye kullanilmasina yonelik davranislari
ifade ederken; is yeri varligina zarar vermek ya da sabotaj; isyeri miilkiyetine zarar
vermek ya da yok etmek, iiretimi sabote etmek davraniglarini kapsamaktadir. Bilginin
kotiiye kullanilmasi ise isyerine ait gizli bilgileri disaridakilerle paylasmak, sahte kayitlar
olusturmak anlamina gelirken; zaman ve diger kaynaklarin kétilye kullanimi, ¢alisma
saatlerinde herhangi bir kisisel nedenle zaman harcamak, bosa zaman gecirmek,
kendisine verilen malzemeleri bosa kullanmak, 6zel islerle mesgul olmak seklinde ortaya
¢ikmaktadir. Bununla birlikte Gruys (1999), kisinin kendini ve isin giivenligini tehlikeye
atacak davraniglar1 bilingli olarak yapmasimi, giivenlik Onlemlerini ve isaretlerini
O0grenmemesini  veya bunlara uymamasmi giivenlik ihlalleri  kategorisinde
degerlendirirken; hasta degilken hastaymis gibi rapor almayi, mazeretsiz ise gelmemeyi
ya da ise ge¢ kalmay1 devamsizlik davranislari icerisinde degerlendirmektedir. Isi bilerek
yavas ya da Ozensiz yaparak isin kalitesini azaltmak, isyerinde alkol tiiketmek ya da ise
alkollii gelmek, isyerinde kullanma ya da satma amacli uyusturucu bulundurmak, igyeri
paydaslarima ve calisanlarina karsi uygunsuz sézel eylemlerde bulunmak ve is
arkadaglarina ve diger paydaslara fiziksel siddet uygulamak, cinsel tacizde bulunmak

Gruys’un (1999) siniflamasindaki diger ¢alisma bozucu davraniglardir.
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Tablo 2: Gruys’in Calisma Bozucu Davraniglar Siniflandirmasi (Gruys ve Sackett,
2003).

No

Calisma Bozucu
Davramislar Sinifi

Calisma Bozucu Davrams Boyutlar1 Ornekler

Nakit para ya da mal ¢almak, iiriin ya da hizmetleri

1 | Hirsizhik karsiliksiz vermek, calisan indirimlerini kotiiye
kullanmak
Sirket Varliklarina Zarar Miilkiyete zarar vermek ya da yok etmek, tiretimi
2 :
Verme/ Sabotaj sabote etmek
P Isyerine ait gizli bilgileri disaridakilerle paylasmak,
2 | BilgggKotiye Kullanma sahte kayitlar olugturmak
Zaman ve Diger Calisma saatlerinde herhangi bir kisisel nedenle
4 | Kaynaklarin Koti zaman harcamak, bosa zaman gecirmek, kendisine
Kullanimi verilen malzemeleri bosa kullanmak
5 | Giivenlik ihlalleri Kendinin ve isinin glivenini tehlikeye atacak
davranislar bilingli yapmak
6 | Devamsizlik Hasta degilken hastaymis gibi rapor almak, Ise
gelmemek
7 | Isin Kalitesinin Azaltilmas1 | Isi bilerek yavas ya da 6zensiz yapmak
8 | Alkol Kullanimi Isyerinde alkollii olmak
Isyerinde kullanma ya da satma amagl uyusturucu
9 | Uyusturucu Kullanimi bulundurmak
10 | Uygunsuz Sozel Eylemler | Tartisma/catisma ve sozlii taciz eylemler
11 Uygun Olmayan Fiziksel Is arkadaslarina ve diger paydaslara siddet

Eylemler

uygulamak, cinsel taciz
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Calisma bozucu davraniglar hakkinda yapilan tiim ¢aligmalar1 derleyip, sonrasinda
genel olarak ¢ok kabul gérmiis siniflandirmalardan birisi de Spector vd. (2006) tarafindan
yapilmistir. Bu ¢calismada ¢alisma bozucu davranislar; orgiitsel ve kisisel olmak iizere iki
farkli perspektif ile arastirilip bes alt boyutta gruplanmistir. Bunlar; kotiiye kullanma,
tretimden sapma, sabotaj, hirsizlik, geri c¢ekilme olmak iizere 5 boyut olarak
incelenmektedir. Kotiiye kullanma (abuse); igyerinde baskalaria yonelik yapilan zararli
bireysel davranislar1 kapsarken; iiretimden sapma (production deviance), isin kalitesini
bilingli olarak diisiirmeyi ifade etmektedir. Sabotaj (sabotage), isyerine ya da ¢alisma
arkadaslarina ait esya ve malzemelerin zarara ugratilmasi olarak tanimlanirken; hirsizlik
(theft); ¢alma ya da hizmet ve iriinleri ticretsiz sunma seklinde goriilebilmektedir. Geri
¢ekilme (withdrawal) ise, yazili ve sozli kurallara karsi is siirelerine uymama,
devamsizlik, izinleri amacina yonelik kullanmama gibi davraniglar1 kapsamaktadir

(Spector vd., 2006).

1.3. Calisma Bozucu Davramslarin Nedenleri

Calisma bozucu davranislarin bir¢ok nedeni bulunmaktadir. Literatiirde bu
nedenler genellikle kiiltiir, kisilik, stres, ¢evresel faktorler, ¢alisma kosullar1 ve rol
modellerle iliskilendirilmektedir. Buradaki nedenler tek bir ¢alisma bozucu davranisa

neden olabildigi gibi birden fazla ¢alisma bozucu davranisa da neden olabilmektedir.

Calisma bozucu davraniglarin nedenlerine iliskin 6nemli ¢alismalardan biri FoX,
Spector ve Miles (2001) tarafindan yapilmistir. Yazarlar calismalarinda is stresi, algilanan
adalet, ise yonelik negatif duygular, otonomi, duyussal 6zellikler ve galisma bozucu
davraniglar, arasindaki iliskiler incelenmis olup; is yeri kisitlamalarinin, kisilerarasi
catismanin ve algilanan adaletsizligin is stresi olusturdugu, calisma bozucu davranisin bir
gerilme tepkisi oldugu ve bu olumsuz duygunun stres/gerginlik iliskisine aracilik ettigi
cikarimlarimi yapmuslardir (Sekil 1). Gopinath, 2011’de yaptigi calismada duygu
kavramini psikolojik etki ve davranislarla birlikte karmagsik bir hissedilen durum olarak
tamimlamaktadir. Negatif duygular ise, utanmig, mutsuz, kaygil, su¢lu, kizgin
durumlarini igermektedir (Watson vd., 1987; Oztiirk, 2015). Bagozzi ve digerleri (1999);
farkli durumlarda kisinin duygulart ile basa c¢ikmak i¢in farkli davranislara
yonelebilecegini belirtmektedir. Negatif duygular1 gelistirme potansiyeli olan kisiler
igyerindeki etkilere kars1 daha hassas ve ¢alisma bozucu davranislarin yaninda duygusal

tepkiler de vermeleri kolaydir (Kelloway, Barling ve Hurrell, 2009; Tuna, 2015).
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Kisinin igyerindeki uygulamalarla ilgili olarak algiladig1 adalet veya adaletsizlik
duygusunu ifade eden orgiitsel adalet algis1 da (Ozdevecioglu, 2003) ¢alisma bozucu
davranislarin nedenleri arasinda sayilmaktadir. Orgiitsel adalet teorisi, adaletsizlige
ugradigini diistinen ¢alisanlarin intikam duygusu ile hareket edebilecegini belirtmektedir
(Folger ve Skarlicki, 2004). Cohen-Charash ve Spector (2001), c¢aligmalarinda
adaletsizlik algisinin ¢aligma bozucu davranislara sebep oldugu sonucuna ulagsmislardir.
Orgiitsel adAlet algismin calisma bozucu davranislarla iliskisi arastirildiginda ise
kiskanglik ve 6zgiiven kavramlari ile iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir (Cohen-Charash ve
Mueller, 2007; Oztiirk, 2015).

Benzer sekilde, isten kaynakli sosyal ve psikolojik durumlarin insanlar iizerindeki
potansiyel zararli etkileri olarak tanimlanan stres (Gok, 2009) durumu da, 6fke veya kaygi
benzeri duygulara ve gerginlige neden olmakta ve bu gerginlik sonucu bas agris1 vb.
fizyolojik tepkiler olusabilecegi gibi isten kaginma vb. ¢alisma bozucu davranislar da
ortaya ¢ikabilmektedir (Tuna, 2015; Biilbiil, 2013). Goh 2006 yilinda yaptigi ¢alismada,
calisma bozucu davranislarla stres kavraminin yiiksek diizeyde iliskili oldugunu ortaya
koymustur. Calisma bozucu davranislarin nedenlerini belirlemek amaciyla yapilan
calismalarda c¢ogunlukla stresin yiiksek diizeyde etki eden bir neden olarak ortaya

¢ikmaktadir (Martinko vd., 2002; Spector ve Fox, 2005; Goh, 2006).

Negatif
Orgiitsel Duygular
Adalet
Algist

Stres

Calisma Bozucu Davranislar

Sekil 4: Fox'a Gore Calisma Bozucu Davranig Nedenleri (Fox vd., 2001)

Martinko vd. (2002), ¢alisma bozucu davraniglarin nedenlerini daha sade bir

yapiyla analiz etmisler; bu nedenleri kisisel ve durumsal faktorler olarak ikiye
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ayirmiglardir. Bu faktorlerin, biligsel isleme siirecinden sonra negatif duygulara yol
acacagini ve son olarak calisma bozucu davraniglarin goriillmesine neden olacagini 6ne
stirmislerdir. Martinko vd.’nin (2002) modelindeki durumsal faktorler; isyeri, dis gevre,
yoneticiler gibi dis kosul faktorleridir. Calisma bozucu davraniglara durumsal faktorlerin
etkisine odaklanan benzer birgok ¢alisma bulunmaktadir (Robinson ve Greenberg,1998;
Folger ve Skarlicki,1998). Bu ¢aligmalara konu olan durumsal faktorlerin, biiyiik dl¢iide,
1§ tatminsizligi (Mangione ve Quinn, 1975), orgiitsel adaletsizlik algis1 (Fox, Spector ve
Miles, 2001), orgiitsel baglilik azalmasi1 (McCroskey, 2007), orgiitiin iicret, terfi ve
kariyer imkanlarinda eksiklik (Demir ve Tiitlincii, 2010) ve diisiik diizeyde ise adanmiglik
(Ariani, 2013) gibi faktdrlerden olustugu goriilmektedir (Oztiirk, 2018). Lau vd. (2003),
calisma bozucu davraniglarin durumsal nedenlerini is yeri faktorleri, ise bagli faktorler ve
icerige bagh faktorler olarak 3 grupta incelemislerdir. Ilk grup olan is yeri faktorlerinde,
denetim yapisi, grup etkisi, is yerinin disiplin yaptirimlari ve is yerinin kiiltiirel etmenleri
bulunmaktayken; ise bagh faktorlerde isin zorlugu, gorev rotasyonu, is yaparken 6zerk
hissedebilme gibi durumlar yer almaktadir. Igerige bagl faktorlerde ise issizlik ve

piyasanin ekonomik durumu 6nemli etmenlerdir.

Chen ve Spector (1992); Detert vd. (2007); Hershcovis vd. (2007) ve Spector ve
Fox (2002) c¢alismalarinda, ¢alisma bozucu davraniglarin nedenlerini is yeri
faktorlerinden; rol ¢atismast, kisilerarasi gerginlikler, kotii niyetli denetim ve kot liderlik
olarak belirlemislerdir (Rodopman, 2009). Nielsen (2006), is ortami destek algisin,
calisma bozucu davraniglarin 6nemli bir nedeni oldugunu tespit etmistir. Bunlarin yani
sira 1s1, yiikksek ses seviyesi, yetersiz aydinlatma ve havalandirma gibi ortam sartlari,
yasam tarzi, aile i¢i catigma gibi gevresel faktorlerin de ¢alisma bozucu davranislara yol
acabilecegine dair ¢aligmalar mevcuttur (Clark, 2010; Abdul Rahim 2012; Tuna, 2015).
Bunlarin yani sira Skarlicki ve Folger 1998°de is yeri politikast ve normlarin ¢ift yonli
olarak kisilerin ¢alisma bozucu davraniglar gostermesini etkiledigini ve normlardaki
bosluk ve eksikliklerin ¢alisma bozucu davranislara neden oldugunu belirtmislerdir.
Taylor (2012), is yeri kiiltiiriiniin caligma bozucu davraniglarin en 6nemli nedenlerinden
biri oldugunu ve ¢aligma bozucu davraniglar ters orantili bir sekilde etkiledigini tespit
etmistir. Marcus ve Schuler (2004), ¢alismalar1 sonucunda; kaginma, gerilim, {icret
esitsizligi, orgiitsel adalet ile ¢alisma bozucu davranislar arasinda pozitif; grup normlart,
grup yaptirimlari, igveren izlemesi, is yeri farkindaligiyla ¢alisma bozucu davranislar

arasinda negatif bir iliski bulunmustur (Arikok, 2017). Orgiitsel adalet konusunda yapilan
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bir diger ¢alismada ise Polatc1 vd. (2014) orgiitsel adaletsizlik algisinin ¢alisma bozucu
davraniglar1 artiric1 yonde etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Yine Polat¢i vd. nin (2014)
calismasinda, kisi-is yeri uyumunun ¢ift yonlii olarak arttiginda kisinin ise baglilig1 ve
motivasyonu artacagi i¢in ¢alisma bozucu davranis gosterme egiliminin azalacagini; kisi-
is yeri uyumu azaldiginda ise ¢aliganin yabancilasarak calisma bozucu davraniglara olan

egiliminin artacagi 6ne siiriilmektedir.

* Denetim Yapist
* Grup Etkisi
* Organizasyonun Disiplin Yaptirimlar
* Organizasyonun Kiiltiirii

Organizasyonel Faktorler

» Isin Zorlugu
Ise Bagli Faktorler + Gorev Rotasyonu
« Is Yaparken Ozerk Hissedebilme

« Issizlik

Igerige Bagh Faktorler * Piyasanin Ekonomik Durumu

Sekil 5: Calisma Bozucu Davraniglarin Durumsal Nedenleri (Lau, Wing Tung ve Ho
Jane, 2003)

Martinko vd.’nin (2002) modelindeki bireysel faktorler ise; yas, cinsiyet, egitim
gibi demografik 6zelliklerdir ve ¢alisma bozucu davraniglara kisisel faktorlerin etkisi
birgok arastirmacinin ¢alisma konusu olmustur (Eagly ve Steffen, 1986; Hollinger, 1986;
Hogan ve Hogan, 1989; Douglas ve Martinko, 2001). Bu aragtirmalarda konu olan kisisel
faktorlerden, 6z yeterlilik algis1 (Martinko, Gundlach ve Douglas, 2002), kontrol odag:
(Spector ve Fox, 2005), kisilik (Berry, Ones ve Sackett, 2007) ve negatif duygusalligin
(Bowling ve Eschleman, 2010) dogrudan veya dolayli olarak c¢alisma bozucu
davranislarla sonuclandig1 tespit edilmistir (Oztiirk, 2018). Yapilan baz1 ¢alismalarda
erkeklerin kadinlara gore daha fazla saldirganlik gosterdigi goriilmektedir (Eagly ve
Steffen, 1986; Douglas ve Martinko, 2001; Kirbaslar, 2013). Cinsiyet faktori ile ilgili
calisma bozucu davranislarin hedefi olma iizerine yapilan ¢aligmalarda ise Cortina vd.

(2001), kadinlarin daha fazla hedef oldugunu; Scott ve Judge (2013) ise tersine erkeklerin
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daha fazla hedef oldugu tespit etmislerdir (Scott ve Judge, 2013; Tuna, 2015). Yeni ise
giren geng calisanlarin ve kismi zamanl ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklart diisiik oldugu
icin ¢aligma bozucu davranislara yoneldikleri ileri siiriilmektedir. Bunlarin yan1 sira Lau
ve digerleri, (2003) ¢alismalarinda evli ¢alisanlarin bekar olan calisanlara gore hirsizlik
egiliminin daha fazla olduguna dair bulgular elde etmistir (Kirbaglar, 2013). Bolton ve
digerleri (2010), caligmalarinda bes faktor kisilik 6zelliklerinden uyum gosterme ve
vicdanli olma etmenlerinin, ¢alisma bozucu davranislarla iligkili oldugu ve uyumsuz
kisilerin daha ¢ok kisilere yonelik ¢calisma bozucu davraniglara yoneldigi bunun yani sira
kisilik 6zelliklerinden vicdanli olma faktorii diisiik olan kisilerin is yerine karsi ¢alisma
bozucu davraniglar gosterdigi sonucuna ulasmislardir (Tuna, 2015). Bunlarin yani sira
Toch 1969°da gii¢ ihtiyact hisseden kisilerin ¢alisma arkadaslarini kiiclimsemeleri ve
Ozglivenlerine zarar verebilecek davraniglarla iistiinliik kurmaya caligsmalar1 acisindan,
Robinson ve O’leary-Kelly 1998’de rol modellerin diger ¢alisanlara 6rnek olusturmasi
acisindan, Baron vd. 1999°da kisinin diinya goriisiiniin bazi ¢aligma bozucu davraniglar
kabul edilebilir gormesi agisindan, Bennet ve Robinson 2000°de, basariya giden her yol
kabuldiir fikrine sahip, narsizm ve psikopat kisilerin diger ¢alisma arkadaslarina zarar
vermesinin kolay olmasi agisindan; Penny ve Spector 2002°de 6fke ve/veya diger
duygulardaki kontrol zorlugu olan kisilerin tepkilerini ¢aligma arkadaslari ile kavga etme
veya miilkiyete zarar verme gibi ¢alisma bozucu davranislar seklinde vermeleri agisindan,
Taylor 2012°de tikenmislik ve negatif duygusalligin, 6zgiiven yetersizliginin tepkilerini
gizlice miilkiyetten veya lretimden kaginarak vermeleri acisindan, calisma bozucu

davraniglar1 pozitif yonde arttirdiklar1 belirtmislerdir.

Arastirmalar ¢alisma bozucu davraniglara kisisel faktorlerden daha ¢ok durumsal
faktdrlerin neden oldugunu ortaya koymaktadir (Demir, M., Tiitiincii, O., 2010; Oztiirk,
2018)
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Durum
Degiskenleri
Bilissel Cali
: sma
b Islen?el.k Bozucu
engesizli D
Algisi avraniglar
Bireysel
Degiskenler

Sekil 6: Calisma Bozucu Davranis Paradigmasi (Martinko, Gundlach ve Douglas, 2002)

Marcus ve Schuler’in (2004) yaptiklar1 ¢alismada ise ¢alisma bozucu davranislara
yol acan durumsal ve kisisel faktorlerin yani sira motivasyon ve kontroliin de
eklenebilecegi One siirmektedir. Calisma bozucu davraniglarin ortaya c¢ikmasinda;
tetikleyiciler, firsatlar, i¢sel kontrol ve egilimin rolii 6nemlidir. Tetikleyiciler, ¢alisma
bozucu davraniglar seklinde digsal bir unsura tepki gostermeye neden olan icsel algilar
olarak tamimlanmaktadir. Greenberg (1990) ¢alismasinda ticret kesintilerinin hirsizligi
arttirdigini  tespit etmistir. Diger c¢alisma bozucu davranis nedenleri belirleme
caligmalarinda ise Skarlicki ve Folger (1997) esitsizlik algisini, Hackett (1989) ile Boye
ve Jones (1997) is tatminini, Spector (1997) kaginmayi, Farrell ve Stamm (1988) stresi,
Marcus ve Schuler (2004) kaginmayi, gerilimi, {icret esitsizligini, adalet algisimi, statii

stlinliigiinii ve is tatminsizligini bu baglamda degerlendirmektedir.

