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ÖZET 

‘Fırsatların, kaynakların, ödüllerin cinsiyete göre farklı dağılması’ şeklinde ifade edilen 

cinsiyete dayalı ayrımcılık sosyal hayatın hemen her kademesinde karşımıza çıkan ve 

daha çok kadınlar aleyhine gelişen bir ayrımcılık türüdür. Örgüt içerisinde çalışana 

hissettirilen cinsiyet ayrımcılık algısı örgütte adaletin olmadığı düşüncesini 

oluşturabilecektir. Oluşan bu düşünceye bağlı olarak çalışanlarda hayal kırıklığı ve 

adaletsizlik hissi gibi belirleyicileri olan ve çalışanlar tarafından örgüte ya da üyelerine 

yönelik kasıtlı olarak yapılan ve zarar verme eğiliminde olan örgütsel sapma 

davranışlarını göstermeye başlayabilecektir. Örgüte verilen bu zararlar yanında, bireyler 

de zarar görebilecek ve bireylerin bir sorunla karşılaştıklarında ne kadar direneceklerini 

ve ne kadar çaba harcayacaklarını belirleyen kavramlardan biri olan öz-yeterlilik algıları 

da bu durumdan etkilenebilecektir. Bu tez çalışmasında da kadınlara yönelik cinsiyet 

ayrımcılık algısı ve bu algının örgütsel yaşamdaki etkileri test edilmeye çalışılmıştır. Bu 

çalışmanın temel amacı öz-yeterlilik algısına bağlı olarak çalışanların algıladıkları 

cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma üzerinde bir etki yaratıp yaratmadığıdır. 

Oluşturulan araştırma modeli ve hipotezler yardımıyla söz konusu ilişki ortaya konmaya 

çalışılmıştır. Geliştirilen hipotezler, sağlık sektöründe çalışan 314 sağlık çalışanından 

elde edilen veriler üzerinde korelasyon ve regresyon analizleri yapılarak açıklanmaya 

çalışılmıştır. Sonuçlar araştırmanın temel amacına uygun olarak cinsiyet ayrımcılığının 

örgütsel sapma üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin kısmi aracılık (mediatör) rolü 

üstlendiğini göstermiştir. 

 

Anahtar Kelimeler: Algılanan Cinsiyet Ayrımcılığı, Öz-yeterlilik, Örgütsel Sapma 

Davranışları. 
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ABSTRACT 

Gender based discrimination is a form of discrimination stated as a different distribution 

of opportunities, resources and prices on difference of gender we encounter in each 

stage of social life and it is mostly disadvantage of woman. Gender discrimination felt 

by workers in the organization brings a thought to mind that there is no justice in the 

organization. Therefore, having features such as feeling of disappointment and injustice, 

behaviors of organizational deviance, which are shown intentionally by the workers 

against the organization or its members and tend to harm in the organization, may show 

up. Beside all these damages in  the organization, people will definitely suffer from this. 

One of the terms which determine how long they will resist and how hard they will 

make effort when individuals face a problem, self- efficacy will also be affected by this 

situation. This thesis perception of gender discrimination against women at work and 

the impact of the organizational life, this perception has been analyzed. The basic aim 

of the study is to reveal whether gender discrimination perceived by workers have any 

effect on organizational deviance depending on self-efficacy. The connection mentioned 

between gender discrimination and organizational deviance is aimed to be explained 

with the help of the created research model and hypotheses. Developed hypotheses are 

attempted to be explained by doing correlation and regression analyses on the data taken 

from 314 healthcare stuff working in health sector. Conclusions state that self 

sufficiency has a partial mediator role in the effects of perceived gender discrimination 

on organizational deviance in accordance with is the basic aim of this research. 

 

Key Words: Perception of Discrimination, Self efficacy, Organizational Deviant 

Behaviors 
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GİRİŞ  

 Rekabetin yoğun olarak yaşandığı günümüz çalışma hayatında örgütlerin hayatta 

kalabilmeleri sürekli ve daha fazla üretime bağlı değildir. Geleneksel bakış açısının 

tanımladığı kaynaklar zaman içerisinde yetersiz kalmıştır.  Çalışma hayatındaki bu 

gelişmeler ve degişiklikler nedeniyle modern örgüt yapısı içerisinde sosyo-psikolojik 

faktörler önemini artırmıştır.  

 Bu gelişmeler paralelinde modern örgütlerde rekabet üstünlügünü elinde tutmak 

isteyen örgütler geleneksel bakış açısının dışına çıkmaya başlamış ve iş görenlerinden 

en yüksek verimliliği alabilmek için çalışanlarına karşı bazı sorumlulukları olduğunu 

fark etmişlerdir. Bu sorumlulukların başında örgütlerin iş görenlerine eşit mesafede 

durma zorunluluğu gelmektedir.  Bu durumun tam tersi yani ayrımcılığın yapıldığı 

örgütlerde sağlıklı bir işleyişin olması çok zordur ve örgütler birçok alanda büyük 

kayıplara uğrarlar. Eğer örgütler bu kayıplarla karşılaşmak insan unsurunu merkeze 

yerleştirmek zorundadırlar. 

Ayrımcılığın özel bir türü olan ve ‘fırsatların, kaynakların, ödüllerin cinsiyete 

göre farklı dağılması’ şeklinde ifade edilen cinsiyet ayrımcılığı çalışma hayatının hemen 

her kademesinde varolan ve daha çok kadınların maruz kaldığı uygulamalardır.  

Cinsiyet ayrımcılığı da tıpkı ayrımcılık gibi toplumun tüm yapılarında ve yine toplum 

yapısının bir parçası olan örgütlerde de sağlıklı bir işleyişin olmasını engelleyebilir ve 

örgütlere birçok konuda büyük kayıplar yaşatabilir.  

 Örgütlerde her anlamda kayıplara neden olan ve örgütsel yaşamın kalitesini 

etkileyen bir diğer kavram ise örgütsel sapma kavramıdır. ‘Çalışanların örgüt kurallarını 

bozarak, örgütün veya üyelerinin iyi durumlarını tehdit eden davranışlar’ olarak 
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tanımlanan örgütsel sapma davranışları örgütlerin varlığına da zarar vermekte ve 

örgütlerde sağlıklı bir işleyişin olmasını engeller.   

 Çalışma hayatı içerisinde yer alan bir diğer kavram ise öz-yeterlilik kavramıdır.  

“Çeşitli durumlarla başa çıkabilmek için gereken davranışların ne kadar iyi ortaya 

konulabileceği ile ilgili kişisel yargılar”  olarak tanımlanan bu kavram cinsiyet ayrıcılığı 

ve örgütsel sapma kavramlarının tam aksine, öz-yeterlilik algısı yüksek olan çalışanların 

motivasyonlarının, mutluluklarının, performanslarının ve iş tatmininin yüksek olduğu 

yapılan arastırmalarla ile desteklenmiştir (Spector, 2008: 208; Judge ve Scott, 2006: 

126-138; Dunlop ve Lee, 2004: 68). 

 Değişimin ve rekabetin önem kazandığı günümüz modern çalışma hayatı 

içerisinde yer alan bu üç kavram (cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma ve öz-yeterlilik) 

çalışanların daha güvenli ve adil bir çalışma sürdürmeleri için önem arz etmektedir. 

Çalışanlar örgüt içerisinde cinsiyet ayrımcılığına maruz kaldıklarını anladıkları anda 

örgütlerine karşı olumsuz duygular gelişebilecek ve cinsiyetleri nedeniyle 

engellendiklerini düşündükleri ölçüde, tepki olarak örgütsel sapma davranışları 

gösterebileceklerdir. Bu da örgütsel sonuçlar üzerinde olumsuz etkiler yaratacak ve 

örgüte bir maliyet unsuru olabilecektir. Aynı zamanda örgüte verilen bu zararlar 

yanında cinsiyet ayrımcılık algısı nedeniyle bireyler de zarar görecek ve öz-yeterlilik 

algılarıda bu durumdan etkilenebilecektir.  

Bu çalışmada, cinsiyet ayrımcılığı algısının örgütsel yaşamdaki ve birey 

üzerindeki bazı etkileri test edilmeye çalışılmıştır. Buradan hareketle öz-yeterlilik 

algısına bağlı olarak çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma 

üzerinde bir etki yaratabileceği düşünülmüş ve oluşturulan araştırma modeli ve 

hipotezler yardımıyla söz konusu ilişki ortaya konmaya çalışılmıştır. Araştırmada 
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cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin aracılık 

(mediatör)  rolü üzerine odaklanılarak hem ilgili literatüre katkı sağlanmaya hem de 

örgütsel ortamda yöneticilere kolaylık sağlayacak bulgulara ulaşılmaya çalışılmıştır. 

Çalışmanın birinci bölümünde örgütlerde çalışanlara yönelik cinsiyet 

ayrımcılığı, öz-yeterlilik algısı ve örgütsel normlardan sapma davranışlarının içeriği 

incelenmiş ve kavramsal bir çerçeve oluşturulmuştur. Burada kavramlarla ilgili, 

alanında yapılmış belli başlı araştırmalara değinildikten sonra bu kavramlarla ilgili 

kuramsal bir çerçeve ortaya konmuştur. 

Çalışmanın ikinci bölümünde örgütlerde çalışanlara yönelik cinsiyet ayrımcılığı, 

öz-yeterlilik algısı ve örgütsel normlardan sapma davranışları kavramlarının ışığında, bu 

kavramların birbiri ile ilişkisinden ve bu kavramlar hakkında daha önce yapılmış benzer 

çalışmalara yer verilmiştir. 

Çalışmanın üçüncü bölümü, tamamen araştırma kısmına ayrılmış ve burada 

öncelikle, araştırmanın amacı üzerinde durulmuştur. Sonrasında araştırma için 

kurgulanan modelden bahsedilmiş ve bu bağlamda üzerinde durulan problemin tanımı 

yapılarak kavramları etkilemesi beklenen değişkenler ve araştırma modeli ortaya 

konulmuştur. Ayrıca bu bölümde araştırma hipotezleri, araştırmanın sınırlılıkları ve 

varsayımları, araştırmanın önemi, araştırmanın katkısı, ana kütle ve örneklem, veri 

çözümleme yöntemi ve araştırmaya katılanlar ile ilgili bilgiler verilmiştir. Sonra, 

hipotezlerin analizi için kullanılacak testler, değişkenler ve ölçeklerin neler olduğu ve 

bu ölçeklerin hangi kaynaklara dayandığı ortaya konulmuştur. Daha sonrasında ise 

faktör analizleri, güvenilirlik analizlerinin sonuçları sunulmuş ve bulgular bölümünde 
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öncelikle tanımlayıcı istatistikler verilerek, araştırma modelindeki değişkenlerin 

birbirleriyle ilişkileri, modelde yer alan hipotezlerin testleri tartışılmıştır. 

Araştırmanın dördüncü ve son bölümünde ise sonuçlar ve son olarakta ilgili 

taraflar için öneriler sunulmuştur. 
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BÖLÜM 1 

1. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 Bu bölümde cinsiyet ayrımcılığı, öz-yeterlilik ve örgütsel sapma kavramları 

incelenerek kuramsal yaklaşımlar ele alınmıştır. 

1. 1. CİNSİYET AYRIMCILIĞI  

1. 1. 1. Cinsiyet ve Toplumsal Cinsiyet Kavramı 

Cinsiyet, bireyin kadın ya da erkek olarak mevcut genetik, fizyolojik ve 

biyolojik özelliklerini tanımlayan bir kavramdır. Bu özellikler arasındaki farklılıklar, 

kadın ve erkek arasında bir eşitsizlik oluşturmaz. Sadece bireyleri kadın ya da erkek 

olarak sınıflandırır (Dökmen, 2004: 18). Cinsiyet kavramı pek çok farklı şekilde 

sınıflandırılsa da bunlardan en yaygını (Aksu, 2008: 3-9; Kaypak, 2013: 79), 

1. Biyolojik Cinsiyet                   

2. Toplumsal Cinsiyet’tir. 

Bu iki kavram farklı şeyleri anlatır. Biyolojik cinsiyet insanın doğumuyla 

birlikte kazandığı ve genetik olarak kişiyle gelen bir durum iken (Kaypak, 2013: 78), 

toplumsal cinsiyet kavramı ise farklı kültürlerde, tarihin farklı zamanlarında ve farklı 

coğrafyalarda kadın ve erkeklere toplumun yüklediği rolleri ve sorumlulukları ifade 

eder (Nicholson ve Seidman, 1995: 11; Sancar, 2009: 178-179). 

Toplumsal cinsiyet kavramını literatüre kazandıran Ann Oakley’dir (Marshall, 

1999: 98). Toplumsal cinsiyet (gender) ve biyolojik cinsiyet (sex) kavramları zaman 

zaman karıştırılan ve birbirlerinin yerine kullanılan kavramlardır (Zeyneloğlu, 2008: 9; 



6 
 

Williams ve Bennett, 1979: 133-156). Oysaki insanın erkek ya da dişi olarak 

tanımlanmasına neden olan anatomik ve fizyolojik farklılıklar nedeniyle ortaya çıkan 

biyolojik cinsiyet kavramına karşın toplumsal cinsiyet, insanların toplumsal ve kültürel 

farklılıklar nedeniyle erkek ve dişi olarak ayrılmasına neden olur (Caranny-Francis, 

2002: 1-4).  Bu iki kavramın da yaşama geçişi toplumsal roller aracılığıyla olmaktadır. 

Rol kavramı, bireyin belirli bir mekana getirdiği geleneksel olarak içselleştirilmiş 

kültürel ve kuralsal beklentilerdir (Savcı, 1999: 130). Toplumsal cinsiyet, toplum içinde 

kadın ve erkeğe verilmiş rollerin tamamını ifade eder (Fischer ve Arnold, 1994: 166). 

Cinsiyetler arasındaki farklılıkların belirlenmesinde, çalışma hayatının etkisi 

büyüktür. Cinsiyet ayrımcılığı günümüzde hemen hemen her iş kolunda görülmektedir. 

Bu durumun temel nedeni ise, kadının iş hayatında giderek daha fazla rol almasıdır. 

Geçmişe oranla kadınlar çok çeşitli iş kollarında çalışmakta, geçmişte erkeklerin yaptığı 

pek çok işi artık kadınlar yapmaktadırlar (Kardam, 2003: 299). 

Kadın ve erkeğin biyolojik özelliklerinin cinsiyete yansıtılması neticesinde yani 

toplumsal cinsiyetin algılanış biçiminden dolayı “kamusal alan erkeğe, özel alan ise 

kadına aittir” anlayışı toplumsal hayatta yerini almıştır. Bu durum çalışma hayatı ile 

paralellik göstermiş, erkeklerin yaptıkları iş ile sosyal durumları tayin edilmiş, buna 

karşılık kadınların sosyal durumu çalışma hayatındaki yerleriyle değil, aile içindeki 

rolleri ile tayin edilmiştir. Toplumsal yapı içinde, kadınlar aleyhine oluşan bu 

ayrımcılık, tüm toplumsal sistemde, örgütsel düzeyde, iş ve meslek düzeyinde, çalışma 

ilişkilerinde, yaşamın her alanında görülmektedir (Savcı, 2000: 145). 
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1. 1. 2. Ayrımcılık ve Temel Kavramlar  

1. 1. 2. 1. Eşitlik Kavramı 

Demokrasi yaygın bir biçimde benimsenen tanımı ile sadece bir yönetim şekli 

değil aynı zamanda bir yaşam biçimidir. Demokrasinin temel ilkelerinden ikisi de 

özgürlük ve eşitliktir (Kalaycı ve Hayırsever, 2014: 1050). 