Firsatlar ise, is yerindeki hedeflenen sonuglara ulasmayi kolaylastirarak veya
uygunsuz davraniglar sonucunda beklenen bedeli azaltarak, standart ve kurallarin ¢alisma
bozucu davranislara olanak tanimasidir. Hollinger ve Clark (1983) ise is iklimi ve is yeri
politikalar1 bu baglamda ele alinabilmektedir. Taylor (2012) tarafindan ise, duygusal
baglilik, katilimcilik, is ortami destegi ve yaptirimlari bu kategoride ele alinmistir
(Arikok, 2017).



21

DURUMSAL

A

Tetikleyiciler Firsat

MOTIVASYON < » KONTROL

Egilim I¢sel Kontrol

v

BIiREYSEL

Sekil 7: Marcus ve Schuler Calisma Bozucu Davranis Nedenleri (Marcus ve Schuler,
2004)

I¢sel Kontrol, duygusal denge, diiriistliik is sadakati gibi kisilik zellikleri olarak
tanimlanmaktadir (Marcus ve Schuler, 2004). Kontrol derecesi yiikseldik¢e olumlu
duygular daha fazla agirligin1 géstermekte ve ¢alisma bozucu davranis gosterme egilimi
azalmaktadir (Spector ve Fox, 2002). I¢sel kontrolii yiiksek kisilerin calisma bozucu
davranis gosterme egiliminin diisiik oldugu da goriilmiistiir (Taylor, 2012). Taylor (2012)

pozitif duygusallig1 bu kategoride incelenmistir.

Egilim, yapilan hareketin kendisini ya da sonuglarini bilerek ve isteyerek ¢aligma
bozucu davranis yapmaya iten kisisel 6zellikler olarak tanimlanmaktadir (Marcus ve
Schuler, 2004). Heyecan egilimi yiiksek, duygusal kisilerin ve uyumsuz kisilerin ya da
gii¢ ihtiyac1 yiiksek olan kisilerin ¢alisma bozucu davranis egilimlerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir (Toch, 1969). Kizginlik, kaygi, sikicilik ve depresyon olarak ele
alinan negatif duygular calisma bozucu davranislarla pozitif yonde iliskilidir (Fox vd.,
2001)

1.4. Cahisma Bozucu Davranislarin Sonuclari ve Onlenmesi

Calisma bozucu davraniglarin kisiler ve is ortamlar1 lizerinde motivasyon kaybi,
stres artig1, hissedilen adalet algisinin ve 1§ yeri baghligin azalmasi, psikolojik

bozukluklar, performansin diismesi gibi farkli etkileri olabilmektedir. Ayrica ¢alisma
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bozucu davraniglar kaynaklarin bosa harcanmasina, maliyet artislarina, verimlilik ve

itibar kaybina da neden olmaktadir.

Sirketler calisma verimini engelleyebilecek ve olumsuz sonuglara yol agabilecek
tiim etmenleri ortadan kaldirmak istemektedir. Isten erken ayrilma, ¢ok sik mola verme,
yavag calisma ve kaynaklar israf etme gibi davraniglar1 gosteren bireyler isletmenin
zaman ve para kaybi yasamasina neden olacaklardir. Bunlarin yani sira ¢alisma bozucu
davraniglarin sonuglari; iirtin kalitesinde istikrar kaybi, yliksek tiretim maliyetleri, stok
kayiplari, kar kaybi, dengesiz fiyatlandirma, diisiik hizmet algisi, itibarin zayiflamasina
neden olmaktadir. Bu sonuglarin yani1 sira ¢alisma bozucu davraniglarin kisilerde
psikolojik sonuglar da dogurdugu bilinmektedir. Ozellikle kisilere kars1 yapilan ¢alisma
bozucu davranislar i motivasyonunu azaltacak, isyerine olan giiveni sarsacak, orgiitsel
adaletsizlik algis1 olusturacak ve is yeri huzurunun bozulmasina neden olacaktir. Bu gibi
durumlarin sirket diginda 6grenilmesi ise isyeri markasina zarar vererek nitelikli isgiicli

kaybina neden olacaktir (Kirbaglar, 2013).

Moretti’nin (1986) calismasina gore, isyerinde is yavaglatma, ise devamsizlik, geg
gelme, molalar1 uzatma, kaynaklar1 israf etme gibi c¢alisma bozucu davranislar
verimliligin azalmasina neden olmaktadir. Bu agidan iirlin kalitesinin azalmasi, is yerinin
para ve itibar kaybetmesine de neden olmaktadir. Bunlarin yani sira maliyeti etkileyen
zaman ve is¢i ilgisini etkileyen iscilerin dikkati farkli yerlere kayacak ve maliyet
artacaktir. Yine maliyeti etkileyen farkli bir konu da hammadde kullanimina yonelik
calisma bozucu davranislardir. Maliyetin artmasi ise piyasadaki fiyatlandirma dengesini
bozacaktir. Bunlarin yani sira ¢alisma bozucu davranis sonucunda motivasyonunu
kaybeden calisanlar sirketin siirdiiriilebilirlik ve rekabet edebilirlik giiclinii azaltmig

olacaktir (Kiiciik, 2019).

Farkl1 bir ¢aligmada ise ¢alisma bozucu davraniglara maruz kalan kisilerde bazi
olumsuz psikolojik sonuclarla karsilasildigr goriilmektedir. (Taylor, 2012). Baska bir
caligmada da calisma bozucu davranislarin sonuglarini psikolojik, orgiitsel ve davranigsal
olarak iice ayrilmis ve psikolojik sonuglarin 6nemi vurgulanmistir (Goh, 2006). Calisma
bozucu davraniglarin psikolojik sonuglarina depresyon, asir1 hassasiyet, duygusal
tilkkenme, tatminsizlik ve 6zgiivende azalma ornek verilmektedir. Bunlarin disinda bu
psikolojik sonuglar bazi kisilerde bas agris1, uyku diizensizligi ve mide rahatsizliklari gibi

problemlere de neden olabilmektedir (Leblanc ve Kelloway, 2002).
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Calisma bozucu davraniglarin sonuglarinin dnlenmesi ile ilgili Seger ve Secer’in
(2007) caligmalarinda igyerlerinde yonetimlerin ¢alisma bozucu davranislar1 hafife
almamasi gerekliligi ve c¢alisma bozucu davraniglar1 Onleme ¢abalarmin siirekliligi
calisanlara siklikla hissettirilmesi gerektigi belirtilmistir. Bunlarin yam sira ¢alisanlari
gelistiren, katilimin saglandig1 ve yeniliklere agik bir orgiit kiiltlirti olusturulmasi; kurum
ici iletisimin giliglendirilmesi, ¢alisanlarin fazla is yiikleri siirekli hale getirilmemesi ve
azaltilmasi; ekip calismasinin tesvik edilmesi, ¢alisanlar i¢in yapilan sosyal aktivitelerin
arttirilmasinin da ¢alisma bozucu davranislari azaltacagi veya ortadan kaldiracagini 6ne
stirmektedir (Behrem, 2017). Moretti, (1986) ise igyerinin giivenlik personeli araciligiyla
denetlenmesinin, elektronik takip cihazlariyla izlenmesinin, ise alimlarda kisilik ve
giivenilirlik envanterlerinin uygulanmasinin ¢alisma bozucu davraniglar1 onleyecegini
belirtmektedir (Kiiciik, 2019). Kirbaslar (2013) ise calisma bozucu davraniglart 6nlemek
icin; ise alimda testler yoluyla sapkin davraniglar gosterme egilimleri 6lgiilmesini,
sirketteki normlarin agik sekilde ¢alisanlara aktarilmasini ve sonuglarindaki yaptirimlarin
belirtilmesini, kisiler arasi rol ¢atismalarina neden olmamak icin gorev tanimlarinin
yapilmasini ve Kkisilerle paylasilmasini, yoneticilerin ¢alisma bozucu davraniglar
karsisinda tutarli tepkiler vermesini ve goz yummamas: gerektigini, orgiitsel adalet
algisinin giiglendirilmesini ve adil iicretlendirme sistemlerinin kurulmasini, yoneticilerin
calisanlarin 6zgiivenini sarsacak davranislardan kaginmalarini, is tatminini arttiracak ve

stresi azaltacak uygulamalar arttirmalarini 6nermektedir.
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IKINCI BOLUM
ENERJI SEKTORUNDE CALISMA BOZUCU DAVRANISLARININ
TiPOLOJIiSi: KAYNAKLARI, CESITLERI VE ONLENMESI

2.1. Calismanin Metodolojisi

Aragtirmanin temel amaci, ¢calisma bozucu davraniglarin hangi bigimlerde ortaya
¢iktigini, nedenlerini ve bu davranislarin sonuglarini ortaya koymaktir. Arastirma, Ege
Bolgesi’ndeki enerji sektoriindeki sendikali ¢alisanlarin bulundugu is yerlerinde 40 mavi
yakali calisanla gerceklestirilmistir. Literatiire bakildiginda, Tiirkiye’de o©nemli
sektorlerden biri olan enerji sektoriinde Calisma Bozucu Davraniglara ve bunlarin
nedenlerine dair heniiz bir ¢aligma bulunmamaktadir. Arasgtirmanin yapildigi termik
santrallerin bolgedeki istihdam tizerinde 6nemli bir etkisi bulunmakta; bolgede yasayan
bir¢ok insan termik santrallerde caligmaktadir. Diger sektorlerden farkli olarak, termik
santrallerde yetistirilmek iizere alinan ¢alisanlarin dahi en az meslek lisesi mezunu olma
sartt vardir. Bu durum ise, bu sektorde calisan isgiiciiniin niteligini her gecen giin
yiikseltmektedir. Bolgedeki c¢alisanlarin bir kismi emeklilik sonrasinda da ilgili
santrallerde ¢alismaya devam etmektedir. Bu da sirketin gecmisten gelen deneyiminin

yeni ¢aligsanlara aktarilmasi i¢in 6nem kazanmaktadir.

Arastirmaya temel teskil edecek veriler, calisma bozucu davranislarla ilgili hentiz
hi¢ kullanilmamus bir nitel arastirma teknigi olan “Kritik Olay Teknigi” ile elde edilmistir.
Teknigin veri toplama agamasi, olay1 yasayan ve gozlemleyen kisilerin, konuya 6zgii her
zamankinden farkli bulduklar olaylar1 nedenleri ve sonuclariyla birlikte aktarilmasiyla
gerceklesmektedir. Katilimcilarin verdikleri sozel bilgiler, yatay ve dikey okumalarla
sistematik ve tiimevarimsal olarak smiflandirilmaktadir. Kritik olaylar tekniginin
kullaniminin yayginlagmasi birlikte, bu teknigin gegerli ve giivenilir olup olmadigini dair
pek ¢ok analiz gergeklestirilmistir. Bu konuda yapilan ¢alismalar sonucunda teknigin,
goriiniim gegerliligi, gozlemciler arasi giivenirligi, capraz durum analizleri, igerik
analizleri, kapsam gecerliligi ve test/re-test sonucunda giivenirlik ve kapsam

gecerliliginin yeterli bulundugu ortaya konulmustur (Butterfield, 2005; Chell, 2004).

Ege Bolgesindeki enerji santrallerinde 40 sendikali mavi yaka ¢alisanla yapilan
arastirmada, calisanlarin bakis acisindan 158 kritik olay elde edilmistir. Enerji

sirketlerindeki birbirinden farkli boliimlere rastgele gidilerek o giin orada ¢alisan
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vardiyadaki calisanlara, calismanin amaci, gizliligi ve nerede kullanilacagi konularinda
bilgi verilmis; sonrasinda da kritik olaylar teknigine gore diizenlenmis ¢alisma formlarina
baslarindan gecen ya da ¢alisma siiresince karsilastiklar1 ¢calisma bozucu olaylar1 yazili
olarak aktarmalar1 istenmistir. Calismanin yapildig1 mavi yakali ¢alisanlar i¢in uzak bir
kavram olan calisma bozucu davranis kavraminmi olaylarla iligskilendirmekte zorluk
cekmigler fakat calismaci net smirlart olan bir tanimlama yapmamistir. Caligsanlar
akillarima gelen olaylar1 sohbetle paylasmis bunlarin ¢alisma bozucu davranis 6rnegi
olusturup olusturmadig1 konusunda c¢alismacinin miidahaleleri olmustur. Bunlar diginda
katilimcilara herhangi bir miidahalede bulunulmamis, yazilan olaylar literatiire gore
calisma bozucu davranig Ornegi olusturmuyorsa calisma disinda birakilmistir. Veri
toplama isleminden sonra veriler diizenlenmis, siniflandirigmis, karsilastirmalar yapilmas,
¢ozlimleyip yorumlanmistir. Olaylardan birden fazla sinifa girebilecek davranis var ise
bunlardan yalnizca ana davranis dikkate alinarak siniflandirma yapilmistir. Bulgularin
yorumlanmas1 asamasinda, olayda diger bahsedilen calisma bozucu davraniglar da
kullanilmistir. Veriler, hazirlanan ¢alisma formuna, katilimcilarin ¢alisma ortaminda
karsilastiklar1 olaylar1 yazili anlatmalariyla toplanmistir. Arastirmada elde edilen
bulgular, benzerlik ve farkliliklarina gore gruplandirilmis; aktarilan olaylardaki ¢alisma
bozucu davraniglar Robinson ve Bennet’in (1995) yapmis oldugu ve benzer ¢aligmalarda
siklikla kullanilan ¢alisma bozucu davranis tipolojisi baz alinarak siniflandirilmastir.
Buna gore elde edilen bulgular, orgiitsel ve kisisel bazda ¢alisma bozucu davraniglar
olmak iizere iki grupta incelenmistir. Orgiitsel bazda ¢alisma bozucu davranislar, daha az
onem derecesine sahip olan liretime karst ve daha ciddi 6nem derecesine sahip olan
miilkiyete karsi yapilan bozucu davranislar olarak gruplandirilirken; kisisel calisma
bozucu davranislar, daha az 6nem derecesine sahip olan politik davranislar ve daha ciddi
Oonem derecesine sahip olan kisiler aras1 davranislar olarak incelenmistir. Ayn1 sekilde
calisma bozucu davraniglarin nedenleri Marcus ve Schuler’in (2004)’te yapmis oldugu
simiflandirmaya uygun sekilde tetikleyiciler, egilim, firsat, i¢sel kontrol seklinde

kategorilestirilmistir.
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2.2. Arastirmanin Bulgulan

2.2.1. Demografik Bulgular

40 goriismecinin 2’°si kadin 38’1 erkektir. Katilimeilarin 3’ 17-22 yas arasinda,
4’1 23-28 yasa arasinda, 7’si 29-34 yas araliginda, 12’si 35-40 yas arasinda, 6’s1 41-46
yas araliginda, 3’ii 47-52 yas arasinda, 2’si 53-58 yas arasinda ve son olarak 3’ 59 ve
lizeri yaglardadir. Ayrica katilimcilardan 5°1 ilkokul, 12’si ortaokul, 17’°si lise ve 6’s1

Onlisans mezunudur.
2.2.2. Orgiitsel Bazda Cahsma Bozucu Davramislarin Simiflandirilmasi
2.2.2.1. Uretime Kars1 Yapilan Calisma Bozucu Davramslar

2.2.2.1.1. Tsi Bilingli Olarak Yavas Yapma

Arastirmada tiretime kars1 en sik gerceklestirilen ¢alisma bozucu davraniglarindan
biri “isi bilingli olarak yavaglatma” olarak ortaya ¢ikmistir. Calisma bozucu davranis
literatiiriiniin Onciilerinden Spector’un (2006) taniminda da gegen is yavaslatmaya
yonelik davraniglar sonrasinda, ozellikle enerji sektorii gibi emre amadeligin dnemli
oldugu yerlerde, kabul edilemez mali boyutlara ulasabilecek isin durmasi ihtimalini
ortaya c¢ikarmaktadir. Bunun yani sira isini uygun sekilde, hizli ve zamaninda bitiren
kisinin siirekli boyle bir davranis ile karsilagsmasi is motivasyonunu zamanla yitirmesine

neden olabilmektedir.

“Bazi arkadaslar aymi isi bir saatte yapiyorken ben 15 dakikada
vapiyorum. Tabi hemen sonrasinda hemen yeni bir is yiikliiyorlar. Kendimi

enayi gibi hissediyorum. Calisma sevkim kalmyyor.” K.10

“Bazi ¢alisma arkadaslarim vardiyanin bitmesine 1 saat kala yaptiklari
isleri agirdan aliyorlar. Sonra onlarin yapmasi gereken isleri ben

yapryorum.” K.2

Kirbaglar (2013) iiretime karsi sapkinligin; ¢alisanin kalite standartlarinin disina
ciktig1 ve istenilen miktarda {iritin/hizmet liretimini gergeklestirmedigi zaman s6z konusu
oldugunu belirtmekte ve kasith olarak ¢alismay1 yavaslatmay1 6rnek olarak vermektedir.
Burada calisanlar benzer isin benzer zamanda yapilmamasindan ve buna bagl olarak da
calisma siiresi sonunda bitirilen islerin miktar olarak ayni olmamasindan sikayetcidir.

Bunun yani sira isi geciktiren ¢alisanlarin is yiiklerinin isini normal siliresinde yapan
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calisana kalabilmekte bu c¢alisanin dogru davranisina ceza niteliginde olmaktadir.
Calisanlar burada normal sartlarda calisilmasi gereken sekilde galistiklart i¢in kendini

kotii hissetmekte, orgiitsel adalet algis1 ve is motivasyonu diisebilmektedir.

2.2.2.1.2. is Saatinde Farkh Seylerle Mesgul Olma

Giintimiizde teknolojinin hayatimiza girip ilgilimizi dagitmasiyla birlikte tim is
ortamlarinda karsilasilabilen ¢alisma bozucu davranislardan biri de is saatinde farkli
seylerle mesgul olmaktir. Isin kétiisii, bu davranisi engellemek igin yonetimler tarafindan
koyulan kurallar baskici1 davranig olarak da algilanabilmektedir. Hassas bir durum olan,
cep telefonlari ile ilgili teknolojik kisitlamalar getirilebildigi gibi, kisinin 6zgiirliikleri ile
ilgili sinirn da gbéz ardir edilmemesi gerekmektedir. Asagidaki goériismeci, c¢alisma
arkadasinin telefonla oynama davranisindan rahatsizlik duymus, yapan kisi ise bunun
dogru bir davranis olmadiginin bilincinde oldugu i¢in farkl birisi geldiginde saklama

kaygisi igine girmistir.