Eşitlik, insanların birbirleriyle eşit olduğunu bundan dolayı da insanlar arasında 

ayrım yapılmaması gerektiğini dile getiren ilkedir (Cevizci, 1999: 319). Eşitliğin temel 

fikri günümüzde tüm insanların farklı yetenek ve kapasitelerle dünyaya geldiği, bundan 

dolayı her insana kendinde olanı tam olarak gün ışığına çıkartması, kendisini tam 

anlamıyla gerçekleştirilebilmesi için imkân tanınması gerektiğini dile getiren fırsat 

eşitliği düşüncesi temeline inanan ahlaki bir düşüncedir (De Waal vd., 2005: 230; 

Cevizci, 1999: 320). 

1789 tarihinde ilan edilen Fransız İnsan Hakları ve Yurttaşlık Bildirisi’nin ilan 

edilmesinden itibaren eşitlik kavramı hem uluslararası metinlere hem de ulusal 

anayasalara girmiştir. Eşitlik kavramı, Türkiye Cumhuriyeti (T. C. ) anayasasında ise, 

“Herkes, dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasî düşünce, felsefî inanç, din, 

mezhep ve benzeri sebeplerle ayırım gözetilmeksizin kanun önünde 

eşittir. Kadınlar ve erkekler eşit haklara sahiptir. Devlet, bu eşitliğin 

yaşama geçmesini sağlamakla yükümlüdür. Hiçbir kişiye, aileye, 

zümreye veya sınıfa imtiyaz tanınamaz. Devlet organları ve idare 

makamları bütün işlemlerinde kanun önünde eşitlik ilkesine uygun 

olarak hareket etmek zorundadırlar” (1982 T.C. Anayasası, madde 10) 

şeklinde yer almıştır.  

T.C. Anayasasının 10. maddesinde belirtilen eşitlik ilkesi içinde yer alan 

farklılıklardan biride “cinsiyet eşitliğidir”.  Cinsiyet eşitliği kavramı, yasalar önünde 
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kadına ve erkeğe eşit davranılması, aile ve toplum içinde kadın ve erkeğin 

kaynaklardan, fırsatlardan ve hizmetlerden eşit olarak yararlanması olarak 

tanımlanmaktadır (World Health Organization (WHO), 1998: 16). 

Toplumsal cinsiyet eşitliği, kadınların ve erkeklerin aynı oldukları anlamına 

gelmez, ancak eşit değerde olduklarını ve eşit şekilde muamele görmeleri gerektiğini 

belirtir. Toplumsal cinsiyet eşitliği sadece kadınlarla ilgili bir konu da değildir. 

Toplumsal cinsiyet eşitliği, tüm insanların kendi kişisel yetilerini geliştirmekte ve 

kalıplaşmış yargılarca dayatılan herhangi bir sınırlama olmaksızın seçim yapmakta 

özgür olması şeklinde tanımlanabilir. Toplumsal cinsiyet eşitliği, üretkenliği ve 

performansı iyileştirerek ekonomik kazanç sağlar. Toplumsal cinsiyet eşitliği bir yatırım 

ve aynı zamanda işgücünün tüm potansiyelinin geliştirilip, işletilebileceği bir üretkenlik 

öğesi olarak görülebilir. Birçok çalışmada toplumsal cinsiyet eşitliği ile ekonomik 

büyüme ve istihdam arasında bağlantı olduğu bulgusuna ulaşılmıştır (Çalışma ve Sosyal 

Güvenlik Bakanlığı, 2012: 26). 

 Toplumsal cinsiyet eşitliğini hedefleyen çeşitli ulusal mekanizmaların 

oluşturulmasına paralel bir şekilde, 1980’li yıllardan itibaren pek çok Avrupa ülkesinde 

toplumsal cinsiyet eşitliği ve bu alanda devlete aktif bir rol yüklenmesine ilişkin 

hükümler anayasalarda yer almaya başlamıştır (Öztan, 2003: 216).  

1. 1. 2. 2. Eşitsizlik Kavramı 

Eşitlik ve eşitsizlik kavramları “her şey zıddıyla vardır” ilkesine uygun olarak 

tarihsel bir birliktelik içindedir. İnsanlık tarihinin eşitsizliklerle dolu geçmişi, insanın 

eşitlik arayışını yani eşitlik kavramını yaratır. Tarihsel olarak 16-18. yy.larda daha çok 

gündeme gelmesine karşın ortaya çıkışı 1789 Fransız Devrimi’ndeki “eşitlik”, 
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“kardeşlik”, “özgürlük” üçlemesine dayanır. Temelinde feodaliteye ve burjuvaya karşı 

çıkış vardır. Feodalite yıkılırken eşitlik ön plana çıkmaya başlamıştır (Çulhaoğlu, 2011: 

23). Özellikle 19. yüzyılın sonlarına doğru, eşitsizlik artık algılanır düzeye gelmiştir. Bu 

durum ise eşitlik düşüncesinin artık toplumları etkilemeye başladığını, yeni 

düşüncelerin ortaya çıktığını göstermektedir (Solomon, 1995: 32). 

 Tarihsel süreç içinde olgunlaşan ve ortaya çıkan eşitsizlik kavramı günümüzde, 

toplumda var olan cinsiyet, servet, ırk, renk, sınıf, statü, itibar, tabaka, gelir durumu, 

eğitim durumu gibi farklılıklar düzleminde kendini gösteren eşit olmama durumlarını 

yani toplum içinde yer alan bir grup veya gruplar içindeki farklı bireylere eşit olmayan 

ödül ya da fırsatlar sunmayı ifade etmek için kullanılan bir terimdir (Marshall, 1999: 

210). Eşitsizlik sadece günümüz toplumlarına özgü olmayıp, tarihin her döneminde 

yaşanan eğitim, hukuk, sağlık gibi birçok alanda yaşanan bir olgudur (Belek, 1998: 256; 

Kim ve Chung, 2003: 34).  

1. 1. 2. 3. Ayrımcılık Kavramı 

Ayrımcılık kavramının kökeni Türkçe de ayrım yapmak, ayırmak kelimelerinden 

gelmektedir. Ayrım sözcüğü, “bir kimse veya nesnenin bir başkasıyla karıştırılmamasını 

sağlayan ayrılık, benzer şeyleri birbirinden ayıran özellik, başkalık, fark” anlamındadır 

(Türk Dil Kurumu (TDK) Büyük Türkçe Sözlük). Hukuk dilinde ise ayrım yapmak, bir 

kişinin herhangi bir niteliğine dayanılarak keyfi ya da haksız bir davranışta bulunulması 

ve bu suretle mağdur edilmesi anlamını taşır (Hervey, 1993: 24). Ayrımcılık dar 

anlamda, eşit olanlara “eşit” davranılması gerektiği halde, haklı bir sebebe 

dayanmaksızın “farklı” davranıldığı durumları kapsamaktadır (Yüksel, 2000: 95). 
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4 Haziran 1958 tarihinde kabul edilen International Labour Organization’nun 

(ILO) 111 nolu Ayrımcılık (İş ve meslek) sözleşmesine göre ise "Ayrımcılık" deyimi; 

Irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inanç, ulusal veya sosyal menşe 

bakımından yapılan iş veya meslek edinmede veya edinilen iş veya 

meslekte tabi olunacak muamelede eşitliği yok edici veya bozucu 

etkisi olan her türlü ayrılık gözetme, ayrı tutma veya üstün tutmayı, 

ifade eder. 

Ayrımcılık  ILO’nun kabul ettiği şekilde ırk ve etnik köken, dil, din veya inanç, 

cinsiyet, cinsel yönelim, engellilik gibi temellerin yanında; bir sağlık kurumunda ya da 

evinde uzun süreli tedavi gören, özgürlüğünden yoksun bırakılmış veya devletin bakımı 

ve gözetimi altındaki çocuklar, sığınmacı, mülteci, göçmen, yabancı ya da vatansız 

çocuklar, kırsal kesimde yaşayan çocuklar veya çalışan çocuklar da gündeme 

gelebilmektedir. Ancak ayrımcılık bu sayılanlarla da sınırlı tutulmamaktadır ve 

ayrımcılığın başka temellerde de gündeme gelmesi her zaman mümkündür (Karan, 

2012: 140).  