“Ben ¢alisirken bazi arkadaslarimin telefonla vakit gecirdigini fark ettim.
Birisi gelince saklwyor, gidince c¢alismayr burakip, tekrar telefonla

ilgileniyor.” K.3

Tehlikeli bir bolgede kritik bir is yapilirken, ¢alisanlarin is disindaki uyaricilarla
ilgilenmesi, diger bir ¢alisanin giivenini sarsmakta; stirekli olarak ¢alisma arkadasini
kontrol etme ve uyarma ihtiyact hisseden kisi, hem calisma arkadasina karsi negatif
duygular beslemekte hem de kendi isine kars1 dikkatini yitirmektedir. Gruys (1999)
giivenlik 6nlemlerine uymama, giivenlik 6nlemlerini ve isaretlerini 6grenmemeyi ¢alisma
bozucu davranis olarak nitelendirmistir. Ormeci (2013) ise orgiitiin herhangi bir {iyesini
tehlikeye atma gibi kisisel saldirinin sadece calisanlarin motivasyonunu diisiirmekle

kalmadigini ayn1 zamanda isletme itibarin1 da ciddi anlamda zedeledigini belirtmektedir.

“Kazan temizligi sirasinda bazi arkadaslarin temizlige yardim yerine elinde
telefonla ugrasmasi benim is motivasyonumu bozuyor. Kazan temizligi
vapilan yer ¢ok riskli. O yiizden isi bwrakip arkadasla tartismaya kadar
giden konusmalar oluyor.” K.24

Zerenler (2008) is saatleri i¢inde 6zel islere zaman ayirma, ¢alisma saatleri i¢inde
gereksiz molalar, mazeretsiz izinler, ziyaretcilere gereginden fazla zamanin ayrilmasi gibi
orgiitsel konularin diginda is akisini engelleyici tutum ve davranislarin tiretkenlige aykir

davraniglarin dogmasina neden oldugunu belirtmektedir. Asagidaki goriismecinin
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anlattigi olayda, bagka bir c¢alisanin sergiledigi calisma bozucu davranisin, diger
calisanlarda haksizliga ugradiklar1 yoniinde bir duyguyu ortaya ¢ikardigi goriilmektedir.
Bu da orgiitteki adalet algisin1 ve buna bagli olarak diger ¢alisma bozucu davranislari

tetikleyebilmektedir.

“Ekip halinde c¢alisilan islerde ekipten birinin siirekli cep telefonu ile
konusmasi igin yapildigi esnada diger ¢alisan arkadaslarin ¢alisma hevesini
kirar. Aymi zamanda yapilacak isi diger arkadagslar tistlenmek zorunda

kalirlar. Bu ¢alisma bozucu davranistir.” K.26

Calisma bozucu davranigi gerceklestiren kiginin, aslinda yaptigi davranisin
bilincinde oldugu; bu davranisi performansini degerlendiren kisi olan amirinden

sakladigi; ancak ¢aligma arkadaslarina kars1 bunu agikga gergeklestirdigi goriilmektedir.

“Sefimiz yamimizdayken c¢alisan arkadagslar, o ortamdan gidince isten
kaytariyorlar. Biz uyarinca da aramizda tartisma oluyor ve biitiin ¢alisma istegimiz

gidiyor.” K.9

Kirbaglar (2013) calisma saatleri icerisinde isten kaytarma seklindeki devamsizlik
davranisinin orgiitteki diger calisanlara kotlii 6rnek teskil ederek oOrgiitiin verimligini

diisiirdiigiinii belirtmektedir.

2.2.2.1.3. Dinlenme Saatlerinde Dinlenmek Yerine Farkh Isler Yaparak Isin

Kalitesini Diisiirme

Yalnizca calisma saatlerinde degil, dinlenme siirelerinde de dinlenmemek yerine
farkli islerle mesgul olarak Once kisisel performansi daha sonra da isin kalitesini
diistirmesi anlaminda farkli bir ¢alisma bozucu davranis olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Asagidaki goriismeci aktardigi olayda, is arkadasinin verimli ¢alismadigin1 ve ¢alisma
sirasinda uyukladigin1 fark etmistir. Bu durumdan rahatsiz olan goriismeci, diger
calisanin dinlenme saatlerinde baska iste calisarak ek gelir elde ettigini ve dolayisiyla
igyerinde lizerine diisen 1s yukiinii yeterli sartlarda yerine getiremedigini ifade etmistir.
Calisanin igyerinde yeterli performas gosterememesi hem yapilan isin kalitesini
diisiirmekte hem de diger ¢alisanlarin is ylikiiknii arttirmaktadir. Bu durum ayni zamanda
calisanin orgiitsel adalet algisini olumsuz etkilemekte ve calisma ortaminin huzurunu

bozabilecek boyutlara ulagsma riski tagimaktadir.
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“Bir arkadasimin siirekli is yerinde uyukladigini gérdiim. Bir derdimi var
diye sordum. Meger is disinda baska bir is yapryormus. Burada ise dinlenip
uyuyormus.” K.3

“Is arkadaslarimdan birinin 4-5 adet inegi var. Sabah erken saatlerde
uyanip inekleriyle ilgilendikten sonra is yerine geliyor. Hem isyerinde
gerektigi kadar ¢calismiyor hem de bazi giinlerde dus almadan geldigi icin
bizim i¢in sikinti olabiliyor ¢alisirken.” K. 17

Zerenler (2008) calisanlarin zaman zaman bireysel ¢ikarlarini 6rgiit ¢ikarlarindan
iistlin tutmalar1 nedeniyle Orgilite ait varliklari, olanaklar1 etkili bir bi¢imde

degerlendiremedigini ifade etmektedir.

2.2.2.1.4. Yapmak istemedigi Isten Kacmak Icin Bahaneler Yaratma

Calisanlarin bazi islerden kaginmasi ve bu is ylikiinii baska bir is arkadasina
yiiklemesi goriilen diger bir ¢alisma bozucu davranis olarak ortaya cikmaktadir.
Asagidaki goriismeciler, arkadaslarinin yapmaktan kagtigi isleri yapmak zorunda

kalmaktan dolayi sikayeteidir.

“Ayni isi yaptigimiz is yerinde zorunlu sosyal isler de yapilmasi gereken
isleri bazi arkadaslarin zamanmim yok, baska isim var diyerek isi benim

tistiime yiik bindirmeleri zoruma gidiyor.” K.36

Calisan bu anlattigi olayda kendisine haksizlik yapildigi hissiyle birlikte is
yiikiiniinii arttigin1 ifade etmektedir. Kisiler kendilerine verilen isleri yerine getirmeyerek
calisma bozucu davranisa neden olduklar1 gibi ¢alisma arkadaslarinin algisin1 da
etkilemektedirler. Bu duruma maruz kalan kisiler, zaman igerisinde bu duruma karsi
dogrudan ya da dolayl tepki verecek, hatta tartismanin siddeti artabilecek ya da buradaki
calisma bozucu davranisa karsi farkli bir ¢calisma bozucu davranis gostererek tepkisini

ortaya koyabilecektir.

Buradaki kritik olaylarda calisanlarin kendilerine verilen isleri zorluk derecesine
gore smiflandirdigl, daha zorlanacag: islerden saglik sorunlarini ya da bilgi eksikligini
bahane ederek kagtig1 goriilmektedir. Calisanin gdziinde bunu kritik olaya doniistiiren
temel sebep ise, arkadasinin yaptig1 bu olumsuz davranisi baskalari ile paylasip bununla
dalga gegebilmesi ya da aslinda ilgili konuda kisinin de diger arkadaslar1 kadar bilgi

birikimi olduguna inanmalaridir.
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“Stk sik hastaligini kullanan arkadasim isi hep kolay yoniine gecti. Biitiin
agir isleri bana yiikledi. Disarida da bunu bagkalarina anlatip dalga
gecince ¢ok kizdim.” K.38

“Hepimiz aymi gorevde oldugumuz halde zor bir is ¢ikinca, ben bundan
anlamam diyerek kaytaran bir arkadas c¢ikiyor. Hepimiz aymi egitimi

aldigimiz halde ben anlamiyorum demelerine ¢ok kiziyorum.” K.4

2.2.2.1.5. Molalar1 Uzatma

Zerenler (2008) uzun siireli is dis1 telefon goriismeleri ve randevular, ¢ay ve kahve
molalarmin gereginden fazla alinmasi gibi tutum ve davranislart ise devamsizlik
kapsaminda degerlendirmektedir. Kirbaslar (2013) bu tiir davranislarin zamanin bosa
harcanmasina ve islerin yetismemesine neden olarak isletmeyi zarara soktugunu
belirtmektedir. Aktif ¢alisma saatlerine pasif olarak tepki gostererek, bu saatleri
azaltmaya yonelik bir ¢alisma bozucu davranis olan “molalari uzatma davranisi” 6zellikle
aliskanlik haline geldiginde diger ¢calisma arkadaslarini da olumsuz olarak etkilemektedir.
Buradaki anlatilan kritik olayda bahsedildigi gibi molalarin1 uzatan kisiler daha az
miktarda is ylikiine katki saglamakta, toplam is miktar1 degisemeyecegi icin diger is

arkadaglarina daha fazla ¢aligma yiikii yiiklemektedirler.

“Cay molasina ¢tkan arkadaslardan bazilar: ge¢ doniiyor. Bizde daha fazla
calismak zorunda kalvyoruz. Ciinkii arkadaslarimizin iiretimi diisiiyor.

Bizde fazla ¢calismak zorunda kaliyoruz.” K.29

Molalar ile ilgili farkli bir sorun da sigara igen ve igmeyen ¢alisanlar arasinda
yasanmaktadir. Ozellikle yogun is yiikii ve siire baskisinin oldugu durumlarda, siirekli
sigara molasina ¢ikan kisiler, sigara igmeyen arkadaslarinda bir rahatsizlik duygusu

olusturmaktadir.
“Is arkadaslarim ¢ok sigara molasi veriyor. Biitiin isler bana kaliyor.” K.28

“Ihtiya¢ molast is yeri ¢cay saat sonrasi aliskanlik aline gelen bir davranisti.
Ihtiyag molasini cay saati sonrasi ve arkadaslart ise basladiktan epey sonra
ise baslar ve gidip o iste epey ¢alisma yaptiktan sonra arkadaslarina katilir.
Osleyin yemek zamani gelince yine arkadagslar: ile calismiscasina atélyeye

doner ve agziyla oyle anlatir ki sanki o isi yapmistir” K.40
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2.2.2.1.6. Ise Ge¢c Gelme

Bu calismada siklikla karsilasilan ¢aligma bozucu davranislardan biri digeri ise ise
ge¢ gelme durumudur. Moretti (1986) galisanlar arasinda is yavaslatma, ise devamsizlik,
gec gelme, erken ayrilma, mevcut diizenin disina ¢ikilarak molalar1 uzatma,
davraniglarini ¢alisma bozucu davraniglar arasinda saymakta ve bunun gibi nedenlerin
isletme kaynaklarinin gereksiz kullanilmasina, zamanmn bosa harcanmasina ve
verimliligin azalmasina neden oldugunu belirtmektedir. Ozellikle bunu aliskanlik haline
getiren calisanlar is arkadaslarinin kendilerini kotii hissetmelerine, ¢alisma ortaminin adil

olmadigini diisiinmelerine ve motivasyon diisiikliigline neden olmaktadir.

“Geg gelen arkadaslar oluyor. Ben zamaninda geliyorum. Bu durum kotii

hissettiriyor.” K.28

“Bizim igyerinde ast tist iliskisi olduk¢a dengesiz yani soyle ki alt
personelden bazilar iist yoneticilere ¢ok yakin ve istedikleri her seyi ortbas
edebiliyor ve mesai mefhumu onlarda ¢ok énemli olmuyor. Oysaki bizim
mesai saatleri takip edilip mobbing uygulaniyor. Erken geldin geg¢ gittin gibi

vani, bu durum bir ¢alisan icin olduk¢a sikici.” K. 14

"Bazi arkadaglar devamli her giin 5 10 dakika mesaiye ge¢ gelmektedir.

Hakkimizi yedigini diistiniiyorum ve ¢alisma sevkim kiriliyor.” K.9

2.2.2.1.7. Haber Vermeden Ise Gelmeme

Kirbaglar (2013) c¢alisanlarin haber vermeden ise gelmemelerini devamsizlik
calisma bozucu davranisi olarak nitelendirmis olup devamsizligi alisgkanlik haline getiren
bireylerin Orgiitteki diger c¢alisanlara kotii Ornek teskil ederek orgiit verimliligini
diisiirdiigiinii belirtmektedir. Ozellikle kartl giris sistemi ve yonetici puantajlar ile takip
sistemlerinin gii¢li oldugu isyerlerinde bu tiir bir ¢alisma bozucu davranisin ortaya ¢ikma

olasilig1 daha diisiik kalmaktadir.

“Atolyede ¢alisan 30 yillik ustanin ¢alismakta oldugu birime geng bir amir
atanmasindan sonra, geng¢ bir amirin emrine girmek istemedigini belirtip
yonetimi bilgilendirmeden sadece arkadaglarindan birine telefon ile

soyleyerek kafasina gore yillik izin kullanmasi.” K.1
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2.2.2.1.8. Hasta Degilken Rapor Alma

Gruys (1999) hastalik izin haklarinin kotiiye kullanilmasini, Gruys ve Sackett
(2003) hasta degilken hastaymis gibi rapor alarak ise gelmemeyi ¢alisma bozucu davranis
olarak siniflandirmaktadir. Arastirmanin yapildigi is yerinde elde edilen olaylara
bakildiginda, bu davranisin siklikla yapildigi ortaya cikmaktadir. Olaylar1 aktaran
calisanlarin rahatsizlik duyduklar1 durum, gereksiz rapor alma davranislarinin yani sira

yonetimin bu konuda tepkisiz kalmasidir.

“Is arkadasimin siirekli rapor kullanmasi ve ona ait islerin bize intikal
etmesi calisma diizenimi bozmaktadur. Is arkadasimla ilgili olarak herhangi

bir idari sorusturma yapilmamasi da ayri bir adam kaywrmadir.” K. 19

“Bakim servisinde ekip halinde calisma yapilir. Isin yogun oldugu bir giin
ekipten bir kisi hasta olmadig1 halde doktora gider. Bu noktadan sonra ekip
arasinda huzursuzluk baslar, bu arkadasin davramist is verimliligini

diistiriir.” K.27

Bahsedilen olaydaki rapor alma nedenin isten kagma kadar ek gelir elde etmek

icin olmasi da caligsma arkadasini etkiledigi goriilmektedir.

“Bazi ¢alisanlar saglik durumu iyi oldugu halde tamidik vs. vasitasiyla
rapor alarak kendi sahsi iglerinde ya da digarida ek islerde ¢calismaktadur.”
K.8

“Tamdiklar: sayesinde usulsiiz rapor alip ek islerinde g¢alisanlar var.

Bunlari goriip ve duyunca insanmn ¢alisma potansiyeli diistiyor.” K.39

2.2.2.1.9. Tsi Bilingli Olarak Eksik ve/veya Yanlis Yapma

Calisanlarin  isyerlerinde verilen isi yapmak istemediklerinde, ise uyum
saglayamadiklarinda, zorlandiklarinda genellikle sessiz tepki olarak verilen isi bilingli
olarak eksik veya yanlis yapma davranisi sergiledigi goriilmektedir. Gruys ve Sackett
(2003) is1 bilerek 6zensiz yapmak suretiyle isin kalitesini azaltmayi ¢alisma bozucu

davranis olarak siniflandirmaktadir.

Bu c¢alisma bozucu davranis sonucu is eksik kaliyorsa ve eger bu durum fark
edilemiyorsa; isin kalitesinde diisme, isin durmasina kadar gidebilecek problemler
yasanabilmekte ve is kazalar1 goriilebilmektedir. Asagidaki goriismeci, bahsedilen

calisma bozucu davranigi tanimlarken davranisi yapan kisinin bu davranisi bilingli olarak



33

yaptigin1 ve daha once uyarilmasina ragmen 1srarcit oldugunu ve bu durumun yarattigi
sonuclardan da kendisine ¢ikar sagladigini belirtmektedir. Calisanin kendisine verilen
gorevi eksik veya yanlis yapmaktan ne tiir bir ¢ikar saglayabilecegi tartisilabilir bir konu
olmakla birlikte boyle bir durumun yasanmasina ortam saglayan organizasyonun

yonetimsel metotlart sorgulanmalidir.

“Bazi is arkadaslarimiz kendi ¢ikarlart icin bilerek uyarildigi halde isi
yvanliy yapryorlar.” K. 15

Ayni ig yerinde ayn1 gorev tanimlarina ait ¢calisanlarin yapmasi gereken islerde bir
kisinin dahi isi aksatmasi diger c¢alisanlar1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu
durumda diger calisanlarin kendisini haksizlia ugramis olarak hissetmesi motivasyon
kaybina yol agabilecektir. Is aksamasi, yapilan isteki kalite, zaman kayiplar1 yasanmasi
olasidir. Ayrica diger ¢alisanlarin da olay1 degerlendirip farkli tepkiler vermesi ortaya
c¢ikabilecek sonuglardan biridir. Calisanin motivasyon eksikliginden dolay1 kendisini ige
verememesi isletmenin sunacagi hizmetin ya da {iriiniin kalitesinde istikrarsizlik meydana

getirecektir (Moretti, 1986).

“Vardiyali ¢alisanlarin bir yerde dort kisi vardiyali ¢alisiyor. Bu dort
kisiden bir kisi gorevini yapmiyor. Bu da diger dort kiginin verimini

diistirtiyor.” K.27

“Bazi ¢alisma arkadaslarimiz yapmasi gereken isleri ve gorevleri
aksatmakta veya eksik yapmaktadir. Bu durum islerin yetismesi ag¢isindan

diger arkadagslarina fazla is olarak geri donmektedir.” K.8

2.2.2.1.10.  Cahsmadig1 Halde Calsiyor Gibi Gériinme

Aktarilan ¢aligma bozucu davraniglarin sonucunda galisanlar ise kars1 motivasyon
kaybr yasadigin1 ifade etmektedir. Ayni zamanda i3 ortaminda huzursuzluk
yasanabilecegi gibi ¢alisanin ige olan ilgisi azalabilmektedir. Buradaki aktarilan kritik
olaylarin ortak 6zelligi ise ¢alismayip ¢alistigini sdyleyen ¢alisanin bu durumu tam tersi
cok calismis gibi aktarmasi davranisindan duyulan rahatsizligin ifade edilmesidir.
Robinson ve Bennett 1995 yilindaki ¢alismalarinda, is saatleri hakkinda yalan sdylemeyi

calisma bozucu davranis olarak tanimlamaktadirlar.

“Bazi arkadaglarimin benim tizerimden bir seyler yapryormus gibi davranip

kendini gostermesi benim ¢alisma istegimi engelliyor.” K.3
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“Isyerlerinde calisanlardan biri veya birkaci hichir sey yapmadan her seyi
yapiyormus gibi goriiniiyorlar. Kisacast ¢enesiyle is yapiyorlar.” K.11

“Amirlerine yalakalik yapip yapmasi gereken isleri baska arkadagslarina
vaptiran ¢alisanlar var bunlar elleriyle degil dilleriyle is yapanlar var.

Bunlar da ¢alisanlarin ¢alisman sevklerini kirryor.” K.39
2.2.2.2. Miilkiyete Kars1 Yapilan Calisma Bozucu Davramslar

2.2.2.2.1. Hirsizhk ve Isyerinin Malzemesini Izinsiz Almak

Kirbaglar (2013) riisvet kabul etmek, hirsizlik yapmak ve hesaplarda oynama
yapmak gibi orgiitiin mallarina zarar verme amagli davranislart miilkiyete karsi sapkinlik
olarak nitelemektedir. Vardi ve Weitz (2004) ise sirketler i¢in asil zararin biiyiik ¢apl
hirsizliklardan degil ufak ve 6nemsiz kabul edilen suistimallerden kaynaklandigini ifade

etmektedirler.

“Giivenlik olarak ¢alistigim zamanlarda igeride yapilan hirsizlik olayindan
otiirii herkes tizerime gelmisti. Halbuki olay sonradan meydana ¢ikinca
gerekli izinlerin alinip, birim amirligine bildirilmedigi anlasildi. Bu stire
zarfinda giivenlik birimine giiven azaldi. Calistigim bélgede kimse bizi
ciddiye almamaya baglamisti. Ki biz zurnanmin son deligiydik. Bize gelene

kadar iist kademeden en az 7-8 kisi vardi. Ama suc¢lu biz olmustuk.”

Ancak buna karsin ¢alisma bozucu davranislardan hirsizlik davranisinin frekansi
diisiik olarak goriilmektedir. Bunun nedeni kiiltiirel olarak deger yargilarinin etkisi,
calisanlarin ayni bolgede yasayan kisiler olmasi ve egitim seviyesinin iiretim
sektoriindeki diger sirketlere gore daha yiiksek olmasidir. Bununla birlikte, dogrudan
hirsizlik olarak degerlendirmek miimkiin olmamakla birlikte, c¢alisanlarin isyerinin
malzemelerini kendi isleri i¢in izin almadan gotiirmesi ve kullanmasi da farkli bir calisma
bozucu davranis olarak ortaya ¢ikmaktadir. Hirsizliga gore goriilme olasiligi daha fazla
olan bu davranis, 6zellikle tiretim sektorii gibi malzeme ve ekipmanlarin hazir bulunmasi

gereken alanlarda isin aksamasi durumunu ortaya ¢ikarmaktadir.

“Bakimda kullanilan bazi ekipmanlarin is yerinden disariya ¢ikarilmasi, bir
takimdan dolayr o giinkii islerin aksamasi ve elemanlarin  giinii

degerlendirmemesi.” K.12



35

2.2.2.2.2. Isyeri ile Tlgili Bilgilerin Disariya Sizdirilmasi

Isyerinin bilgilerinin disartya sizdirilmasi, isyeri i¢in biiyiik bir risk olusturan
onemli bir calisma bozucu davranis tiiriidiir. Bu kritik olay, pek ¢cok goriismeci tarafindan
siklikla dile getirilmistir. ilgili davranis literatiirde de farkli siniflandirmalar ve 6rnekler
altinda yer almaktadir. Ornegin Gruys’in (1999) calisma bozucu davranislar
smiflandirmasinda bilgiyi kotiiye kullanma, sirkete ait gizli bilgileri disaridakilerle
paylasmak, sahte kayitlar olusturmak olarak tanimlanmaktadir. Anlatilan olaylara
bakildiginda ise bu ¢alisma bozucu davranisin kisiler lizerinde moral bozucu, ¢alisanlarin
kendini gilivende ve oOzgiir hissetmesini engelleyici, is verimini diisiiren, kuskuya
distirticii etkilerinden bahsedilmistir. Ayrica bu davranigin hem diger ¢alisanlarin hem de
vefat eden ¢alisanlarin ailelerinin psikolojik olarak derinden sarsilmalarina neden oldugu

da dile getirilmistir.

“Gegtigimiz yil isyerinde meydana gelen is kazasi ile ilgili goriintiiler,
sosyal medyada paylasildr ve bu ¢ocuklari, ailemizi etkiledi. Bu moral

bozuklugu ¢alismamizi etkiledi.” K. 13

" Gegen yilki is kazasinda kazamin medyaya duyurulmasi sonucunda

calisamin ailesi, cocuklar: akrabalari zor duruma diismiistiir.” K.20

“Is arkadasimin siirekli is ile ilgili bilgileri disarida anlatmas: isleri
vapmamda tereddiit olusturmaktadir. Beraber is yapmak zorunda

kaldigimizda gerginlik yaratiyor ve verimim diigiiyor.” K.18

“Is yerinde yasanan olaylar: disarida baska insanlardan duydum. Agzimi

ariyorlar, soruyorlar. Bu da benim canimi sikt1.” K.38

Mgili isyeri ile ilgili bu durumun sik gériilmesindeki nedenlerden biri digeri ise,
isyerinin kendine ait lojmanlarinin olmasi ve ¢aliganlarin biiyiik bir kisminin aileleriyle
birlikte buralarda yagamalaridir. Calisanlar sadece igyerinde degil 6zel hayatlarinda da
iletisim kurmak zorundadir. Bu da dedikodu ve hizli bilgi yayilmasini kolaylastiric bir

ortamin olusmasina neden olmaktadir.
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2.2.2.2.3. Calisma Ortamini Diizensiz/Kirli Birakma

Yasalarm da gerektirdigi! gibi sirket igerisinde kendi kirlettigi ortam calisanin
sorumlulugundadir. Bazi calisanlar ¢alisma ortamini kirleterek, dagitarak kaynaklari
verimsiz kullanmaktadirlar. Kisilerin bu tarz bir ¢calisma bozucu davranis sergilemesi hem
diger calisma arkadaslarinin motivasyonunu diisiirmekte; hem de onlara daha fazla is

yiikii ytiklemektedir.

“Bazi arkadagslar is bitince is araglarinda ¢op ve su sisesi gibi pislik
bwrakiyorlar. Ben bundan temiz bir insan oldugum igin rahatsiz oluyorum.

Hep temizlemek zorunda kalryorum.” K.22

Asagida anlatilan iki olayda ise, kisiler ¢alistigi ortamin dogal olarak temiz ve
diizenli olmasin1 istiyor, fakat vardiya sisteminde ¢alisildig1 i¢in bir 6nceki vardiyada
calisanlarin aceleci davranmasi ve isi titizlikle yapmamasi sonucu calisilan ortamin
dagmik birakilmasi diger calisanlarin ¢aligma isteklerini azaltiyor ve ayni zamanda

calisma siiresinde kayip yasanmasina neden olabiliyor.

“Calisma arkadasimin ¢alistigr bolgeyi temiz tutmamasi, daginik ¢alismasi,

vardiyay:r bu sekilde bana teslim etmesi.” K.7

“Vardiya bitiminde is aletleri temiz birakilmiyor. Ise geldigimizde énce
onlart temizlemek, diizenlemek zorunda kaltyorum. Bu da ise baslarken

isteksizlik yapryor.” K. 13

Bununla birlikte, ortak kullanilan ekipmanlarin diizenli bir sekilde birakilmamasi,
daginik calisilmast ve ortak kullanim alanlarimin herkes tarafindan gerekli 6zen
gosterilerek kullanimamasi kalite kaybina ve zaman kaybina neden olabilecegi gibi diger

calisanlarin motivasyonunu da diistirmektedir.

! Cevre Kanunu’nun 3. Maddesi g bendinde g) Kirlenme ve bozulmanin énlenmesi, sinirlandirilmast,
giderilmesi ve ¢evrenin iyilestirilmesi i¢in yapilan harcamalar kirleten veya bozulmaya neden olan
tarafindan karsilanir. Kirletenin kirlenmeyi veya bozulmay1 durdurmak, gidermek veya azaltmak igin
gerekli onlemleri almamasi veya bu 6nlemlerin yetkili makamlarca dogrudan alinmasi nedeniyle kamu
kurum ve kuruluslarinca yapilan gerekli harcamalar 6183 sayili Amme Alacaklarmin Tahsil Usulii

Hakkinda Kanun hiikiimlerine gore kirletenden tahsil edilir.
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“Fabrikada aym kisi ayarct takimini aliyyor tezgah ayarlyor fakat
kullandigi takimi yerine koymuyor. Onlart da tabi ki ben topluyorum bu da

benim igin is kaybi.” K.30

“Isyerinde insanlar kullandiklar: lavabo ve tuvaletleri temiz birakmiyor.

Birkag kere uyardigim halde devam ediyor.” K.2

“Calisma ortaminda bazi kigilerin daginik ¢alismasi, benim biitiin dikkatimi

dagitiyor. Bir sey soyleyince tiste ¢cikmaya ¢alistyor.” K.3

2.2.2.2.4. Giivenlik ihlalleri

Gruys (1999) giivenlik 6nlemlerine uymama, giivenlik 6nlemlerini ve igaretlerini
dgrenmemeyi ¢alisma bozucu davranis olarak nitelendirmis, Ormeci (2013) ise orgiitiin
herhangi bir iiyesini tehlikeye atma gibi kisisel saldirinin ¢alisanlarin motivasyonunu
diisiirdiigiinii belirtmistir. Asagidaki olayda, kendi gorev tanimi1 ve isi disinda bagka bir
isi 6grenmeye calisan bir ¢alisanin hem kendini hem de diger arkadaslarini tehlikeye attigi

dile getirilmistir.

“Kaynak islemini 6grenmek isteyen mekanik ustasi sifatinda bir ¢alisana
arkadag: tarafindan goz koruyucu olarak renkli cam yerine beyaz yani seffaf
cam veriliyor. Olaydan bi haber olan kisi ogrenme hevesiyle islemi oylece
tamamliyor. Daha sonra gozlerinde olusan 151k hassasiyeti sebebiyetiyle 2
ile 3 giin boyunca ise gelemiyor. Ekstra olarak da giinliik yasantisi sekteye

ugruyor.” K.25

Is yerlerinde yasanan 6liimlii kazalar da ¢alisanlarin {istiinde olumsuz etkileri

yillar boyu siirmekte ve bu gibi trajik, kotii olaylar tiim ¢alisanlar etkilemektedir.

“Gegen temmuz ayinda santral komiir besleme galerinin ¢okmesi ve olayda
2 arkadagimizin hayatini kaybettigi olayt hi¢ unutamiyorum. Ayni olayda 9
arkadasimiz yaralanmisti. Santral ¢alisma hayatimda aklimdan gitmeyen

bir durum.” K.37

Giivenlik ihlalleri ile ilgili karsilagilan en yaygin 6rneklerden bir digeri ise, gérev
tanimi ve yeri haricinde bir géreve mecbur birakilmasidir. Bu durum, ¢alisanlar tizerinde
hem fiziksel hem de psikolojik bir etki yaratabilmekte ve kisi o anin verdigi etkiyle strese
girebilmekte ve kendini risk altinda hissetmektedir. Calisana gorevi disinda verilen

sorumluluklar, onun c¢alisma diizenini, ise olan baghlhgin1 olumsuz yo6nde
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etkileyebilmektedir. Bununla birlikte, yeterli bilgi ve deneyimde olmayan kisilerin
operasyonel isleri yapmaya zorlanmalari giivenlik kapsaminda biiyiik riskler

dogurmaktadir.

“Bizim igyerinde sahsima tamimlanan goérev disinda bana soforliik
yaptirmisti yoneticim ve ben o araci kullanmak zorunda kalip uzak bir
mesafe de bir yere goreve gonderilmistim. Hayatim tehlikeye girmisti. Bu
olay beni ¢ok etkilemis ve isyerimden sogumustum. Bir daha ise gelmek
istememis ve igyerimden sogumustum. Hatta oyle ki aileme bile

anlatamanmistim.” K. 14

“Stajyerlerin kendi is alanlari degil de meydanci gibi kullanilmasi, ¢ay

getirip gotiirme temizlik elemani ve yiik indirip bindirme.” K.12

Aktarilan kritik olaylarda da belirtildigi iizere 6zel hayatinda yasadigi sorunlar
nedeniyle moral bozuklugunu, stresini is yerine tasiyan kisiler dnemli risklere neden
olabilmektedir. Ozellikle bu sorun ve sikintilar uzun siireye yayildiginda is arkadaslarmi
da rahatsiz edecek kadar riskli durumlar yaratabilmektedir. Calisanin, alingan, tembel,
yorgun, sinirli ve stresli durumu is yasam kalitesini ve ¢alisma arkadaslariyla olan
iligkilerini zedelemektedir. Bu nedenle is kalitesinin diisiikliigli sadece fiziksel
unsurlardan degil ayni zamanda sosyo-psikolojik durumlardan da etkilenmektedir
(Kirbaglar 2013).

“Elemanin esiyle gecim sikintis1 cekmesi sebebiyle ig yerinde ciddi hatalar

yaptt ve sonucunda da is riski daha az bir servise gonderdik. Hepimiz

rahatladik.” K.32

“Calisan elemanin bankalara asiri bor¢lu olmast ruh halinin stirekli bozuk
olmast sonucu dikkat dagimikligi, ise odaklanamama, hatali manevralar
yapmasi sonucu sisteme ve kendine zarar verme riskinden dolayr uzun stire
takip ettim uyardim. Cok endise duydum bir¢ok hatasina engel oldum.

’

Inamin bor¢larindan dolayr emekli olmak zorunda kald: gittigine sevindim.’

K.32

Onemli ve kritik bir gérevi olan ¢alisanin kendi asil isi disinda baska isler yapmasi
ve bu isleri yaparken bir ihbara ge¢ kalmasi ¢alisanin motivasyonunu diistirebilmektedir.
Bulundugu pozisyonu 06zellikle acil durumlar ig¢in kritik bir pozisyon ise ilgili acil

durumun gerceklesmesi sonunda can kaybi yasanabilir. Yasanacak bir can kaybinda bu
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personelin miidahale edememesi onu psikolojik olarak olumsuz yonde etkileyecektir.
Calisaninin endise duydugu konu ise alternatif islerde gorevlendirildiginde acil duruma

miidahale etmesinin zorlasmasidir.

“Yangin sondiirme isi disinda, farkl isler yapmaktan ziyade bu isleri
vaparken yangin ihbart almak ve dolayisiyla ge¢ miidahale yapmamiz

motivasyonumuzu olumsuz etkiliyor.” K.34
2.2.2.3. Kisisel Calisma Bozucu Davramslar

2.2.2.3.1. Calisma Arkadasinin Zayif Yonleriyle Dalga Ge¢cme ve/veya Kullanma

Calisanlarin stres, kiskanclik, giiglii gériinme istegi gibi nedenlerle diger ¢alisma
arakadaslarinin  zayif yonleriyle dalga gegtigi veya bu zayif yoni kullandig:
goriilmektedir. Spector vd. (2006) kotiiye kullanma g¢alisma bozucu davranisinm
kiiglimseme, korkutma, tehdit etme gibi davranislarla 6rneklendirirken, Baron ve Neuman
(1996) asagilama, alay etme, kaba veya saygisiz sozlerle igneleme davranigini aktif sdzel

calisma bozucu davranis olarak siniflandirmaktadir.

“Temizlik takintisi olan arkadasimiz vardi. Siirekli ellerini yikar vardiya
bitiminde banyoya girer saatlerce ellerini yikar servisleri kacirirdi. Birgok
birim degistirmisti. Bu saplantisindan dolayi herkes yardim ediyordu idare
ediyordu ama o stirekli bu rahatsizligindan dolayt isini aksatryordu. Kimi
arkadaslar bu zaafindan dolayr onu daha fazla suyla oynamasi icin suyla
alakali islere yonlendirirdi. Tabi ki oda kendinden gecerdi. Emekli oldu

bir¢ok iyi arkadasin ozverili idaresi sayesinde.” K.21

“Bir ig arkadasimizin suya karsi bir zaafi vardi. Paydos saatlerinde, ¢ay
saatlerinde dugta ve lavaboda ¢ok zaman gecirir, dakikalarca lavaboda
ellerini yikar. Paydos saatlerinde dustan ¢ikamaz her giin servis aracini
kagwrir, dusta iken gegirdigi zaman ile arkadaslarmmin dus kullanim
zamanlarim ¢alardl. Arkadaslarda bu kisi ile ugrasirken is veya daha

degisik zaman kaybina ugrar.” K.40

Ilgili olaylar incelendiginde calisanlarin zaaflar1 veya fobilerinin is arkadaslari
tarafindan farkli amaclar i¢in kullanildig1 goériilmektedir. Ayrica var olan bu tiir zaaflar

veya fobiler is yasaminda bazi aksakliklara da sebebiyet verebilmektedir, ozellikle
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yiiksek tehlike iceren isin yapilma esnasinda bu tiir davranislarin gosterilmesi ciddi

boyutlarda olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.

“Paletin tizerinde ¢alisirken bazi arkadaslar gelip itme ¢cekme hareketleri
yapworlar. Is eldivenimi ¢ikarinca ben gérmeden eldivenin icine yag

koyuyorlardi. Ellerim yaglaniyordu.” K.31

“Diirtmeye kars: tik. Bir is arkadasimiz temas olmadan dahi karsidan bir
diirtme hareketi ile aniden hoplar. Arkadaslart da her zaman onunla bu
sakayr yaparak is aminda is kazast veya fazladan kagcan bos zamanlara

neden olabiliyor.” K.40

Goriismecilerin bir kismi, bazi ¢alisanlarin, fiziksel sorunlari veya rahatsizliklar
olan is arkadaslarina yonelik alayc1 davraniglarindan bahsetmistir. VVar olan herhangi bir
rahatsizlik diger kisiler tarafindan eksiklik olarak algilanmakta ve hedef kisi igin onur
kirict hale gelebilmektedir. Dolayisiyla bu durum calisanin motivasyonu diisiirmekte ve

is veriminin diismesine sebep olmaktadir.

"Kulagimda sorun olmasi nedeniyle cihaz kullanmaktayim. Ama bazen
duymadigimda tekrarlar misin dedigimde arkadaslar bana bagiriyor ve

dalga geciyor. Gururum kirtliyor rahatsiz oluyorum." K.22

"Arkadasimin biri gelmis neden iki gozliik tasiyorsun diye biri yakinin biri
uzak gozliigiim diyorum. Benle dalga gecermis gibi konusuluyor. Bu da

benim cammu sikiyor. Is yerinde olmayacak bir sey bunlar." K.30

Calisanlarin var olan fiziksel veya bedensel rahatsizliklari, aligkanliklari, fobileri
veya degisik saplantilarinin kisinin is arkadaslari tarafindan eglence konusu olarak
kullanilabildigi ve 6zellikle ¢alisanin yemek saatinde bu durumun yasanmasi ¢alisanin
beslenme gibi temel ihtiyaglarini karsilayamamasina ve dolayisiyla da is performansinin

olumsuz etkilenmesine neden oldugu goriilmektedir.