Ayrımcılık yapmak, gerek uluslararası sözleşmelerle, gerekse ulusal anayasa ve 

kanunlarla da yasaklanan bir davranış biçimidir (Akyiğit, 2006: 291). Ayrımcılık 

kavramı uluslararası hukukta ilk kez 1948 yılında İnsan Hakları Evrensel Beyannamesi 

ile ortaya çıkmıştır. Daha sonraki dönemlerde de CEDAW (1979) gibi uluslararası 

sözleşmelerle engellenmeye çalışılan ayrımcılık hala çalışma hayatının bir parçasıdır 

(Weichselbaumer, 2003: 630).   

 Günümüzde devletler, ırk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal ya da başka fikir, ulusal 

ya da toplumsal köken, mülkiyet, doğum ve benzeri statüler veya temeller bakımından 

hiçbir ayrım gözetmeksizin hukuken tanınmış tüm hakları herkese sağlamakla ve bu 
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haklara saygı göstermekle yükümlü tutulmalarına (Karan, 2012: 140) rağmen toplumsal 

hayatın en önemli sorunlarından birisi olan ayrımcılık hala sürmektedir. Çoğunlukla 

geri kalmış toplumların temel sorunlarından birisi olarak görülen ayrımcılığın 

günümüzde gelişmekte olan ya da gelişmiş ülkelerde de görülmesi durumun yalnızca 

ekonomik nedenlere bağlı olmadığını göstermektedir (Demir, 2011: 761).  

1. 1. 3. Ayrımcılık Türleri 

Ayrımcılık sınıflandırılırken pek çok değişken göz önüne alınarak 

sınıflandırılmaktadır. Ancak genellikle; 

1. Doğrudan ve dolaylı ayrımcılık                   

2. Negatif ve pozitif ayrımcılık şeklinde bir sınıflandırma genel kabul görmektedir.  

1. 1. 3. 1. Doğrudan ve Dolaylı Ayrımcılık  

Doğrudan ayrımcılık, kanunların, kuralların veya uygulamaların bazı bireyleri 

açık bir şekilde yalnızca belli bir grubun üyeleri olmaları nedeniyle dışlaması veya 

ötekileştirmesidir (Tomei, 2004: 57). Bir siyahın kamu binalarına girişinin yasaklanması 

ya da bir restoranda Çingenelere/Romanlara servis yapılmaması bu tür ayrımcılığın 

tipik örneklerindedir (Davidson, 2005: 165).   

 Dolaylı ayrımcılık kavramı ise, tarafsız görünmekle birlikte uygulamada açık 

olarak belli bir grubun üyelerini etkileyen kurallar, işlemler veya uygulamalar olarak 

karşımıza çıkmaktadır. İş saatleri dışında mesela, hafta sonları veya günün ilerleyen 

saatlerinde örgütsel eğitim kurslarına ilgisi olan işçilerin bu eğitimlerden hariç tutulması 

şeklinde olabilir (Hepple, 2001: 7). Bu tanımlar ışığında; doğrudan ayrımcılığın, dolaylı 

ayrımcılıktan çok daha kolay belirlenebildiği söylenebilir (Tomei, 2004: 58).  
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1. 1. 3. 2. Negatif ve Pozitif Ayrımcılık 

Negatif ayrımcılık, hak ya da özgürlüklerin toplumun bazı bireylerine 

tanınmaması anlamına gelmektedir. Negatif ayrımcılığın olumsuz bir anlam ifade 

etmesine karşın, pozitif ayrımcılığın olumlu bir anlamı bulunmaktadır (Altan, 1997: 

163). Kadınların çalışma hayatında erkek meslektaşlarına göre ücret eşitsizliği yaşaması 

ya da kadın işgücünün erkek işgücüne göre daha kolay işten çıkarılması bu ayrımcılığın 

tipik örnekleridir (Bulger, 2002: 13). 

 Pozitif ayrımcılıkta ise, belirli konularda daha az temsil olunan gruplara yönelik 

fırsat eşitliğinin sağlanabilmesi için onların lehine ayrımcılık yapılmasına imkan veren 

politika ve düzenlemelerden oluşmaktadır. Pozitif ayrımcılıkla, lehine olumlu 

ayrımcılık yapılan grubun geçmişte maruz kaldığı ayrımcı işlemlere bağlı olarak ortaya 

çıkan eşitsizliklerin ortadan kaldırılması amaçlanmaktadır (Yıldız, 2008: 83). Ayrıca 

pozitif ayrımcılık, tarihsel olarak dışlanmış grupların, başta eğitim, istihdam ve siyaset 

gibi alanlara katılımlarını sağlayarak bu gruplara temsil imkanı yaratmaya çalışan bir 

dizi kurumsal politika ve uygulamayı da ifade etmektedir (Öztan, 2003: 204). Dünyada 

pek çok ülke kadınlar için gebelik, doğum ve bebek bakım dönemlerinde eşit işe eşit 

ücret hakkı, tıbbi bakım gibi birçok konuda iyileştirmeleri güvence altına almıştır. Bu 

nedenle evlilik, gebelik veya analık izni gerekçesiyle kadınların işten çıkarılması 

yasaktır (Sathishah, 2005: 3). Bu kadınları koruma altına almak için alınmış tipik pozitif 

ayrımcılığın örneklerinden biridir. Negatif ayrımcılıkta oluşturulan bir eşitsizlik söz 

konusu iken pozitif ayrımcılıkta ise tarafları eşitlemek amacı vardır.   
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1. 1. 4. Cinsiyete Dayalı Ayrımcılık 

Kalıplaşmış cinsiyet düşüncesi iş hayatında insanların performanslarını 

değerlendirmek yerine onların nasıl algılandıklarını göstermektedir (Welle ve Heilman, 

2005: 32). Çoğu zaman cinsiyete dair düşünceler algıya dönüşüp ayrımcılık boyutuna 

gelebilmektedir. Cinsiyete dayalı yapılan ayrımcılıklar genellikle toplumun hemen her 

kesiminde yer alan kişi ve kurumların yanında temelde anne-babaların, yakın akraba ve 

komşuların, kız çocuklarına küçük yaşlardan itibaren erkek çocuklarına olduğundan 

farklı yaklaşmaları ile başlamaktadır (Acar vd., 1999: 6). Ailede başlayan cinsiyet 

temelli ayrımcı davranışlar, kadın ve erkeğin toplumsal konum ve rollerinden 

kaynaklanmakta kuşaktan kuşağa kültürel koşullandırma yoluyla aktarılmakta ve 

günümüzde de geçerliliğini sürdürmektedir. Kadınların hukuk, siyaset, örgütlenme, 

eğitim hizmetlerinden yararlanabilme gibi alanlarda olduğu gibi bir işe girebilme, o işi 

ellerinde tutabilme, işlerinde ilerleyebilme doğrultusunda da ayrımcı davranışlarla 

karşılaşabildikleri görülmektedir (Altan, 2006: 229). Cinsiyete dayalı ayrımcılık ile 

ilgili çeşitli tanımlar bulunmaktadır. Bu tanımlardan bazıları şöyledir: 

Cinsiyet ayırımcılığı, bireyin insan haklarından tümüyle 

yararlanmasını engelleyen sosyal açıdan yapılandırılmış cinsiyet 

rolleri ve normlarına dayalı olarak herhangi bir ayırıma, dışlanma ya 

da kısıtlamaya maruz kalmasıdır (Gender ve Reproductive Rights, 

1948;  Demirbilek, 2007: 14). 