"[syerinde arkadaslarla dalga gegivorlar. Biraz titiz bir arkadasimiz var.
Yemek yerken aksirip tiksiran birileri olunca yemegi yarim birakiyor. Bunu
fark eden arkadaglardan bazilar: yemek sirasinda ozellikle hapsiriyor gibi
vapip arkadasin yemegi birakmasina sebep oluyorlar. Sonra da onun

tathilarim yiyorlar." K. 4
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“Is yerinde bir arkadasim vardi kulaklar: ¢inlasin protez kullaniyordu.
Bazen sakalasirken agzindan protez diisiiyordu baska bir arkadas protezi
saklyyordu. Yere diisen proteze birisi tekme atiyordu. Yerden aldigi protezi

tekrar kullantyordu.” K.31

“Yilan korkusu olan bir ustabasimiz vardi. Arkadaslar bu fobisini bildikleri
icin arazide bulduklar: kiiciik bir yilani pet sisenin igine koymuslar
besliyorlardi. Kontrole gelen usta yilam gordiigiinde hizlica uzaklasiyordu.
Isci arkadaslara neden yaptiklarini sordugumda hepsi bizle ugrasiyor bir
daha buraya gelmez demiglerdi. Epey bir zaman o barakaya ugramad: ama

’

gerekli talimatlari telefonla yine verdi. Arkadaslara o birkag giin yetmistir.’

K.21

“Is yerinde bizden yasca biiyiik abimiz vardi. Bu abimizin kigittan tiki
vardr. Kagit yirttigimiz zaman kendini saga sola saldirirdi. Bizde onun
yiiksek yerde ¢alistigi zaman kagit ywrtar. Asagi inemez ve oradan devamli

bagrir tistiinii basint ywrtardi.” K.33

Spector vd. (2011) oyun oynama, zaman gecirme ve kaynak israfi davranislarini
da igeren esek sakalarini ¢alisma bozucu davranislar arasinda gosterip, orgiite ya da diger
orgiit Ttyelerine zarar verebilecek ilging ya da eglenceli aktiviteler olarak
nitelendirmislerdir. Calisanlarin buna benzer kendilerince kotii niyetli olmayan
davraniglari rahatlikla paylagsmis olmasi1 da bunun sonucunda kimsenin cezalandirilma
thtimali olmadiginm1 bilmelerinden kaynaklanmaktadir. Fakat 6zellikle bu tarz kisilere
direkt olarak uygulanan ¢alisma bozucu davraniglar, maruz kalan calisana psikolojik
olarak zarar vermekte, yalnizlagtirmakta ve yani sira is kazasina neden olabilecek riskleri

arttirmaktadir.

2.2.2.3.2. Calisma Arkadasina Hakaret Etme

Is ortaminda hiyerarsik yapida calisanlarin birbirlerine psikolojik zarar
verebilecek sozler sarfetmelerinin, hakaret etmelerinin ciddi boyuttaki ¢alisma bozucu
davraniglardan biri oldugu ifade edilmektedir. Kirbaslar (2013) calisanlarin birbirine
hakaret etmesini, kisiliklerine sozlii olarak saldirmasi veya itibarlarin1 zedeleyici
kelimeler sarf etmesini orgiitiin huzurunu kagiracak davraniglar olarak nitelendirmistir.
Bunun yani sira 6zellikle emre amadeligin ve saniyelerin bile ¢ok 6nemli oldugu enerji

sektoriinde iletisim hatalarinin biiyiik problemlere neden oldugu goriilmektedir.
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"Usta pozisyonunda olan bir arkadasimiz mahiyetindeki bir arkadasa

hakaretler ederek yipratiyordu. Sonug disipline kadar gitmisti." K.7

Ayni boliimde veya ayni1 gorevde calisanlar arasinda yasanan kiskanglik olaylari

da benzer sorunlara yol agmaktadir.

"Temizlik  personelinden  meydana  gelen  birbirlerine  olan
¢cekememezliklerinden dogan kiskangliklar sen ¢alismiyorsun ben
calistyorum gibi birbirlerine sikayetlerinden dogan olaylar. Telefondan

¢tkan olumsuz konusmalar yerli yerinde is yapmamaziik gibi." K.39

2.2.2.3.3. Fiziksel Siddet Gosterme

Gruys ve Sackett (2003) is arkadaslarina ve diger paydaslara siddet uygulama
olarak orneklendirdikleri uygun olmayan fiziksel davranislar1 ¢alisma bozucu davraniglar
arasinda smiflandirmislardir. Kimi durumda, isyerinde yasanan fiziksel siddetin, igyeri

disinda da devam ettigi goriilmektedir.

“Kisimda ¢alisan ama bir birimden haz almayan iki arkadas sonunda
kissmda toplanan su parasi yiiziinden tartisiyorlar ve sonu kavgaya
doniisiiyor. Tablocu ve gozlemci arkadas arasinda gecen bir konu. Tablocu
parayt vermedin diye ifsa etmek i¢in toplanan kdgida kirmizi kalemle
vermedi diye yaziyor. Gozlemci arkadas ver kagidi, sil derken itisip
kakismada tablocu masaya diistiyor, masa kiriliyor, yiizii gézii morariyor.
Ve topluca telsizde tiim santralin duyacag sekilde bagirarak anons yapuyor,
yetisin beni oldiiriiyorlar diye. Tabi giivenlik biriminin giivenlik birimi
ustasi, amiri olay yerine gidiyor. Tablocu hala beni oldiirmeye kalkti diye
soyleniyor. Diger arkadas da ben bir sey yapmadim kendi diistii diye ifade
ediyor. Olay disiplinlik oldugu gibi savciliga bile intikal etti. Davalar: hala
devam ediyor.” K.16

2.2.2.3.4. Calisma Arkadasim1 Tehdit Etme

Calisma arkadasini tehdit etme davranisi is yeri iletisimini ve huzurunu bozan
calisma bozucu davraniglarindan biri olarak kabul edilmektedir. Spector vd. (2006)
kotiiye kullanma calisma bozucu davranisimi kiiglimseme, korkutma, tehdit etme gibi
davranislariyla 6rneklendirirken, Baron ve Neuman (1996) tehdit etme davranisini aktif

sozel ¢alisma bozucu davranis olarak siniflandirmaktadir.
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“Yeni isbasi yaptigimizda heniiz hi¢ kimsenin huyunu suyunu bilmedigimiz
icin bizim gibi acemileri eglence igin kullamirlardi. Kumandada ¢ay
saatinde ustamiz ondan bir sayfa kopar ney i¢in demis bende gayri ihtiyari
koparp yirtmistim. Fobisi olan arkadasim nasil bir hisimla bana dogru
geldi ve bak ¢ocuk yeni geldin sen benim ecelin olmasin demisti. Megerse
kdgut fobisi varmis. Ben nerden bileyim ama o oldugu stirece bir daha onun

yamnda kagit yirtmadim. Ama onu bilenler kizdirmak i¢in yapiyordu.” K.21

“Baska bir arkadas kiifiirlii  konusuyor. Uyardigimiz zaman bize

efeleniyor.” K.28

2.2.2.3.5. Calisma Arkadasim Kiiciimseme ve/veya Yok Sayma

Spector vd. (2006) kotiiye kullanma calisma bozucu davranisini kiiclimseme,
korkutma, tehdit etme gibi davranislarla 6rneklendirirken, Baron ve Neuman (1996)
asagilama, alay etme, kaba veya saygisiz sozlerle igneleme davranisini aktif s6zel ¢calisma
bozucu davranig olarak siiflandirmaktadir. Taylor (2012) ihmal edildiklerini diisiinen
bireylerin performanslarinin diistiigli ve adaletsizlik algisina kapildiklarini, Kirbaglar
(2013) ise is kalitesinin diisiikliigliniin sadece fiziksel unsurlardan degil ayn1 zamanda
sosyo-psikolojik durumlardan da etkilendigini belirtmektedir. Kisilerin yok sayilmasi
psikolojik yok sayma en ¢ok karsilagilan ¢alisma bozucu davraniglardan biri olarak
goriilmektedir. Asagidaki olaylarda ¢alisanlar yok sayildiklarini ve kiigiimsendiklerini
belirtmektedir. Bu durum literatiirde belirttigi gibi calisanlarda performans diismesine ve

adaletsizlik hissetmelerine neden olabilmektedir.
“Calistigimiz halde ¢alisant gormemek, insanlarin kiiciimsenmesi.” K.5

"Is hayatina atildigimda ilk giin beni tezgdha gecirdiler. Bir hata yapmisim
sen bu isi yapamazsin diyor bunu diyen kisi béliim sefi bu da benim is

hayatimda ilk yanlisim oldu dedim ama moralim ¢ok bozulmustu." K.29

“Ise yeni baslamus is¢inin, ayni yerdeki tecriibeli isciler tarafindan ““Sen bu
isten ne anlarsin, su cihazlart kullanabilir misin ki?” tarzinda agiz birligi

vapilarak asagilanmaya maruz kalmasi.” K. 1

“Yaptigim giizel bir isle ¢alisma arkadaslarimdan bazilar kiiciimser gibi

kiskanarak konusuyor ve yorum yapiyorlar.” K.2
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“Arkadasimin icinde bulundugu plastik prefabrik nobet esnasinda
riizgdrdan devrilmisti. Olay yerine gidip arkadasimi cam kiriklari, su ve
camurun icinden elektrik riskine ragmen ¢ikarmistim. Hemen arkadagimi
yamma alip amirimin yanina getirip olay: tek tek anlatmistim. Insanhigim
kaybetmis amirim arkadagimin tstiindeki ¢amuru, suyu dikkate almadan,
piskin bir ifadeyle icinde sen varken nasil devrildi gibi giilerek bir ifade
kullanmisti. Olayr hi¢ ciddiye almamisti. Zurnanin son deligiydik...” K.6

“Ise ilk basladigimizda is arkadaslarim beni aralarina almamak icin is

vermediler. Yalniz ¢ok ¢ok ihtiyaglart olunca islerini verdiler.” K.15

“Yine bir azinlik ¢ogunluk meselesi olarak ¢ekirdekten yetisen ve yast ileri
olan c¢aligsanlar, yeni calisan ve akademik 6grenim géren c¢aligsanlar
kiictimseyebiliyorlar. Bunun mobing olarak adlandirmayin ¢iinkii iki tarafta
aym sifata sahip. Karsisinda diploma sahibi biri oldugu icin yerini
kaybetmekten korkan kisi, isi 6grenme asamasinda olan kisiyi asagilayip
ezebiliyor. Bu da kiginin isten sogumasina yol agryor. Ayrica zaten yeni
oldugu icin kendini ispatlama psikolojisinde olan kiginin yiikii artiyor.
Deyim yerindeyse kendini soguk savasin i¢inde buluyor. Kendini tam olarak
ise veremiyor. Bu baskinin dozu arttik¢a ogrenmesi gerekenden geri

kalyyor.” K.25

Burada yok sayma veya kiicimsenme davranislarina maruz kalan kisiler
genellikle isi 6grenememekten, is ortamindaki arkadas gruplarina girememekten, ise

bagliliklarinin azalmasindan rahatsizlik duyduklarini ifade etmistir.

2.2.2.3.6. Calisma Arkadasini Suclama

Ilgili kritik olaya bakildiginda galisan kendisine iftira atilmasindan rahatsizlik
duymakta ve giiven hissini kaybettigini ifade etmektedir. Baron ve Neuman (1996)
hatalar icin bagskalarimi suglama davranisini calismayir bozucu davraniglar arasinda

saymaktadirlar.

“Calisma arkadasimin isle ilgili yani sistemle, yalanlar soyleyerek bizi
tistlerimize sikdyet etmesi. Bu yiizden vardiyay: teslim etmeden once ben ve
vardiyadaki diger arkadaglar sorumlu oldugumuz sistemden cep
telefonlarimiza video goritintiileri alip vardiyayt teslim ediyoruz. Olasi bir

valan sikdyete kars1.” K.7
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Diger kritik olaya bakildiginda calisan sOyleyecegi seyin karsisinda alacagi
tepkiden ¢ekinerek farkli biri hakkinda yalan soyledigi goriilmektedir..

“Bir arkadas makine bakiminda yaptigi bir hatada amiri ona sordugunda

baska birinin tistiine atti. Ben o kisinin o hatayt yaptigini biliyordum.” K.2
2.2.2.4. Politik Calisma Bozucu Davramslar

2.2.2.4.1. Calisma Arkadas ile Tlgili Dedikodu Yapma

Baron ve Neuman (1996) gerek calisan hakkinda dedikodu ¢ikarma ve yayma
davranigini gerekse hedef birey hakkindaki asilsiz dedikodular1 yalanlamay1 ihmal etmeyi
ve hedef bireyi dislamay1 ¢aligma bozucu davranis olarak tanimlamaktadir. Calisanlarin
rekabet, kiskanglik gibi nedenlerle is ortaminda veya diginda birbirlerine karsi olan duygu
ve diislincelerini diiriistce ifade etmemesi durumunun hedefteki kisinin giiven duymasini
engelledigi ve is motivasyonu diistirdiigii belirtilmektedir. Bu durum is huzuruna da etki

olan ¢aligma bozucu davranislardan biri olarak goriilmektedir.

"Insanlarin yiiziine giiliiniip arkadan is cevrilmesi Highir sekilde ise gelme

istaht birakmiyor.” K.23

Calisanlarin is ortaminda ozellikle is disinda gruplasarak diger calisanlar
elestirmeleri veya uygunsuz davranig gostermeleri bunu ilgili kisilere yansitmalar
caligsanlar arasindaki baglamsal bozukluga ve bu durumun ise ve is iliskilerine olumsuz
yansimasina sebep olabilmektedir. Calisanlarin isten ziyade yersiz durumlara zaman

ayirmasina Ve ig kaybina da neden olbilmektedir.

"Arkadagslarin is yerinde gruplasmalari, baskalarin ¢ekistirmesi, dedikodu
yapmast bazilarimi  dislamasi, Calisma ortaminda motivasyonumu

diigtiriiyor.” K.38
“Bugtin iyi deyip diger giin beni kétiilemeleri” K.23

“Senin yamna sokulup laf dinliyorlar baska yerlere gidip dedikodu
yapwyorlar.” K.31

“Bazi1 is arkadaslarumiz hep bizim eksiklerimizi gozliiyor. Yanlisimizi
diizeltmek yerine dedikodumuzu edip amirlerimize sikdyet ediyor. Diken

tistiinde hissediyoruz”. K.22
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2.2.2.4.2. 1s Ile Ilgili Bilgi Paylasmama

Baron ve Neuman (1996) hedef kisi i¢in 6nem arz eden bilgileri saglamay1 ihmal
etme davranisini ¢calismay1 bozucu davranislar arasinda saymaktadirlar. Zerenler (2008)
ise calisanlarin sahip olduklar1 mesleki bilgi ve becerilerini bilingli olarak
paylasmamalarinin, orgiit i¢inde gliven diizeyinin azalmasi, hata ve eksiklerin ortaya
cikmasi, sosyal iliskilerin zayiflamasi, is performansinin diismesi gibi ¢alisma bozucu
davraniglar1 ortaya ¢ikardigini belirtmistir. Aktarilan kritik olayda ¢alisan isyerinde yeni
oldugu i¢in kendisini gelistirmek adina ustasindan yeni bilgiler 6grenme azmindeyken
karsisinda gordigii ¢alisma bozucu davranis sonucu isin kalitesinin diistiiglinii ifade
etmektedir. Bu durumdaki g¢alisanlarin motivasyonlarin diisebilecegi ongoriilmektedir.
Burada ornegi goriilen calisma bozucu davranmis kisilerdeki is yeri destek algisinin

diismesine ve bunun sonucunda yabancilagsmaya da neden oldugu ifade edilmektedir.

“Bazi eski ustalar bizim gibi yenilere is ogretmiyor, kendilerine sakliyorlar.

Is 6grenemiyoruz, amirlerimize karsi mahcup oluyoruz.” K.22

“Ozel giivenlik gorevlisi olarak basladigim isyerinde bulunan devlet
memuru giivenlikler bana ve ise yeni baslayan arkadaslarima isleyis ve
yvapimasi gerekenlerle ilgili hicbir sey soylemeyip ilgi gostermemiglerdi.
Bir¢ok seyi kendimiz gozlemleyerek ve hata yapip tecriibe edinerek

basarmistik. O zamanlar hep dislandigimizi hissettik." K.6

2.2.2.4.3. Baskasmin Fikrini Calma

Spector’un 1978’deki caligmasinda, kasadan para alinmasi dogrudan
organizasyona karsi bir davranis, ¢alisma arkadasinin fikrinin ¢alinmasmi ise kisiye
yonelik bir ¢alisma bozucu davranis olarak tanimlanmistir. Burada calisanin fikrinin
caligma arkadas1 tarafindan ¢alinmasindan rahatsizlik duygugu gibi iist yoneticisinin de

bu duruma inanmasindan rahatsizlik duydugunu belirtmektedir.

“Ortak yaptigimiz bir iste verdigim bir kararin is arkadasim tarafindan
kendi fikriymis gibi amirlerime aktarip takdir almaya ¢alismasi, amirlerin

de bu tip insanlarin soylemlerine gére davranmasi.” K.18



47

2.2.2.44. Kayirma

Robinson ve Bennett (1995) calisanlarin sirketin i¢ veya dis paydaslarindan birine
kayiric1 ya da dislayici sekillerde davranmasini politik sapkinlik olarak tanimlamistir.
Kiiclik 2019’daki c¢alismasinda politik sapkinligi isletmenin miisterilerinden ya da
calisanlarindan herhangi birisine, digerlerine gore avantaj elde edecek sekilde davranmasi
olarak tanimlarken adam kayirma ve bazi miisterilerden az para alma gibi
orneklendirmistir. Burada ilgili siirekli esnek ve kolay isler almaya calisanin
davranigindan duyulan rahatsizlik ifade edilmektedir. Bunun yani sira kritik olayda

calisan yoneticilerinin aldig1 kararlarla ilgili adaletsizlik hissettigi de goriilmektedir.

“Amirle arasi iyi olan ¢aliyma arkadaglarimiz is paylagiminda daha rahat
ediyorlar, ¢alisma saatleri ve onlara verilen isler daha esnek ve kolay

oluyor.” K.15

Asagida aktarilan olayda calisan kendisinin haksizliga ugradigini, yoneticiye
yakinlik durumunda olan ¢alisma arkadaslarinin yaptigi davraniglardan rahatsiz edici
oldugunu ifade etmektedir. Ayrica ¢alisan bu durumdan dolayi is ortaminda huzursuzluk
ve motivasyon diisiikliigii yasandigindan bahsetmektedir. Oztiirk (2015) kayirma ve
yararsiz rekabet gibi davranislart politik sapkinliga Ornek gostermis ve bu tarz

davraniglarin ¢alisma bozucu davranis oldugunu belirtmistir.