Cinsiyete dayalı ayrımcılık, erkek egemen toplumda kadınlara yönelik 

olumsuz tutumların hayata ayrımcılık olarak yansıması sonucunda 

kadının sosyal, kültürel, politik ve ekonomik alanlarda erkeğe göre 

düşük konumlarda tutulmasıdır (Sakallı Uğurlu, 2002: 48). 
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Bu tanımlar ışığında cinsiyet ayrımcılığı, kişisel yetenekler ya da iş 

performansından daha çok cinsiyete bakılarak yapılan değerlendirmeleri içermektedir 

(Gutek vd., 1996: 792). Cinsiyete dayalı ayrımcılık, teorik açıdan tüm çalışanlara 

yönelik olarak gerçekleşebilir olmakla birlikte, yapılan pek çok araştırmanın da 

gösterdiği gibi pratikte çoğunlukla kadınlar üzerinde etkili olduğu da bilinmektedir 

(Gök, 1993: 181-182). Toplumlar erkeğin ve kadının nasıl davranmasını ve hangi rolleri 

üstlenmesini dahası hangi kişisel özelliklere sahip olması gerektiğini belirleyen biçimsel 

ve biçimsel olmayan kurallar koymaktadırlar. Konulan bu kurallar kadınların belirli 

kalıplar içinde algılanmasına ve belirli önyargılar çerçevesinde değerlendirilmelerine 

neden olmaktadır (Barutçugil, 2002: 77).  Ayrıca kişiler, doğaları gereği değişmez 

belirli niteliklere sahip olmaları dolayısıyla belirli bir cinsiyet grubuna dahil olurlar 

(Yüksel, 2000: 938). Bu gruba ait kalıplaşmış bazı nitelikler, ayrımcı işleme maruz 

kalan kişide bulunmasa dahi, onun da özellikleri olarak değerlendirilir (Hervey, 1993: 

24). Bu da kadınları iş yaşamında cinsiyete dayalı bir ayrımcılıkla yüz yüze 

bırakmaktadır. Bunun nedeni ise çalışma hayatı tipik olarak erkek egemen değerleri 

benimseyen ve cinsiyete bağlı değerlere itaat eden uygulamaları desteklemektedir. Bu 

nedenle kadınlar, çalışma ortamında fazla istenmediklerini ve erkek egemen yapı 

sonucunda oluşan baskın kültür karşısında bir baskı ile karşı karşıya olduklarını 

düşünmektedirler (Appelbaum vd., 2003: 47). 

Kadınlara karşı ayrımcılığın en belirgin tanımı, bu ayrımcılıkla mücadeleyi 

hedefleyen bir uluslararası belge olan Convention on the Elimination of All Forms of 

Discrimination Against Women (Kadınlara Karşı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi 

Uluslararası Sözleşmesi)’nin (CEDAW) 1. maddesinde şu şekilde yapılmıştır,   
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“Kadınlara karşı ayrım” deyimi, kadınların, medeni durumlarına 

bakılmaksızın ve kadın ile erkek eşitliğine dayalı olarak politik, 

ekonomik, sosyal, kültürel, medeni veya diğer sahalardaki insan 

hakları ve temel özgürlüklerinin tanınmasını, kullanılmasını ve 

bunlardan yararlanılmasını engelleyen veya ortadan kaldıran veya 

bunu amaçlayan ve cinsiyete bağlı olarak yapılan herhangi bir ayrım, 

mahrumiyet veya kısıtlama anlamına gelecektir (Kadınlara Karşı Her 

Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Uluslararası Sözleşmesi, Madde 1).  

 

Bu maddeye göre erkeklerden farklı oldukları gerekçesiyle kadınlar, herhangi bir 

özgürlükten ve haktan mahrum bırakılmayacaklardır (Aksu, 2012: 177) ancak bu ve 

benzeri birçok uluslararası sözleşme ile engellenmeye çalışılan cinsiyet ayrımcılığı hala 

çalışma hayatının bir parçası olmaya devam etmektedir (Weichselbaumer, 2003: 630). 

 Yapılan ayrımcılıklara birkaç somut örnek verilecek olunursa, işgören temini 

için verilen bir ilanda, yalnız erkek adayların başvurmasına ilişkin bilgilerin yer alması 

gibi uygulamalar, kadınlar aleyhine yapılan bir ayrımcılıktır (Demir, 2011: 767). Bu 

örneğin yanında daha küçük gibi görünen ve çok göze çarpmayan örneklere de 

rastlamak mümkündür. Örneğin kimi zaman kadınların ihtiyaçlarını görmezden gelerek 

ayrımcılıklarda yapılabilir. Ucuz ve yaygın bir kreş sisteminin olmaması, kadınların 

çalışmasının önünde büyük bir engeldir (Aksu, 2012: 177).  

1. 1. 5. Cinsiyet Ayrımcılığının Türleri 

 Ayrımcılık uygulamaları açık ve örtülü olarak iki şekilde görülmektedir (Gutek 

vd., 1996: 792).  

1. 1. 5. 1. Açık Cinsiyet Ayrımcılığı (Dolaysız Ayrımcılık)  

 Kadın ya da erkek çalışanların benzer özelliklere sahip olmasına karşın, iki 

taraftan birine, ayrıcalıklı davranılması anlamına gelmektedir. Açık cinsiyet ayrımcılığı 
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örgütsel sorunların kolaylıkla ortaya çıkmasını tetikleyebilmektedir (Arısoy ve Demir 

2007: 717). Uygulamada doğrudan cinsiyet ayrımcılığı, özellikle işe almada, çalışma 

koşullarının uygulanmasında, ücretlendirmede, mesleki eğitim ve ilerlemede ve iş 

ilişkisinin sona ermesinde yaygın olarak ortaya çıkmaktadır (Onaran Yüksel, 2000: 96).  

1. 1. 5. 2. Örtülü Cinsiyet Ayrımcılığı (Dolaylı Ayrımcılık)  

 Ayrımcılığı düşündürecek herhangi bir şüpheli durum bulunmamasına rağmen 

özellikle belirli bir cinsiyet grubunun olumsuz olarak etkilenmesi örtülü cinsiyet 

ayrımcılığı olarak ifade edilebilir (Arısoy ve Demir, 2007: 717). Çalışma yaşamının 

kadınlar açısından özel olarak düzenlenmesi ve cinsiyetler arasındaki hukuki eşitliğin 

sağlanması, kadınlara yönelik açık ayrımcılık uygulamalarını önlemede önemli 

adımların atılmasını sağlar. Ancak cinsiyet kökenli ayrımcılık uygulamalarının büyük 

bölümünü oluşturan örtülü ayrımcılık uygulamalarının yasal önlemlerle azaltılamadığı 

açıktır (Altan, 2003: 13).  

1. 1. 6. Çalışma Hayatında Kadına Yönelik Cinsiyet Ayrımcılığı İle İlgili Kuramsal 

Yaklaşımlar 

 Toplumsal Cinsiyet rolü göz önüne alındığında çalışma yaşamında kadın 

çalışanlar erkek çalışanlardan pek çok konuda ayrışmaktadırlar. Literatürde bu 

ayrışmayı açıklayan yaklaşımlarla karşılaşmak mümkündür. Bu yaklaşımlara aşağıda 

değinilmiştir.  

1. 1. 6. 1. Fonksiyonalist Yaklaşım  

 Fonksiyonalist yaklaşım kadın ile erkek arasındaki ayrımın toplumsal yapı 

içinde işlevsel bir role sahip olduğu vurgusunda bulunmaktadır. Bu yaklaşıma göre 

erkek egemenliği evrenseldir (Abrahamson 1990: 3-4) ve kadın ile erkeğin ilkel 
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toplumdan başlayarak yaşadığı rol farklılaşması cinsiyet esaslı iş bölümünü 

oluşturmuştur (Demirbilek, 2007: 13). Fonksiyonalist yaklaşım, dişinin evde 

çocuklarıyla ve onların bakımları ile ilgilenmesi; erkeğin ise ailenin ihtiyaçlarını 

karşılaması, dış dünya ile ev arasını ilişkilendiren açık cinsiyet rolü ayrımları üzerinde 

durmuştur (Gillies, 2003: 3). Fonksiyonalist yaklaşımcılar kadın ve erkek rollerine 

uygun olarak uzmanlaşmış bir işbölümünü savunmaktadır (Coleman vd., 2002: 347; 

Sullivan, 2003: 226).  

1. 1. 6. 2. Çatışma Yaklaşımı  

 Çatışma yaklaşımı, cinsiyet ayırımcılığını açıklarken kadın ve erkek arasındaki 

güç farklılaşması ve çatışması üzerinde durmaktadır (Parrillo, 2002: 201). Çatışmacı 

yaklaşımcılar, erkeklerin kadın gücüne yönelik büyük güçlerini kullanarak kadınları 

ikinci plana ittiğini söylemektedirler (Nzaid, 2011: 6). Çatışmacı yaklaşımına göre, 

cinsiyet eşitsizliği bir sorundur ve cinsiyet eşitsizliği, sosyal yapılardaki güç 

dengesizliklerini yansıtmaktadır (Jack, 2003: 3). Bu yaklaşım uyarınca istismar, baskı 

ve zulüm gibi evrensel insani sorunlar ortaya çıktığından beri kadınlara yönelik önyargı 

ve ayrımcılık da görülmeye başlanmıştır. Burada ayrımcılığın sadece kadına yönelik 

olmayıp tüm zayıf insanlara yönelik olduğu vurgusu da dikkatten kaçmamalıdır 

(Reskin, 2000: 320).  

1. 1. 6. 3. Feminist Yaklaşım  

 Feminizm, cinsiyet ayırımcılığına ve ataerkilliğe karşı koyma konusunda cinsler 

arasında sosyal eşitliği savunma hareketidir (Macionis ve Plummer, 2002: 302). 

Feminist yaklaşım, özellikle kadınların toplumda bireye güç kazandıran konumlar 

içerisinde alt düzeyde temsil edildikleri ve kadınların güç eksikliğinin aile yaşantılarına 



18 
 

yansıdığı gerçeğini büyük ölçüde çatışma teorisinden ödünç almıştır. Feministler 

işyerinde cinsel tacize, işe alma ve terfide cinsiyet ayırımcılığının yaygınlığına, kadın ve 

erkek arasındaki ücret farklılıklarına, aile üyelerinin davranışlarını kontrol etme aracı 

olarak şiddete ve kadın yoksulluğu fenomenine yol açan evlilik dışı doğumlar ve artan 

boşanma olaylarına dikkat çekmişlerdir (Perry ve Perry, 2003: 207). Feminist yaklaşım, 

alt düzeyde temsil edilen kadının çalışma yaşamında gerçek kimliğini bulmasını 

hedeflemektedir. Yaklaşım, diğer yaklaşımlarda yansız oldukları ileri sürülen piyasa 

süreçlerinin, cinsiyetler karşısında yansız olmadıklarını, cinsiyetlerin toplumsal olarak 

oluşturulduklarını ileri sürmektedir (Aksu, 2008: 181).  

1. 1. 6. 4. Etkileşimci Yaklaşım  

 Etkileşimci yaklaşıma göre biyolojik cinsiyet doğuştan kazanılır, toplumsal 

cinsiyet ise öğrenilir ve dolayısıyla sosyaldir. Etkileşimciler cinsiyet rollerinin 

sosyalleşme ile nasıl edinildiğini ve buna bağlı olarak kadın ve erkeklerden toplumda ne 

tür tutum ve davranışların beklendiğini açıklamaya çalışırlar. Her toplum bazı 

faaliyetlerin erkeğe, diğerlerinin ise kadına ait olduğuna ilişkin düşünceye sahiptir. Bu 

doğrultuda, toplumda birlikte çalışan sosyal kurumlar cinslere uygun faaliyetleri 

belirlemektedir. Toplum tarafından beklenen cinsiyet rollerine uygun davranışları 

göstermeyen birey, toplumca ayıplanır ve hatta dışlanabilir (Henslin, 2003b: 288-289). 

Bunların etkisi ile kadınlar, toplumsallaşma sürecinde pasif ve bağımlı olarak 

yetiştirilmektedirler. Bu sebeple de daha fazla saldırgan ve bağımsız olarak 

yüreklendirilen erkeklerden, daha az baskın konumda bulunmaktadırlar. Böylece her iki 

cinsiyetten kişiler, kadınların ikinci planda olduğunu öğrenerek büyümektedirler. Bunun 

iş hayatında yansımaları olmaktadır. Kadınların iş hayatında, hem ırkçı hem de 

cinsiyetçi kalıp yargılardan dolayı cesaretleri kuvvetlice kırılmaktadır. Örneğin işe alım 
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süreçlerinde, kadınlar işe girmek için ısrarcı olsalar da, işe alanlar onları adeta 

sistematik bir şekilde dışlamaktadırlar (Fillieule, 2010: 6). Etkileşimciler, cinsiyet 

rolleri ve eşitsizliğin gelişimini engellemenin sosyalleşme sürecinin değişmesine bağlı 

olduğunu vurgularlar. Onlara göre, kızlar daha girişken olmaya, erkekler de daha sakin 

olmaya teşvik edilmelidirler (Parrillo, 2002: 189). 

 1. 1. 7. Cinsiyet Ayrımcılığının Tarihsel Süreci ve Teorik Sosyolojik Boyutu 

Kadınlar, her dönemin getirmiş olduğu değişik ekonomik faaliyetlere katılmıştır. 

Ancak, sanayi devrimi, kadının çalışma yaşamına katılmasında ayrı bir öneme sahiptir. 

Çünkü kadın ilk kez sanayi devrimi ile birlikte, ekonomik alanda bir gelir (ücret) 

karşılığı emeğini satmaya başlamıştır. Bu nedenle sanayi devrimi, ilk kez ve bugünkü 

anlamı ile ücretli kadın işgücü kavramının doğmasına yol açan en önemli tarihsel 

gelişme olarak değerlendirilmektedir (Hobsbawm, 2003: 34). 

Ancak, XIX. yüzyılın ortalarından itibaren, özellikle sanayi devriminin 

yaşandığı batılı ülkeler başta olmak üzere kadının tarım dışı sektörlerde çalışmaya 

katılması, endüstrileşme ile başlamışsa da, özellikle II. Dünya Savaşı sonrası hız 

kazanmıştır. II. Dünya Savaşı’ndan günümüze gelindiğinde özellikle hizmet 

sektöründeki gelişmeye paralel olarak, ekonomik bir gelir karşılığı işgücüne katılan 

kadın sayısının da hızla arttığı görülmektedir (Koray vd, 2000: 214-215). Kadının 

çalışma hayatına girişini hızlandıran faktörler arasında hizmet sektöründeki gelişmelere 

ek olarak dikkati çeken önemli değişmeler işbölümünün artması ve uluslararası bir 

önem kazanması, yeni teknolojilerin yaygınlaşması, küreselleşme ile birlikte dünyanın 

küçük bir köy haline gelmesi şeklinde özetlenebilir (Bakker, 1988: 13).  
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Cinsel ideolojinin tek bir tarihsel döneme ait olmadığı tarihsel süreç 

incelendiğinde görülmektedir. Tarihsel araştırmalar, açık bir biçimde, cinsel ideolojinin 

bilinen tarih içerisinde belirgin bir yere sahip olduğunu ve kadınların erkekler karşısında 

uğradıkları haksızlığın ve eşitsizliğin şiddetinin dönemsel olarak artıp azaldığı, hatta 

bazı dönemlerde kadın ve erkek eşitsizliğinden söz etmenin mümkün olmadığı ileri 

sürülse de bu eşitsizliğin kesin olarak hiçbir zaman ortadan kalkmadığını 

göstermektedir (Pelizzon, 2009: 9 - 40; Kayhan, 1999: 11-28). 