“Yoneticilere yakin arkadaslar var. Onlar her isini kolayca
halledebiliyorken daha sessiz kisiler 1 saat izin alabilmek icin ¢ok

ugrasryorlar ve bu da ¢alisanlar arasinda huzursuzluk yaratryor.” K. 13

Asagida aktarilan iki olayda calisanlar kendilerinin haksizliga ugradigini,
sendikaya yakinlik durumunda olan calisma arkadaslarinin yaptig1 davraniglardan
rahatsizlik duydugunu ifade etmektedir. Bunlarin yani sira bu durumlarin ¢alisma

ortamindaki diizeni bozmasindan da rahatsizlik duyuldugu goriilmektedir.

“Aymi igyerinde ¢alisip, ayni isi yapan ancak sendikada aktif oldugu i¢in

iltimas gecilen kisi ve kisilerin ¢alisma diizenini bozmasi.” K. 19

“Sendikalarla arast iyi olanlar zor islere gitmiyor, kolay isler yaptiriliyor

sendikacilara hi¢ karisilmiyor.” K.20



Asagida bahsedilen kritik olaylarda da yapilan kayirmaciligin is ortaminda
huzursuzluk yarattigi, is verimini diislirdiigli, ¢alisanlarda adaletsizlik algis1 ve

kisiler iizerinde baski1 ve stres yarattig1 ifade edilmektedir.

"[sletme servisinde ustabasi gozlemcilere is verirken ve hafta tatili ve fazla
mesai uygulamalarinda esitsizlik yaptigi icin gozlemciler arasinda

’

huzursuzluk ve gegimsizlik meydana geldi. Performansit da diigiiriirdii.’

K.27

“Iik ise basladigim zamanlarda hastalanip 2 giin rapor aldigimdan azar
isitmistim, neden rapor aldin diye kizmislardi. Benim bu raporumun
lizerinden ya bir ya da iki hafta gecmisti. Is arkadaslarimdan biri araba
aldi. Araba kullanmayr bilmediginden 5 giin rapor alip araba kullanmay:
ogrenmisti. Benim 2 giinliik raporuma azar edilip is arkadasimin araba

kullanmak i¢in aldigi 5 giinliik rapora ses bile edilmemisti.” K.17

"Yoneticilere yakin arkadagslar var. Onlar her isini kolayca
halledebiliyorken daha sessiz kigiler 1 saat izin alabilmek igin ¢ok

ugrasiyorlar ve bu da ¢aliganlar arasinda huzursuzluk yaratryor.” K. 13

“Bazi ¢alisanlar amirlerinin zaaflarindan yararlanarak onlarin sahsi

islerinde yardimci olup isyerinde rahat ediyorlar.” K. 11

“Bizim isyerinde ast iist iliskisi olduk¢ca dengesiz yani soyle ki alt
personelden bazilar iist yoneticilere ¢ok yakin ve istedikleri her seyi ortbas
edebiliyor ve mesai mefhumu onlarda ¢ok énemli olmuyor. Oysaki bizim
mesai saatleri takip edilip mobing uygulaniyor. Erken geldin ge¢ gittin gibi
yani, bu durum bir ¢aligan i¢in olduk¢a sikici.” K. 14

“Yonetici pozisyonundaki bazi kigilerin, islerden ziyade is¢ilerle ugrasmaya
basladiginda hak etmeyen kisilere fazla deger verdigini gostererek diger

kisiler tizerinde baski kurdurmasi. Bol yonet diyebiliriz.” K.7.

“Siyasilere veya sendikalara yakin olanlarin referanslarint kullanarak

mobbing yapimasi.” K.12
“Ornegin 3 kisinin ¢alistigi bir gérevde 2 kigi birbirinin kafa dengi olup
diger 1 kisi anlayis ve ¢alisma tarzi olarak onlardan farklhidir. Ama o tek

kisi daha verimli, ozverili ve etkin ¢alissa bile diger 2 kisi birbirini
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’

kullanarak iist tarafa karsi herhangi bir durumda daha gii¢clii goriiniirler.’

K.17
“Torpil kullanp istedigi ise istedigi is boliimiinii degistirebiliyorlar.” K.20

Kritik olaylar igerisinde en fazla aktarilan ve rahatsizlik duyulan davraniglardan
biri kayirmadir. Bu durumun yonetimsel veya diger calisanlardan kaynaklanmasi 6nem
arz etmemekle birlikte adaletsizlik algisi yaratmasi isverene, yoneticilere olan giiveni de

sarstig1 goriilmektedir.

2.2.2.4.5. Isyeri ve/veya Isiyle ilgili Dedikodu Yapma

Calisanlar ayni is ortaminda bulunduklar1 i¢in birbirlerini manevi olarak olumlu
veya olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Anlatilan kritik olayda ise bagliligi diisiik
calisanin 1is yeri ile ilgili kullandig1 ifadeler ve tavirlar1 sonucu diger calisanlarin
motivasyonun azaldig: ifade edilmektedir. Moretti 1986’daki c¢alismasinda motivasyon
eksikligi ve giidiilenmemis kisi davraniginin, hem isletmenin rekabet etme giiclinii

azaltacagi hem de kisisel kariyer planini zedeleyecegini belirtmektedir.

“Is yerine ilk geldigimiz dakikalarda arkadaslarin asik surath ve igi ve is

verini begenmeme gibi hareket ve tavirlar: benim ¢alisma sevkimi kiriyor.” K.24

Buradaki kisi ozellikle ortaya atilan sahipsiz elestirilerin veya kotii sozlerden
dolayi rahatsizlik duydugunu belirtmektedir. Bu durumun ise is yeri huzurunu ve diger

calisma arkadaglarinin is motivasyonunu azalttig1 ifade edilmektedir.
"Dedikodulardan dolay: arkadasliklarimiz bozuluyor, geriliyoruz. Isyerine
gelesim gelmiyor.” K.9

2.3. Calisma Bozucu Davramslarin Nedenleri

(Calismada ortaya ¢ikan calisma bozucu davranis nedenleri literatlirdeki en sik
karsilasilan ¢alisma bozucu davranis nedenleri siniflandirmalarindan biri olan Marcus ve

Schuler’in, (2004) siniflandirmasina uygun olarak siiflandirilmistir.
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2.3.1. Tetikleyiciler

2.3.1.1. Devletten Ozel Sektore Gegis

Calisanlar 6zellesmenin ¢alisma bozucu davraniglara sebep oldugunu diisiinmekle
birlikte kamu kurumundaki orgiit yapisinda kaldigini bu nedenle calisma bozucu
davraniglarin yasandigini belirten farkli kritik bir olay aktarimi da bulunmaktadir.
Ozellesmenin etkisi olumlu ya da olumsuz yonde de olsa calisanlarin ise olan
bagliliklarmi ve motivasyonlarini etkilemistir. Ozellikle is giivencesinin azalmasi fikri
insanlarda bask1 yarattig1 ve bu baskinin ¢alisma bozucu davraniglara neden olabildigi

goriilmektedir.
“Isyerinin Ozellesmesi ve isveren ve yoneticinin baskilart.” K.5

“Sirketimizin hala daha devlette oldugu yapiya sahip olmasi ayni zihniyetin

’

hala devam etmesi tiim iscilerde olumsuz bir etkisi oldugu kanisindayim.’

K.37

2.3.1.2. Isyerinin Ucret Odeme Diizensizlikleri

Calisanlarin devamsizlik yapma nedenleri; aile durumu, isyerinin mesafesi,
isyerindeki kidem siiresi, egitim durumu ve monotonlugun etkisi, donemsel faktorlerin
etkisi, isyerinde giinliik gegirilen siire, licret miktar1 ve 6deme bigimi, hastalik sigortasinin
etkist ve calisanin i¢inde bulundugu ¢alisma grubunun yapis1 seklinde
degerlendirilmektedir (Eren, 1998). Eren’in (1998) de belirttigi gibi iicret 6deme bi¢imi
de calisma bozucu davranislari etkilemektedir ve ¢alisanlarin emeklerinin karsiligi olarak
hak ettikleri Ttcretleri zamaninda alamamis olmalari ise karsi baghiliklarini ve
motivasyonlarimi etkiledigi ifade edilmektedir. Kisinin bir iste ¢alismasinin temel amaci
para kazanmak oldugu g6z oniinde bulundurularak iicret ddeme diizensizligi siirekli hale
geldiginde kisinin ¢alisma isteginin azalmasi ve kacinma davranmiglar1 gostermesi

beklenebilmektedir.

“Gegen yullarda maaslarla alakali ciddi sorunlarimiz vard. Yeri geliyor bir
hafta hesaba ge¢miyordu. Bu durum sadece ben degil tiim ¢alisanlarin

calisma durumunda etkiliydi.” K.37
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2.3.1.3. Olumsuz Calisma Kosullar1

Baltaoglu (1988) soguk is ortaminda viicut 1sisindaki diisiislerin 6neminden
bahsederek soguktan etkilenen viicut uzuvlari1 detayl is yapma kabiliyetini ve dokunma
duyarhiliklarini yitirmeye basladigindan ve bu durumun verimliligi diisiirdiigii gibi is

kazas1 riskini de arttirdigin1 belirtmektedir.

Akal (1991) hava sartlarina bagli olarak insan bedeninin dis ¢evre ile yaptigi 1s1
degisimi sonucunda kendi 1s1 dengesini korumaya ¢alistigini ve viicudun soguk havalarda
oksijenle besin maddelerini yakarak sicakligi 36,5 santigrat derecede tutmaya galistigini

belirtilmektedir.

Isyerindeki galisma ortamlarinin birgogunda ozellikle kis aylarinda sicaklik cok
fazla diismekte ve ¢alisanlarin siirekli tistimeleri onlar1 is motivasyonunu diisiirdiigii ifade
edilmektedir. Ise karsi motivasyonlar1 ve dikkatleri ortam sartlari nedeniyle diisen

calisanlarin ¢alisma bozucu davranislara yonelmesi beklenebilmektedir.

“Isyerinin fiziki sartlari calismamiz icin ¢ok uygun degil ornegin kig
aylarinda tigiiyiip ¢calisma sevkimiz kiriliyor ve yoneticiler bu durumlara ¢ok
ilgili olmayabiliyor. Oysa ki bir isyerinin fiziki sartlart ¢alisanlarin
menfaatleri dogrultusunda iyilestirilmis olsa ¢alisan ¢ok daha verimli bir

sekilde ¢alisip performansin arttirir.” K. 14

2.3.1.4. Calisma Motivasyonu Diisiik Yoneticiler

Calisanlar ¢ogunlukla rol model olarak gordiikleri yoneticilerinin olumsuz hislere
hizla yenik diismesi ve c¢alisma  motivasyonlarini  koruyamamalarindan
etkilenebilmektedir. Kendisini motive etmesi, performansini izlemesi gereken
yoneticisinin is ile ilgili motivasyonunun olmadigin1 géren c¢alisanlar ¢alisma bozucu
davraniglara yonelebilmektedir. Kessler (2013) her bir ¢alisana bireysellestirilmis dikkat
gosteren ve igsel motivasyon olusturabilen doniisiimcii liderlerin, ¢alisanlarin 6zellikle is
yerine yonelik ¢alisma bozucu davranislar sergilemeleri olasiligini diistirecegini ifade

etmektedir.

“Bir is yapilirken motivasyonu koruyamayan iistler olmast yapilan iste

hi¢bir ifade birakmiyor, isteksiz olunuyor.” K.23
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2.3.2.Firsatlar

2.3.2.1. Kontrol ve/veya Denetim Eksiklikleri

Marcus ve Schuler 2004 yilinda yaptiklari ¢alismada izleme ve kontrolden
kaynakl1 bosluklar, organizasyon kiiltiirii ve uygulama eksiklikleri gibi is yeri ile ilgili
standart ve kurallarin calisma bozucu davranis sebepleri arasinda sayilabilecegini
belirtmektedir. Aktarilan kritik olayda fiziksel ¢alisma ortaminin kontroliiniin eksik
kaldigin belirtilmektedir. Bu durumdaki gibi daha kontrol ve denetiminin saglanmamasi

hirsizlik ¢alisma bozucu davranisina ortam hazirlayan nitelikte oldugu goriilmektedir.

“Santral disinda kuyularimizda kontrol mahiyetinde ve yeni bir adam
miihendis arkadasimizi gezdirmeye gidiyoruz. 1.kuyu iki, ti¢ derken,
kuyularin baglantisi olan trafolarin diismek iizere oldugunu gordiik. Biraz
daha yaklastigimizda diregin dibinde bazi bakim malzemeleri gordiik.
Araba sudan gecerken gomiiliiyor. Siz kimsiniz necisiniz derken trafoyu
calmaya gelen kisiler oldugunu fark ettik. Hemen jandarmaya ihbar ettik.
Uc kisiden ikisi kaciyor, biri yakalaniyor. Calan kisiler bizi goriince telasa

kapiliyor, arabalarini suya gémiiyor.” K.16

2.3.2.2. Isyeri Yonetim Standartlari ve Kurallarinin Net Sekilde Tanimlanmams

Olmasi

Marcus ve Schuler (2004) orgiit icinde var olan standart ve kurallarin ¢alisma
bozucu davraniglar sergilenmesine olanak vermesinin ¢alisan tarafindan firsat olarak
goriilebilecegini belirtmektedirler. Isyeri yonetim standartlar1 ve kurallarinin net sekilde
tanimlanmamis olmasi1 durumunda calisan dogru olmadigini bilmesine ragmen kendisine
belirtilmedigi i¢in ¢caligma bozucu davranisi yaparak ise, isyerine veya ¢aligma iligkilerine
zarar verebilmektedir.

“Kimi konularda toplu sozlesme kimi konularda itfaiye yonetmeligine bagli

calistirilmak kafa karisikligina sebep oluyor. Nasil hareket edecegimizi

hangi kurala uyacagimizi karistiriyoruz.” K.34
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2.3.2.3. Calisma Bozucu Davranis Gosteren Calisanin Olumsuz Tepki Almamasi

Calisma bozucu davranig gosteren ¢aligsana higbir tepki verilmemesi hatta yaptigi
bu davranisla amagladig1 seyi elde etmesi ¢alisma arkadagini rahatsiz etmekte oldugu
belirtilmektedir. Calisanlarin adalet algisini olumsuz yonde etkiledigi goriilen bu durum

¢alisma bozucu davranislara neden olabilmektedir.

“Is yerinde servisin birinde c¢alismayan siirekli doktora  giden,
arkadaglaryla  geginemeyen birisi baska servise veriliyor. Buda

odiillendirme olarak goriiltiyor. Eski servisinde verimi diistiriiyor.” K.27
2.3.3. Egilimler

2.3.3.1. Cahsanlar Arasinda Birbirini idare Etme Kiiltiirii

Asagidaki kritik olayda aktarildig gibi ¢alisanlarin isyerinde birbirini idare ettigi
goriilmektedir. Fakat ilgili ¢alisanin idare ettigi konu is kazasina neden olabilecek kadar
biiyiik bir soruna doniisebilmekte ve idare edildigini géren ¢alisan yaptigi davranisi tekrar
etmeye cesaretlenebilmektedir. Bu durumun siirekliliginin farkli ¢alisma bozucu

davraniglara neden olabilecegi goriilmektedir.

“Su an ¢alismakta oldugum is yerinde gozlemcilik yaptigim zaman zarfinda
vardiya teslim aldigim arkadagim 00/08 vardiyasinda uyumus. Arkadasimi
kaldirmadim. Giinlerden pazardi saat 10°a kadar kaldirmadim. Sonra

viziteye ¢ikacak misin diye dalga gectiler.” K.33

2.3.3.2. Gruplasma

Calismanin yapildigi is yerinde ¢alisanlarin kendi aralarindaki gruplasmalar
oldugu ve bu gruplarda kendilerine yer edinemeyen ¢alisanlar yalnizlastigi son olarak da
bu kisilerin ige baglhliklarinin azaldigi goriilmektedir. Bu durumda olan g¢alisanlarin

calisma bozucu davraniglara yonelmesi beklenebilmektedir

“Yine belirli bir olay olmasa da sik yasanan bir durumun psikolojik
etkisinden  bahsedecegim.  Vardiyada sosyal zamanlar olarak
tammlayabilecegimiz ¢ay ve yemek molalarinda haliyle is disindaki
hayattan diyaloglar oluyor. Burada 4 kisiyi ele alalim. 3 kigi dogdugu yerde
ikamet ediyor olsun. I kiside disaridan buraya ¢calismaya gelmis pozisyonda.

Konugsmalar esnasinda igten ice memleket ozlemi duyan kisi buradaki
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yasantidan dem vuruyor hissettigi eksikliklerden bahsediyor. Cogunluk olan
3 kiside her lafin arasinda begenmiyorsan geri git gibi seyler soyliiyorlar.
Bunu fasizan bir tavirla soylemiyorlar ama bu sozlere maruz kalan kisi ig
yerine ve yasadigr bolgeye yabancilasmaya baslyor. Mutsuz hissediyor,
sonug olarak da mutsuz bir insandan asla tam verim alinamiyor. Kafasi bu

konularla karigan kisi hata yapmaya meyilli bir hale geliyor.” K.25
2.3.4. i¢sel Kontrol Kaynakh Nedenler

2.3.4.1. Calisamin Ozel Hayatimin Etkileri

Insanlarin calisma bozucu davranis gostermelerinin bir nedeni de o6zel
hayatlarinda yasadiklar1 zorluklar olabilmektedir. Ailesi ile ilgili yasadiklari sorunlar
veya maddi zorluklar kisinin ruhsal dengesini bozabilmekte c¢alisgan bunun sonucunda
dikkatsiz ve motivasyonu diisiik olarak ise gelmektedir. Calisma istegi bulunmayan
kisinin pasif ¢alisma bozucu davranislar gostermesi beklenmektedir. Kirbaglar (2013)
tarafindan c¢alisanin alingan, tembel, yorgun, sinirli ve stresli durumu is yasam kalitesini
ve calisma arkadaglariyla olan iliskilerini zedelediginden hareketle is kalitesinin
diisiikligiiniin  sadece fiziksel unsurlardan degil aymi zamanda sosyo-psikolojik
durumlardan da etkilendigini tespit edilmistir. Ayrica ¢alisan buradaki kritik olayda bu
durumdan diger is arkadaslarinin da etkilendigini ve is huzurunun bozuldugunu ifade

etmektedir.

“Miidiiriimiiz aslinda iyi birine benziyor. Is yerinde ¢ok despot biri degil
gibi. Ancak bazi sabahlar yiizii astk oluyor ve bize ters ters bakiyor. Yine
boyle bir giin ters ters bakarken esi is yerine geldi. Esi gelince odaya
gectiler ve bagrisma sesleri geldi. Anladik ki evden moralsiz gelince bunu

bizlere yansitiyor. Buda ¢alisanlar olarak bizi etkiliyor.” K.36

2.4. Cahsma Bozucu Davramislarin Sonuclari ve Onlenmesi

Calisma bozucu davraniglarin varlig1 sonrasi olusan sonuglarin dnlenmesi i¢in
calisma bozucu davranislara neden olan etkenlerin ortadan kaldirilmasi veya dnlenmesi

gerekmektedir.
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2.4.1. Orgiitsel Adalet Algisinin Olumsuz Yonde Etkilenmesi

Kirbaglar, (2013) ¢alismasinda ¢alisma bozucu davranislarin orgiitsel adaletsizlik
algis1 olusturacaginmi belirtmistir. Calisan anlattig1 olayda gorev tanimlari ayni olan
caligsanlara esit is yiikii diigmesi diisiincesiyle kendisinin haksizliga ugradigi yoniinde bir
hisse kapildig1 goriilmektedir. Eger oniline gecilmezse literatiirdeki aragtirmalarda da
ortaya ¢ikan, ¢alisandaki adaletsizlik duygusu buna bagli olarak motivasyon diisiikliigii
ve tilkenmislik hissi gibi durumlara ve sonugta calisanin isten ayrilmasma ya da
arkadaslarinda gordiigi benzer calisma bozucu davraniglara yonelmesine neden

olabilmektedir.