 Oysaki tüm ülkelerin temel amaçları arasında ekonomik büyüme, kalkınma ve 

vatandaşlarının ekonomik refahını artırma yer almaktadır. Ekonomik kalkınmışlık 

seviyesinin yüksek düzeylerde olması için üretim faktörlerinin olabilecek en yüksek 

verimlilikte kullanılması gerekmektedir. Bu faktörlerin başında ise işgücü yer 

almaktadır. Dolayısı ile sürdürülebilir bir büyüme için insan kaynaklarına yatırım 

yapmak ve toplum üyelerinin cinsiyet ayrımı gözetmeden üretimin her aşamasına 

katılmasını sağlamak şarttır. Ekonomik kalkınmada insan vazgeçilmez bir unsur 

olduğuna göre kadın olmadan kalkınmayı sağlamakta mümkün değildir. Bu açıklamalar 

ışığında kadın ve kalkınma arasındaki bağlantı karşılıklı etkileşim içerisindedir. 

Ekonomik kalkınma hızlandıkça, kadının ekonomik ve buna bağlı olarak toplumsal 

statüsü güçlenecektir (Hacıbebekoğlu vd.; 2007: 15).  

1. 1. 8. Çalışma Hayatında Cinsiyete Yönelik Ayrımcılık Nedenleri 

Çalışma hayatı ve işgücü piyasası, cinsiyet farklılığı gözetilmeksizin hem 

kadınlar hem de erkekler için eşitsizlikler ve haksızlıklar barındıran bir yapıya sahiptir. 

Bununla birlikte, kadınların erkeklere göre daha dezavantajlı bir konumda bulundukları 

söylenebilir. Kadınların, erkeklere göre daha dezavantajlı bir durumda bulunmalarının 

temel nedeninin ‘Toplumsal Cinsiyet’ olduğu ileri sürülebilir (Omay, 2011: 254). 
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Biyolojik cinsiyet kadın ve erkek olmanın biyolojik boyutuna vurgu yapan bir kavram 

iken toplumsal cinsiyet kavramı ise biyolojik cinsiyete toplumsal bir boyut kazandıran 

bir içerikle karşımıza çıkmaktadır (Demirbilek, 2007: 13).  

Çalışma hayatında işler genelde ‘kadın işi’ ve ‘erkek işi’ olarak ayrılmıştır. Bu 

durumun temel nedeni olarak içinde yaşanılan toplumun kültürel ve tarihsel etkileri 

olarak gösterilebilir. Örneğin, ev işleri ya da çocuk yetiştirme kadınların doğal görevleri 

olarak algılanmaktadır (Grint, 1998: 39; Omay, 2011: 258 -259).  Çünkü ev “sevimlilik, 

namus ve iffetin buluştuğu yer”dir (Aksu, 2005: 60). Evin geçimini sağlamak ya da dış 

dünyadaki işlerin yapılması ise erkek işi olarak algılanmaktadır. 

Ayrımcılık daha bu noktada başlamakta ve toplumsal cinsiyet rollerinin 

doğurduğu sorunlar olarak karşımıza çıkmaktadır. Toplumun kendine biçtiği role uygun 

davranmak zorunda olan kadın; sınırlı işlerde çalışmak zorunda kalmaktadır. Bu durum 

işverenlere tekel gücü sağlamaktadır. Bu gücü elde eden işveren; kadınlara yönelik 

ayrımcılığın da artmasına neden olmakta, kadınların emekleri üzerindeki tüm yaptırım 

hakkına sahip olmaktadır (Gunderson, 1978: 219). 

Kadının, ikinci planda kalmasına etki eden bir diğer bir faktör ise, toplumsal 

işbölümüdür. Erkeklerin ev işleri yerine, dışarıdaki işlerle uğraşmaları tarih boyunca ev 

dışı bütün faaliyetlerin, erkekler tarafından yapılması sonucunu doğurmuştur. Zamanla 

bu algı giderek değişse de iki cins arasındaki toplumsal rol farklılaşması ya da 

işbölümü, hala varlığını sürdürmektedir (Uysal, 1984: 102).  

Cinsiyete dayalı ayrımcılığın bir diğer nedeni ise içinde bulunulan toplumun 

yapısı ve kültürüdür. Sosyal yapı ve bu yapıyı oluşturan değerler, cinsiyetler arasındaki 

farklılıkları belirleyen, kurumsallaştıran ve toplumun bakış açısını yönlendiren 
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durumlardır. Aile faktörlerin başında gelmektedir. Modern aile yapıları içerisinde kız ve 

erkek çocuklara eşit davranılması, eşit fırsatlar tanınması cinsiyetler arasında eşitliğin 

sağlanmasına yardımcı olur. Ataerkil aile yapıları içerisinde ise kız çocukları, erkeklere 

oranla daha az haklara sahiptirler (eğitim, beslenme gibi konular) ve erkek 

çocuklarından farklı muamele görmektedirler (Gürkan, 1978: 126-132). 

Cinsiyet ayrımcılığının bir diğer nedeni ise ülkelerin hukuki ve siyasi 

düzenlemeleridir. Her ne kadar ulusal ve uluslararası kabul edilen düzenlemeler ve 

mevzuatlar tek başına ayrımcılığı önlemeye yeterli olmasa da ülkelerin bu konuda 

yaptıkları yasalar ve uluslararası sözleşmelere uyma dereceleri yinede caydırıcı bir 

önlemdir.  Endüstri devriminin ardından, Fransız İhtilali ve İnsan Hakları Bildirisinin 

kabulü gibi gelişmeler, bu alanda en azından eşitlik prensibinin kabul edilmesini 

sağlamıştır. Kanun önünde eşitlik ilkesini benimseyen ülkelerde mevcut ekonomik, 

sosyal ve kültürel şartlar kanun önündeki eşitliğin, sınırlı ölçülerde gerçekleşmesine yol 

açmaktadır  (Manza-Brooks, 1998: 1239). 

Genel olarak kadınların işgücü piyasalarında karşılaştıkları ayrımcılık işe 

alınmada, daha sonrasında çalışma hayatında ise ücretlendirmede ve kariyer 

geliştirmede ayrımcılık ve son olarak işten ayrılma, emeklilikte yapılan ayrımcılık 

olarak ortaya çıkmaktadır (Özkan ve Özkan, 2010: 93). 

 İşe alınmada ayrımcılık, daha çalışanların işletmeler ile iş ilişkisi kurulmadan 

işletmelerin iş ilanları ile başlamaktadır. Söz konusu ilanlarda sadece erkeklerin işe 

alınacağının açıkça belirtilmiş olması ya da üstü kapalı ifadelerin kullanılması 

ayrımcılık yapıldığını gösteren durumlardır (Yıldız, 2008: 201). Kişiler yeteneklerine 

göre işe alınmayıp, cinsiyet işe alım kararında etkili olabilmektedir. Bu durumda, 
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cinsiyetler arasında işe alımda eşit fırsat sunulmamakta ve eşitlik ilkesi ihlal edilmiş 

olmaktadır (Gilliland, 1993: 718). İşe eleman alımı ile ilgili eşitsizliğin temel nedenleri 

arasında en önemli faktörler kadınların genel görünümü, fiziki görünümü ve fiziksel güç 

bakımından erkeklere oranla daha zayıf olduklarının düşünülmesidir (Lowdermilk, 

2011: 18). Ancak, bu varsayımın, sanıldığının aksine, sağlam bir temeli olduğu da 

söylenemez. Çünkü kadınların fiziksel güç gerektiren pek çok işte çalışarak bu işlerde 

başarılı oldukları tarihin pek çok döneminde görülen bir gerçektir (Grint, 1998: 45). 

İş alımı ile birlikte iş ilişkisi kurulduktan sonra çalışma koşullarında, mesleki 

yükselmede, iş yerinde uygulanacak disiplin cezalarında, ücretlerde ve sağlanacak yan 

menfaatlerde de işveren kadın ve erkek ayrımı yapamaz (Yıldız, 2008: 207). Ancak 

çalışma hayatında gerçekler hiçte öyle değildir. Çalışma hayatının birçok alanında bu 

ayrımcılıklar açık veya örtülü olarak yapılmaktadır. Cinsiyete dayalı ayrımcılığın en çok 

vurgulandığı alan terfi konusudur (Aycan, 1998: 82-90). Çalışma hayatında işveren, 

işçilerin mesleki yeterlilik ve kıdem esası gibi objektif kriterleri esas alarak cinsiyet 

ayrımı yapmadan terfi ettirmelidir. Söz konusu terfilerde, terfilerin genelde kıdeme 

dayalı olması nedeniyle, kadınların biyolojik nedenlerden ve çocuk doğurmak gibi aile 

sorumlulukları nedeniyle kariyerlerine ara vermelerinden dolayı dezavantajlı konumda 

oldukları da bilinen bir gerçektir (Yüksel, 2000: 177-178). 