“Bazi arkadaglar ayni isi bir saatte yapiyorken ben 15 dakikada yapiyorum.
Tabi hemen sonrasinda hemen yeni bir is yiikliiyorlar. Kendimi enayi gibi

hissediyorum. Caligma sevkim kalmiyor.” K.10

Ozellikle asagida aktarilan olaydaki calisma bozucu davranis olan uygunsuz
eylemlerin yaninda bu olayin sonuglar ifade edilmis olmasi itibariyle diger olaylardan
ayrilmaktadir. Calisma bozucu davranigsa maruz kalan bireyin zaman icerinde yasadigi
calisma arkadaslarindan uzaklasma, yalnizlasma, motivasyon ve performans diismesi gibi

asamalar yansitilmistir.

“Bu anlatacagim olayda belirli bir olay orgiisii olmadigi i¢in Olayin
psikolojik boyutuna deginmeye calisacagim. Ayni pozisyonda gorev yapan
ve bir iist pozisyona terfi durumunda aday olarak gosterilen (en azindan
bununla ilgili konusmalar gegen) iki kisiyi ele alalim. A ve B kisisi diyelim.
A kisisi genel olarak daha iyi niyetli bir insan. Terfi durumunda arkadasi
adina mutlu olabilecek bir yapida. Fakat B kisisi tamamen icten pazarlikl
ve art niyet sahibi. B kisisi A kigisinin ¢calisma siwrasinda yaptigr ufak tefek
hatalart iistlerinin ve diger arkadaslarinin yamnda paylasmaktan
¢ekinmiyor. Bu durumda A kisisine olan tolere azaliyor. Yaptigi her
harekette sert tepkiler alan A kisisi calisma arkadaslarindan uzaklagiyor ve

valmizlasryor. Yaptigi isten soguyor ve performansi diigiiyor.” K.25
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2.4.2.1se Kars1 Motivasyonun Diismesi

Ozellikle kisilere kars1 yapilan calisma bozucu davraniglar is motivasyonunu
azaltag1 ongoriilmektedir (Kirbaslar, 2013). Bunun yani sira ¢alisma bozucu davranis
sonucunda motivasyonunu kaybeden calisanlar sirketin siirdiiriilebilirlik ve rekabet

edebilirlik giliciinii azaltmis olacag belirtilmektedir (Kiiciik, 2019).

Asagidaki kritik olayda calisma arkadasina karsi yapilan kisisel ¢alisma bozucu

davranis hedef kisinin ¢calisma motivasyonunu diisiirdiigli goriilmektedir.

"Insanlarin yiiziine giiliiniip arkadan is cevrilmesi hichir sekilde ise gelme

istaht birakmiyor.” K.23

Calisan anlattig1 olayda haksizliga ugradig: hissine kapilarak kendisine daha ¢ok
1§ yiikii yiiklendigini diistinmektedir. Bu ¢alisma bozucu davranis ¢alisanin motivasyonun

diismesi ve is yeri huzurunun bozulmasi gibi farkli sonuglar dogurabilmektedir.

“Bazi ¢alisma arkadaslarim vardiyanin bitmesine 1 saat kala yaptiklari
isleri agwdan aliyorlar. Sonra onlarin yapmasi gereken igleri ben

yapryorum.” K.2

Is yasaminda calisanlarin is yeri icinde veya disinda birbirlerine uygunsuz sézler
elestiriler yoneltmeleri ve 6zellikle bu eylemin sahis belirtilmeden yapilmasi kisiler
arasinda bireysel baglari olumsuz etkiledigi ve kisilerin motivasyonunu diisiirdiigi

goriilmektedir.

"[sim vermeden kétii ithamlarda bulunanlardan dolay: arkadasliklarimiz

bozuluyor, geriliyoruz. Isyerine gelesim gelmiyor." K.9

Calisanlarin is ortaminda oOzellikle is disinda gruplasarak diger calisanlari
elestirmeleri veya sozsel uygunsuz davranig gdstermeleri bunu ilgili kisilere yansitmalari
calisanlar arasindaki iletisimin zayiflamasina neden olabilmektedir. Diger yandan

calisanlarin is motivasyonunu da diisiirdiigii goriilmektedir.

"Arkadagslarin is yerinde gruplasmalari, baskalarini ¢ekistirmesi, dedikodu
yapmast bazilarini  dislamasi, ¢aliyma ortaminda motivasyonumu

diigtiriiyor." K.38

“Yillardir bazi arkadaglarimizin birbirine kiis olmast sebebiyle stirekli
aralarinda araci olmaktan yorulduk, sikildik. Béyle bir ortama miisamaha

olmamali. Caliyma motivasyonumu bozuyor.” K. 10
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“Is yerinde servisin birinde calismayan siirekli doktora giden,
arkadaslariyla gecinemeyen birisi baska servise veriliyor. Bu da

odiillendirme olarak goriiliiyor. Eski servisinde verimi diistiriiyor.” K.27

2.4.3. Ozgiiven Kayb1

Calisanlarin fiziksel sorunlari veya rahatsizliklar1 ¢evresi veya is arkadaslari
tarafindan alayci bir tavirla karsilanabilmektedir. Var olan herhangi bir rahatsizlik veya
isitme kaybi1 diger kisiler tarafindan eksiklik olarak algilanmasi s6z konusu kisi i¢in iiziicii
olabilmektedir. Leblanc ve Kelloway (2002), c¢alismalarinda ¢alisma bozucu
davranislarin psikolojik sonuglarina dzgiivende azalma 6rnek vermektedir. Ozellikle bu

tarz davranislara maruz kalan ¢alisan 6zgiiven kayb1 yasama rikiyle karsilabilmektedir.

"Kulagimda sorun olmasi nedeniyle cihaz kullanmaktayim. Ama bazen
duymadigimda tekrarlar misin dedigimde arkadaslar bana bagiriyor ve

dalga geciyor. Gururum kirtliyor rahatsiz oluyorum." K.22

2.4.4.Orgiitsel Baghh@in Azalmasi

Kisilerin ¢alistig1 kuruma baglilig: ve giiclii aidiyet duygusu da calisma tutumunu
etkileyebilmektedir. Orgiitsel baglilik olarak ifade edilen bu durum, kisinin isyerindeki
faaliyetlere icten ve giiglii bir katilim gostermesini, is yerinin hedef ve ¢ikarlarina
ulagmasi konusunda kiginin eylemde bulunmasini saglayan onemli bir psikolojik
durumdur (Mowday, Porter ve Steers, 1982:27; Wiener, 1982: 421). Asagidaki olayda
kayirma calisma bozucu davranisi sonrasinda calisanlarin Orgiitsel baglhilhigin zarar
gordigi ifade edilmektedir. Benzer ¢alisma bozucu davranislar da ¢alisanlarin 6rgiitsel
bagliliklarim diisiirebilmektedir. Orgiitsel baglilik faktorii calisma bozucu davramslarin
nedeni olabildigi gibi sonucu da olabilmektedir. Bu nedenle orgiitsel baglilik azaltik¢a

calisma bozucu davraniglarin artacagi beklenebilmektedir.

“Isyerimizde personeller arasinda ayrim yapilarak ise karst olan sevkimiz
kartliyor. Ayni isi aym is giicii ile yapan personellerin birisi daha az digeri
ise daha fazla ¢alistiriliyor. Bu bir ¢alisan icin cok ciddi sukintidir. Is
hayatina karsi olan ozveriyi ve sadakati zedeliyor. Kisacast is¢i ayrimi

vapilmasi ¢ok yanlis.” K. 14
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2.4.5. Is Veriminin Diismesi

Moretti’nin (1986) ¢alismasina gore, isyerinde is yavaglatma, ise devamsizlik, geg
gelme, molalar1 uzatma, kaynaklar israf etme, kayirma gibi ¢alisma bozucu davraniglar
verimliligin azalmasina neden oldugu belirtilmektedir. Calisanlar arasinda herhangi bir
esitsizligin veya huzursuzlugun olmasit is verimini olumsuz ydnde -etkilemesi

beklenmektedir.

"[sletme servisinde ustabasi gozlemcilere is verirken ve hafta tatili ve fazla
mesai uygulamalarinda egitsizlik yaptigi icin gézlemciler arasinda

huzursuzluk ve gecimsizlik meydana gelirdi. Bu da is verimini diistirtirdii."

K.27

“Bakim servisinde ekip halinde calisma yapilir. Isin yogun oldugu bir giin
ekipten bir kisi hasta olmadig1 halde doktora gider. Bu noktadan sonra ekip
arasinda huzursuzluk baslar, bu arkadasin davranisi is verimliligini

diistiriir.” K.27

2.4.6.Isyerine/ Birime Karsi Giiven Kayb1

Calisma bozucu davramis Ornegi igeren kritik olaylar departmanlarin sorumluluk
alanlarinda gergeklestiginde o departmaninin yaptigi ise karsi giiven ve itibar kaybina
neden dugu belirtilmektedir. Calisma bozucu davranislar isyerine olan giiveni sarsacak,

orgiitsel adaletsizlik algis1 olusturacagi belirtilmektedir (Kirbaslar, 2013).

“Giivenlik olarak ¢aligtigim zamanlarda igeride yapilan hirsizlik olayindan
otiirii herkes tizerime gelmisti. Halbuki olay sonradan meydana ¢ikinca gerekli
izinlerin alvmp, birim amirligine bildirilmedigi anlasildi. Bu siire zarfinda
giivenlik birimine giiven azaldi. Calistigim bolgede kimse bizi ciddiye
almamaya baslamisti. Ki biz zurnanmin son deligiydik. Bize gelene kadar iist

kademeden en az 7-8 kisi vardi. Ama sug¢lu biz olmustuk.” K.6

2.4.7. Huzursuzluk

Asagidaki kritik olayda ¢alisma bozucu davraniglarin sonucunda is ortaminda
huzursuzluk ortaya ciktig1 ifade edilmektedir. Ozellikle kisilere karsi yapilan ¢alisma
bozucu davranislar is motivasyonunu azaltip ve is yeri huzurun da bozulmasina neden
olabilmektedir. Bu gibi durumlarin sirket disinda 6grenilmesi ise isyeri markasina zarar

vererek nitelikli 1ggiicli kaybina neden olacagi belirtilmektedir (Kirbaglar, 2013).
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"Yoneticilere yakin arkadaslar var. Onlar her isini kolayca
halledebiliyorken daha sessiz kisiler 1 saat izin alabilmek icin ¢ok

ugrasryorlar ve bu da ¢alisanlar arasinda huzursuzluk yaratryor.” K.13

2.4.8. Is Kazas:

Calisma arkadaslarina kars1 yapilan ¢aligma bozucu davranislar dikkat daginikligi
ve stres gibi faktolere neden olarak ig kazasi riskini arttirdig1 ifade edilmektedir. Ayrica
i ve isyerine karsi yapilan ¢alisma bozucu davranislar da diger calisanlarda fazla is
yukiinden kaynakli yorgunluk ve dikkat daginiklig1 yaratmakta ve bu da is kazalarina
neden olabilmektedir.

“Diirtmeye karsi tik. Bir is arkadasimiz temas olmadan dahi karsidan bir
diirtme hareketi ile aniden hoplar. Arkadaslart da her zaman onunla bu
sakayr yaparak is aminda is kazasi veya fazladan kag¢an bos zamanlara

neden olabiliyor.” K.40

2.4.9. Ofke

Calisanlar kendisine veya sonuglarina maruz kaldiklart ¢alisma bozucu
davraniglara gosteren kisilere karsi oOfke gibi negatif duygular hissedebildigi
belirtilmektedir. Hatta bu ofkenin boyutu davranislar devam ettikge artmakta ve
tartismalara hatta kavgalara doniisebilmektedir. Ofke ¢alisanlar arasinda siddet ¢alisma
bozucu davranisini dogurabilen nedenlerden biri olarak da kabul edilmektedir (Penny ve

Spector, 2002).

“Sik sik hastaligint kullanan arkadasim isi hep kolay yoniine gegti. Biitiin
agwr isleri bana yiikledi. Disarida da bunu baskalarina anlatip dalga
gecince ¢ok kizdim.” K.38

“Hepimiz ayni gorevde oldugumuz halde zor bir is ¢ikinca, ben bundan
anlamam diyerek kaytaran bir arkadas c¢ikyyor. Hepimiz aymi egitimi

aldigimiz halde ben anlamiyorum demelerine ¢ok kizryorum.” K.4

2.4.10. Yabancilasma

Aktarilan kritik olayda calisanlarin kendi aralarindaki gruplagmasi ve bu
gruplarda kendilerine yer edinemeyen calisanlarin 6ncelikle anlasilmadigini hissetmesi

sonrasinda ise kendini ifade etmeyi birakarak yalnizlagsmasi son olarak da ise
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bagliliklarinin azaldigi belirtilmektedir. Polat¢1 ve digerlerinin (2014) calismasinda kisi-
is yeri uyumunun yine ¢ift yonlii olarak; arttiginda kisinin ise baglilig1 ve motivasyonu
artacagi i¢in ¢alisma bozucu davranis gosterme egiliminin azalacagini, kisi-is yeri uyumu
azaldiginda ise calisanin yabancilagarak c¢alisma bozucu davranmiglara olan egiliminin
artacagr One siirlilmektedir. Burada da yabancilasma kavrami ¢alisma bozucu
davraniglarin nedenleri olarak goriilebildigi gibi sonuclari olarak da goriilebilmektedir.
Bu durumda ¢alisma bozucu davranislar nedeniyle ortaya ¢ikan yabancilasma daha fazla

calisma bozucu davranisa neden olabilecegi dngdriilmektedir.

“Yine belirli bir olay olmasa da sik yasanan bir durumun psikolojik
etkisinden  bahsedecegim.  Vardiyada  sosyal  zamanlar  olarak
tammlayabilecegimiz ¢ay ve yemek molalarinda haliyle is disindaki
hayattan diyaloglar oluyor. Burada 4 kisiyi ele alalim. 3 kisi dogdugu yerde
ikamet ediyor olsun. 1 kiside disaridan buraya ¢calismaya gelmis pozisyonda.
Konugmalar esnasinda igten ice memleket ozlemi duyan kigi buradaki
yasantidan dem vuruyor hissettigi eksikliklerden bahsediyor. Cogunluk olan
3 kiside her lafin arasinda begenmiyorsan geri git gibi seyler soyliiyorlar.
Bunu fasizan bir tavirla séylemiyorlar ama bu sozlere maruz kalan kisi is
yerine ve yasadigr bolgeye yabancilasmaya baslyor. Mutsuz hissediyor,
sonug¢ olarak da mutsuz bir insandan asla tam verim alinamiyor. Kafast bu

konularla karigan kisi hata yapmaya meyilli bir hale geliyor.” K.25

2.4.11. Psikolojik Rahatsizliklar

Taylor’un (2012) ¢alismasinda ¢alisma bozucu davraniglara maruz kalan kisilerde
bazi olumsuz psikolojik sonuglarla karsilagildig1 goriilmektedir. Baska bir ¢alismada da
calisma bozucu davranislarin sonuglarini psikolojik sonuglarindan bahsedilmis ve
psikolojik sonuglarin 6nemi vurgulanmistir (Goh, 2006). Calisma bozucu davraniglarin
psikolojik sonuglarina depresyon, asir1 hassasiyet, duygusal tiikenme, tatminsizlik ve
Ozgiivende azalma ornek verilmektedir (Leblanc ve Kelloway, 2002). Benzer sekilde
kritik olayda bahsedilen durum ¢alisma bozucu davranis sonrasinda ¢alisanda meydana
gelen is motivasyonunun ve bagliliginin azalmasinin yani sira psikolojik bozukluklarin

olustugundan bahsedilmektedir.

“...Ozellikle bu aralar ise isteksiz gelme hatta isi birakma raddesine kadar

geldigi anlar bile oldu psikoloji bozukluguna kadar gitti denilebilir.” K.23
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2.4.12. Baski ve Stres

Enerji sektoriiniin birim zamanda yapilmasi gereken is ylikiiniin belirli oldugu
goriilmektedir. Calisma bozucu davranis Ornegi incelendiginde ise ¢alisma bozucu
davranig1 gosteren calisanlarin diger arkadaslarina is yiiki biraktigi goriilmektedir. Bu
duruma maruz kalan calisan ise siirekli yapmasi gerekenden fazla is yiikiinii birim
zamanda yetistirme baskisini ilizerinde hissettigini ifade etmektedir. Caligma bozucu
davraniglarin nedenlerini belirlemek amaciyla yapilan ¢alismalarda ¢ogunlukla stres
yuksek diizeyde etki eden bir neden olarak ortaya ¢ikmaktadir (Martinko vd., 2002;
Spector ve Fox, 2005; Goh, 2006). Bunlarin yani sira olusan strese bagli is
motivasyonunun ve igse bagliligin olumsuz etkilendigi de belirtilmektedir. Ayrica stres
faktorii ¢alisma bozucu davraniglarin nedeni olabildigi gibi sonucu da olabilmektedir.
Burada ¢alisma bozucu davranis kaynakli olusan stres tekrar calisma bozucu davranisa
neden olabilmektedir. Bu nedenle 6zellikle baski ve stres yaratan g¢alisma bozucu
davraniglar1 kontrol edebilmek ¢alisma bozucu davranislarin artmasini engelleyebilecegi

ongoriilmektedir.

“Yine bir azinlik ¢cogunluk meselesi olarak ¢ekirdekten yetisen ve yast ileri
olan c¢alisanlar, yeni ¢alisan ve akademik o6grenim goren c¢alisanlart
kiictimseyebiliyorlar. Bunun mobbing olarak adlandirmaymn ¢iinkii iki
tarafta aym sifata sahip. Karsisinda diploma sahibi biri oldugu icin yerini
kaybetmekten korkan kisi, isi ogrenme asamasinda olan kisiyi asagilayip
ezebiliyor. Bu da kisinin isten sogumasina yol agiyor. Ayrica zaten yeni
oldugu icin kendini ispatlama psikolojisinde olan kisinin yiikii artiyor.
Deyim yerindeyse kendini soguk savasin i¢inde buluyor. Kendini tam olarak
ise veremiyor. Bu baskimin dozu arttikca ogremmesi gerekenden geri

kalyyor.” K.25

2.4.13. Fiziki Sartlarin Calismaya Uygun Hale Getirilmesi

Calismadaki kritik olaylarin igerisinde ¢alisma bozucu davraniglarin 6nlenmesine
yonelik Oneriler de bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi de fiziki sartlarin ¢alismaya
uygun hale getirilmesi olarak ifade edilmektedir. Isi, yiiksek ses seviyesi, yetersiz
aydinlatma ve havalandirma gibi ortam sartlar1 da ¢alisma bozucu davraniglarin nedenleri
olarak tespit edilmistir (Clark, 2010; Abdul Rahim 2012; Tuna, 2015). Buna bagli olarak

isyerindeki ¢alisma ortamlarinin igin gerektirdigi sartlara uygun olarak sicak, soguk,
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giines, toz, ses vb. dis etkilerden korunmasi, ¢alisanlarinin ¢alistig1 ortamlarin analizlerini
yapmak ve bu ortamlar1 ergonomik kosullara uygun hale getirmek ¢alisma verimini ve

calisma bozucu davraniglarin varligini etkileyecegi dngoriilmektedir.

“Isyerinin fiziki sartlari ¢alismamiz icin ¢ok uygun degil ornegin ks
aylarinda iigiiyiip ¢calisma sevkimiz kiriliyor ve yoneticiler bu durumlara ¢ok
ilgili olmayabiliyor. Oysaki bir isyerinin fiziki sartlari ¢alisanlarin
menfaatleri dogrultusunda iyilestirilmis olsa ¢alisan ¢ok daha verimli bir

sekilde calisip performansint arttirtr.” K. 14

2.4.14. Kurumda Standartlarin ve izleme Kurallarinin Belirlenerek Duyurulmasi

Calisma bozucu davraniglarin Onlenmesi i¢in sunulan diger bir c¢alisan
aktariminda da kurumda standartalarin ve izleme kurallarinin belirlenerek duyurulmasi
Onerisi ifade edilmektedir. Calisanlarin is yapis yontemlerini, kapsamini, sinirlarini,
iligkilerini tanimlayan standart ve kurallarin belirlenmis ve ¢alisana aktarilmis olmasi
kurallara uyma konusunda ¢alisana destek saglayacagi, farkli ¢esitlerdeki ¢alisma bozucu
davranisglar goriilen is yerlerinde ¢alisma bozucu davraniglarin azalmasini saglayabilecegi
ongoriilmektedir. Kirbaglar (2013) ise benzer sekilde calisma bozucu davranislari
onlemek i¢in; sirketteki normlarin agik sekilde calisanlara aktarilmasini ve sonuglarindaki
yaptirimlarin belirtilmesini, kisiler arasi rol ¢atismalarina neden olmamak igin goérev

tanimlarinin yapilmasini ve kisiyle paylagilmasini dnermektedir.

“Kimi konularda toplu sozlesme kimi konularda itfaiye yonetmeligine bagli
calistirilmak kafa karisikligina sebep oluyor. Nasil hareket edecegimizi

hangi kurala uyacagimizi karistiriyoruz.” K.34

2.4.15. Izleme Yontemlerinin ve Disiplin Kurulunun Etkin Calismasi

Calisma bozucu davraniglarin yayginlagsmasinin 6nlenmesi adina bu davranislar
gerceklestiginde izlenebilmeleri ve tespit edildigi anda kurallara uygun olarak yonetimsel
tepki verilmesi calisanlarin beklentisi oalrak 6ne c¢ikmaktadir. Moretti, (1986) ise
isyerinin giivenlik personeli araciligiyla denetlenmesinin ve elektronik takip cihazlariyla
izlenmesinin, ¢alisma bozucu davraniglart onleyecegini belirtmektedir (Kiiciik, 2019).
Calisma bozucu davraniglarin sonuglarinin 6nlenmesi ile ilgili Secer ve Seger (2007) de

benzer sekilde yonetimlerin ¢alisma bozucu davranislar1 hafife almamasi gerekliligini,
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Kirbas (2013) ise yoneticilerin ¢alisma bozucu davraniglar karsisinda tutarl tepkiler

vermesi ve g6z yummamasi gerektigini belirtmektedirler.

“Is yerinde servisin birinde ¢alismayan siirekli doktora giden,
arkadaglaryla  geginemeyen birisi baska servise veriliyor. Buda

odiillendirme olarak gériiliiyor. Eski servisinde verimi diistiriiyor.” K.27

2.4.16. Is Saghg ve Giivenligi Konularinda Hassasiyetin Arttirilmasi

Calisanlarin 6zellikle giivenlik ihlali kategorisindeki ¢alisma bozucu davranislar
azaltilmasi i¢in daha risklerin gergekei sekilde ele alinmasini bekledigi 6ne ¢ikmaktadir.
Is ortaminda isveren destegi ile Is Sagligi ve Giivenligi kiiltiiriiniin olusturulmasi
koruyucu donanim kullanimi, kisisel risk kontrolii, igbas1 egitimlerine katilim, ramak kala
bildirimlerinin yapilmasi gibi birgok uygulamayi kapsamaktadir. Bu uygulamalar
gelistirilerek Is Saglig1 ve Giivenligi kurum kiiltiirii olusturmanin ¢aliganlardaki giivenlik

ihlali ¢calisma bozucu davranigini azaltacagi dngoriilmektedir.

“Is yerinde is giivenligi uzmanlarimin isci iizerinde sadece baret konusunda
hassas olmasi. Oysaki barete gelinceye kadar daha bir diinya sorunun
stkintinin olmasi is giivenligi ile alakali bence daha fazla ve biiyiik sikinti

var diye diistiniiyorum” K.37
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SONUC

Calismada elde edilen bulgulardaki ¢alisma bozucu davraniglar Robinson ve
Bennett’in (1995) tipolojisine uygun olarak iiretime karsi, miilkiyete karsi, politik ve
kisisel calisma bozucu davranislar olarak siniflandirilmistir. Uretime kars1 olan calisma
bozucu davranislarda isi bilingli olarak yavas yapma, is saatinde farkli seylerle mesgul
olma, dinlenme saatlerinde dinlenmek yerine farkli isler yaparak isin kalitesini diisiirme,
yapmak istemedigi isten kagmak i¢in bahaneler yaratma, molalar1 uzatma, ise ge¢ gelme,
haber vermeden ise gelmeme, hasta degilken rapor alma, isi bilingli olarak eksik ve/veya
yanlis yapma, c¢alismadig1 halde calistyor gibi gériinme 6ne ¢ikarken; miilkiyete karsi
yapilan ¢alisma bozucu davraniglarda hirsizlik ve is yerinin malzemesini izinsiz alma,
igyeri ile ilgili bilgilerin disariya sizdirilmasi, ¢alisma ortamini diizensiz/kirli birakma,
giivenlik ihlalleri davranislar1 6ne ¢ikmis; kisisel calisma bozucu davranislarda, ¢alisma
arkadasinin zayif yonleriyle dalga gecme ve/veya kullanma, calisma arkadasina hakaret
etme, fiziksel siddet gosterme, calisma arkadasini tehdit etme, calisma arkadasini
kiigliimseme ve/veya yok sayma, ¢alisma arkadasin1 suclama davraniglar: 6ne ¢ikmistir;
politik ¢alisma bozucu davranmiglar grubunda ise ¢alisma arkadasi ile ilgili dedikodu
yapma, is ile ilgili bilgi paylasmama, baskasinin fikrini ¢alma, kayirma, isyeri ve/veya
isiyle ilgili dedikodu yapma gibi goriinme davranislari 6ne ¢ikmistir. Calisanlarin is
ortamindaki ¢alisma bozucu davranislarla ilgili sorulara genellikle bu tarz davranislarda
bulunmadiklari yoniinde olmustur. Fakat c¢alisma arkadaslar1 ile ilgili olan g¢alisma
bozucu davraniglar konusunda bu davranislart gosterdiklerini kabul etmiglerdir. Ayrica
calismada literatiirde ortaya koyulmus ¢alisma bozucu davranis tiirlerinden alkol veya

uyusturucu kullanimina 6rnek bir olay goriilememistir.

Literatiire bakildiginda ¢alisma bozucu davranislarin bir¢gok nedeni goriilmekte
bunlardan en ¢ok goriilenleri is tatmini, orgiitsel adalet algisi, orgiitsel vatandaslik gibi
kavramlarin yam sira yapilan ¢aligmalarda en 6nemli nedenlerden biri olarak devletten
ozel sektore gecis goriilmektedir. Yonetimin 1§ 6lglimii, izleme ve denetim yapmadigi
durumlarda da ¢alisma bozucu is davranislari ile karisilabilecegi Lau, Wing Tung, & Ho
Jane, (2003) tarafindan ¢alisma bozucu davranis nedenlerinin organizasyonel faktorler
alt1 grubunda denetim yapis1 seklinde, Balay, 2000°de; Lau, Au ve Ho 2003’de; Marcus
ve Schuler 2004°de; Telman ve Unsal 2004°de; Sevimli ve Iscan ise 2005°de, Airely

2008’de izleme ve denetimin yeterli olmamasinin, ¢alisma bozucu davranig nedeni
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oldugunu belirtmektedirler. Calismada ortaya ¢ikan ¢alisma bozucu davranis nedenleri
literatiirdeki en sik karsilasilan neden siniflandirmalarindan biri olan Marcus ve
Schuler’in, (2004) smiflandirmasina uygun olarak smiflandirilmistir.  Burada
Tetikleyiciler, devletten O6zel sektére gegis, isyerinin licret 6deme diizensizlikleri,
olumsuz c¢aligma kosullari, ¢alisma motivasyonu diisiik yoneticiler olarak; firsatlar,
kontrol ve/veya denetim eksiklikleri, igyeri yonetim standartlari ve kurallariin net
sekilde tanimlanmamis olmasi, ¢calisma bozucu davranig gosteren ¢alisanin olumsuz tepki
almamasi olarak; egilimler, ¢alisanlar arasinda birbirini idare etme kiiltiirli, gruplasma
olarak; igsel kontrol kaynakli nedenler ise galisanin 6zel hayatinin etkileri olarak

siiflandirilmstir.

Calismada elde edilen calisma bozucu davranislarin sonuglari, orgiitsel adalet
algisinin olumsuz yonde etkilenmesi, ise karst motivasyonun diismesi, 6zgiiven kaybi,
orgiitsel bagliligin azalmasi, ig veriminin diigmesi, iletisim bozukluklari, igyerine/ birime
kars1 giiven kaybi, huzursuzluk, is kazasi, 6fke, yabancilagsma, psikolojik rahatsizliklar,
baski ve stres seklinde siralanirken ¢alismadan elde edilen ¢calisma bozucu davranislarin
onlenmesine yonelik oneriler fiziki sartlarin ¢aligmaya uygun hale getirilmesi, kurumda
standartlarin ve izleme kurallarinin belirlenerek duyurulmasi, izleme yontemlerinin ve
disiplin kurulunun etkin c¢alismasi, is sagligi ve giivenligi konularinda hassasiyetin

arttirilmasi seklinde siralanmastir.

Kritik olaylar metoduyla elde edilen ¢alisma bozucu davranis tiirleri, nedenleri,
sonuglart ve Onlenmesi i¢in Oneriler biitiinsel olarak incelendiginde calisma bozucu

davraniglarin 6nlenmesi i¢in ¢esitli gereklilikler ortaya ¢ikmaktadir.

Calismada belirlenen calisma bozucu davranis nedenlerinden isyeri yonetim
standartlar1 ve kurallarinin net sekilde tamimlanmamis olmasi tiim kurumlarda etkisi
olabilecek onemli bir faktor olarak goériilmektedir. Kurumsallasma ve diinya ¢apinda
kabul goérmiis yonetim standart ve tekniklerinin kullanilmasi, toplum ve ¢alisanlarin
yapist da goz oOnilinde bulundurularak tasarlanmasi ve sistemlerin gelistirilmesinin

bahsedilen ¢alisma bozucu davranis nedenlerini ortadan kaldiracagi 6ngoriilmektedir.

Calisanlarin giinliik hayattaki izin gerektiren ihtiyaglarinin hasta degilken rapor
alma gibi ¢alisma bozucu davranmiglara neden oldukklar1 goriilmektedir. Calisanlara

egitim, tasinma, dogum vd. gibi izin haklar1 gelistirilebilirse ¢alisanlarin bu durumlarda
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bahaneler iiretmesine gerek kalmamasiyla birlikte ¢aligma bozucu davraniglara egilimin

azalabilecegi ongoriilmektedir.

Ozellesmeye karsi pasif direnis gdsteren sendikali calisanlarin yeni kurum
kiltiriini ve yonetim sekillerini daha kolay kabullenebilmeleri i¢in ¢alisanlarin is
giivencesini koruyacak sozlesme maddelerine agirlik verilmesi, kurum kiiltiiriiniin
benimsenecegi Ozellikle calisanlarin en degerli varliklari olan ailelerinin de katildigi
motivasyon etkinliklerinin c¢ogaltilmasi, ¢alisma bozucu davranislarin izlenebilirligi
saglanmasi Ve isverenin c¢alisma bozucu davranislara tepkisiz kalmamasi Onem
kazanmaktadir. Siirekli ¢alisma bozucu davranislarin oldugu ortamlarda bulunan diger
calisanlar igverenin bu durumlara miidahale etmedigini gormesi ¢alisnda adaletsizlik
algist yaratabilmektedir. Adaletsizlik algisindaki c¢alisanlarin  ¢alisma  bozucu
davraniglara egilimi artmaktadir ve ¢alisma bozucu davranislar is ortamlarinda domino
etkisi ile birbirini tetiklemektedir. Ozellikle isverenlerin performans sistemi kurmast,
orgiit adalet algisin1 ve is tatminini pozitif yonde etkilemekle birlikte ¢alisma bozucu

davraniglara olan egilimi azalmas1 da beklenmektedir.

Calismada ozellikle 6zellesme sonrasi isvereni devlet olan calisanlarin yeni
yoneticilerine karsit onyargi duydugu ve calisma bozucu davranislarin nedeni olarak
ozellesmeyi gordigi goriilmiistiir. Calisanlarin bu yargisi ¢alisanlarla igverenin bir arada
bulanacagi ve aralarindaki etkilesimin artmasini saglayacak ve calisanin is yerine
aidiyetini arttiracak etkinlikler planlanalarak Onlenebilecegi Ongoriilmektedir. Farkli
uygulamalara bakildiginda bunlar; 6zel giin kutlamalari, konserler, toplu siinnetler vb.

calismalar olabilmektedir.

Calisma bozucu davranislarin nedenlerinden birisi de iicret 6deme diizensizlikleri
olarak goriilmektedir. Calisanlarin emeklerinin karsilig1 olarak hak ettikleri iicretleri
zamaninda alamamis olmalari ise karsit baghliklarini ve motivasyonlarini etkilemekte
bunun yani sira kisilerin bir iste caligmasinin temel amaci para kazanmak oldugu goz
oniinde bulundurularak ticret 6deme diizensizligi kisilerde ¢aligmak isteginin azalmasina
ve isten kaginmaya neden olabilmektedir. Eren’in (1998) de belirttigi gibi iicret 6deme
bicimi de ¢alisma bozucu davranislari etkilemektedir ve ¢alisanlarin emeklerinin karsiligi
olarak hak ettikleri iicretleri zamaninda alamamis olmalar1 ise karsi bagliliklarini ve
motivasyonlarim etkilemektedir. Isverenin 6deme diizenine nem vermesi ¢alisanlarda

calisma bozucu davranislara olan egilimi azaltacagi dngoriilmektedir.
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Calisanlarin riskli bulduklar1 is ortamlarinda c¢alisma isteklerinin diistigi
goriilmektedir. Calismanin yapildigi is yerleri eski yapilardir ve bakim faaliyetleri 6nem
kazanmaktadir. Bunlarin haricinde risk yonetiminin giiclendirilmesi mevcut risklerin
kazaya doniismeden tespiti ve Onlemlerinin alinmasi ¢alisanlarda giliveni arttiracaktir.
Calisanlar arasinda birbirini uyarma kiiltiirii olusturulmasi; calisanlarin birbirini idare
etme kiiltiirii yerine birbirlerini uyarabilme cesaretini is ortaminda saglayabilmek ¢alisma
bozucu davraniglarin Onlenmesinde O6nemli ve Oncelikli bir adimdir. Bu Kkiiltiiriin
olusturulabilmesi kisisel gelisim egitimleri, grup atdlye ¢alismalari, dikkat ¢ekici afisler

vd. yontemler incelenerek ¢aligsma sistemi ile uyumlu halde planlanabilir.

Enerji sektoriindeki kapasitesi biiytik, riskleri fazla ve {iretim kaybina karsi
esnekligi bulunmayan kurumlarda c¢alisanlarin kendi baslarina basa ¢ikamadiklar1 6zel
hayatindan veya is ortamindan kaynaklanan sorunlarinin ¢alisma bozucu davraniglara
neden olabildigi goriilmektedir. Is yerinde c¢alisanlarin psikolojilerine ve ¢alisma
sagliklarina etki eden olumsuz durumlar1 paylasabilecekleri profesyonel danigmanlarin
bulunmasi ¢alisma bozucu davranislara olan egilimi diisiirecegi 6ngoriilmektedir. Farkl
bir agidan bakildiginda da ¢alisma bozucu davraniglara maruz kalan g¢alisanlarin da bu

hizmetten faydalanabilecektir.

Calisanlar ¢ogunlukla rol model olarak gordiikleri yoneticilerinin olumsuz hislere
hizla yenik diismesi ve ¢alisma motivasyonlarin1 koruyamamalarindan etkilendigi ve ise
kars1 motivasyonlarini kaybettikleri ve calisma bozucu davranislara yonelebilecekleri
goriilmektedir. Bu nedenlerle 6zellikle yoneticilik yapacak kisilerin profesyoneller
tarafindan verilen motivasyon, iletisim ve liderlik egitimlerini almas1 ve 6grendikleri
teknikleri uygulamalari ¢alisma bozucu davranislarin goriilme oranini diisiirecegi

Oongoriilmektedir.

Caligmanin yapildig1 is yerinde calisanlarin kendi aralarindaki gruplagmalar
oldugu ve bu gruplarda kendilerine yer edinemeyen ¢alisanlar yalnizlastigi son olarak da
bu kisilerin ise bagliliklarinin azaldig1 goriilmektedir. Bu durumda olan ¢alisanlarin
calisma bozucu davraniglara yonelmesi beklenebilmektedir. Calisma ortaminda
gruplasmay1 engelleyip yapilan iste ekip ruhunu gelistirmek ekipteki ¢alisanlarin kendini
degerli hissetmesini saglarken gerek ¢alisan motivasyonu gerekse isin kalitesini

arttiracagi ongoriilmektedir.
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Bu alanda ¢alismak isteyen arastirmacilara; 6zel sektorde uygulanan ¢aligmanin,
kamu kurumlari, farkli bolge ve sektordeki is yerlerinin ¢alisanlarina da uygulayarak
karsilastirmali analizler yapilmasi, ¢alismada gegen olaylardan birinde kisinin maddi
durumu koti oldugundan isin kalitesini distirdiigii belirtilmektedir ve buna istinaden
calisma bozucu davranis nedenlerine giincel bir neden olarak maddi durumun eklenmesi

icin bu kavram 6zelinde daha detayli analizler yapilmasi dnerilmektedir.
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