Tarihsel olarak, kadınların fiziki anlamda erkeklere oranla daha zayıf olduğu ve 

yaptıkları işlerin daha değersiz olduğu ileri sürüldüğünden, kadınların yaptığı işlerin 

değerinin daha az olduğu kabul edildiği ve kadınlara daha çok iş daha az ücret ödendiği 

kabul edilen bir durumdur. Bu nedenle, cinsiyetten kaynaklanan eşitsizliğin diğer 

önemli bir boyutu da özellikle değeri düşük ya da değeri düşürülmüş bazı işler ve 

mesleklerin kadınlar için uygun görülmesidir (Omay, 2011: 261-262). German’da 
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(2006: 105-106)  değeri düşürülen mesleklerin kadın işi haline gelmesinde sekreterlik 

örneğini vermekte ve “sekreterlik işleri çok sayıda ücreti düşük, derecesi düşük kadının 

çalıştığı ve gittikçe sadece kadınların çalıştığı bir sektör oldu. Bugün sekreterlik emek 

gücünün dörtte üçü, kadın işçilerden oluşuyor” şeklinde bu duruma uygun bir örnek ile 

durumu somut hale getirmektedir.  

 Kariyer olanakları kısıtlı, geleceği belirsiz, düşük vasıf düzeyi gerektiren işler ve 

meslekler daha çok kadın işgücü için uygun görülmektedir (Ansal, 1989: 8). Kadınların 

çalışma yaşamında erkeklere oranla eşit olmayan koşullarda olmalarının nedeni 

genellikle ataerkil toplumsal yapıları ve bu yapının kadına yüklediği rollerdir (German, 

2006: 116-120).   

1. 1. 9. Cinsiyet Ayrımcılığının Sonuçları  

1. 1. 9. 1. Cinsiyet Ayrımcılığının Maddi Sonuçları  

Cinsiyet ayrımcılığının en önemli sonuçlarından bir tanesi toplumun diğer 

yarısını oluşturan kadınlara karşı uygulanan eşitsizliklerdir (Kırel vd., 2010: 6). Bu 

eşitsizlikleri bazı somut çıktılarla tespit etmek mümkündür. Bu değişkenlerden bazıları 

eğitim, gelir, istihdam, siyasal katılım gibi faktörlerdir (Atlama ve Özsoy, 2008: 62). 

Ayrımcılığın bu somut çıktılar üzerindeki etkileri aşağıdaki gibi özetlenebilir.  

Eğitim, ekonomik ve sosyal kalkınma için son derece önemlidir. Günümüzde kız 

çocukları ve kadınlar, eğitim fırsatlarından erkeklere oranla daha az yararlanmakta, 

toplumsal cinsiyete dayalı eşitsizlikler devam etmektedir. Kadınların toplumsal hayatın 

tüm alanlarındaki konumlarını güçlendirmek erkeklere sunulan tüm fırsatlardan eşit 

biçimde yararlanmalarını sağlamakla mümkün olacaktır. Kadınların eğitime olan 

erişimlerinin iyileştirilmesi, sadece kadınların kişisel gelişimine ve refahına katkı 
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sağlamakla kalmayıp, ülkenin ekonomik potansiyelini artırarak ülkelerin sürdürülebilir 

kalkınmasını ve ekonomik büyüme başarılarını artıracaktır (Atlama ve Özsoy, 2008: 

63). Ancak bir ülkede ortalama eğitim düzeyi kadar önemli olan diğer bir husus, 

eğitimin o ülke vatandaşları arasında eşit dağılımıdır (Duryea vd., 2007: 4). Cinsiyete 

dayalı ayırımın temel göstergelerinden olan eğitime erişim hakkı hala Dünyanın birçok 

ülkesinde varlığını sürdüren bir gerçektir (United Nations Educational, Scientific and 

Cultural Organization (UNESCO), 2000: 16). Eğitim bir insan hakkıdır ve ayrımcı 

olmayan eğitim, hem kız çocukları hem de erkek çocukları için yarar sağlarken, kadınla 

erkek arasında daha eşit ilişkiler kurulmasına da büyük katkılar sağlamaktadır (United 

Nations, 1995: 26). 

Eğitim, hem ekonomik faaliyetlerin niteliğini hem de işgücüne katılım oranlarını 

etkileyen bir faktördür. Eğitim düzeyi yükseldikçe işgücüne katılım oranlarının da 

yükseldiği görülmektedir. Eğitim düzeylerine göre erkeklerin işgücüne katılım oranları 

kadınlara oranla daha yüksektir (Atlama ve Özsoy, 2008: 69). Oysaki geleneksel 

kültürler, kadınların yüksek öğrenimde yer almalarını ya da kariyerlerine devam 

etmelerini engellemektedir (Sullivan, 2003: 241). 

Gelir boyutunda ise kadınlar adına üç noktada eşitsizlik yaşanmaktadır. 

Bunlardan birincisi kadınların öğrenim ve çalışma yaşamından dışlanmış olmaları ve 

gelire ulaşamamaları nedeniyle kadınların erkeklere göre daha yoksul olmalarıdır. İkinci 

olarak aynı sektörde çalışan kadınlar ve erkekler arasında elde edilen gelir oranında 

kadınlar aleyhine anlamlı fark bulunmasıdır (Gürler, 2007: 571). Üçüncü nokta ise 

kadınların elde ettikleri geliri harcama kararını kendilerinin verememesidir (Hacettepe 

Üniversitesi, 2004: 12). 
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İstihdam boyutunda ise dünya çapında kadınların tahminen işlerin % 60’ını 

yaptıkları halde gelirin sadece % 10’unu kazandıkları yapılan istatistikler ile 

belirlenmiştir (Eitzen ve Zinn, 2003: 243). Ancak son yıllarda uçurumun azalmasına 

rağmen, hala büyük bir fark mevcuttur (Coleman ve Kerbo, 2002: 263). Kadınların daha 

az gelir elde etmesinin nedenleri arasında işgücü piyasasında ucuz emek olarak 

görülmesi, erkeklerden daha az süreli çalışması, erkeklere nazaran daha düşük statülü 

işlerde sosyal güvencesiz olarak çalıştırılması ve daha az para kazanmalarıdır 

(Demirbilek, 2007: 21). Bu döngü endüstri devrimi ile birlikte ile başlamış erkekler 

kadınları bir rakip grup olarak algılayarak bu rekabeti azaltmak ya da ortadan kaldırmak 

için ekonomik, yasal ve ideolojik birçok silahı kullanmış ve kadınları eve döndürecek 

propagandaları aralıksız sürdürmüşlerdir (Henslin, 2003: 294).  

Kadınlara, kendilerini ve ailelerini yoksulluktan kurtarabilmeleri ve insan 

onuruna yakışır şartlarda çalışmaları için şans verilmelidir. Birleşmiş Milletler ve diğer 

uluslar arası kuruluşlar bunun için gerekli çabayı göstermektedir (ILO, 2008: 2-3). 

İşgücü piyasasında daha çok yer edinen kadınların ücretli işlerde çalıştırılması ve 

işyerinde tam zamanlı istihdam olanağı bulması bu çabanın somut örnekleridir 

(UNESCO, 2003: 4). 

Ayrımcılığın somut çıktılarından biri olan siyasete bakıldığında ise siyasetin 

erkek işi olarak kabul edildiği görülmektedir. Siyasi alanda cinsiyete dayalı ayırımcılık 

daha çok kadınların karar mekanizmalarına katılımının engellenmesi sonucunda 

erkeklere oranla daha düşük temsil edilmeleri biçiminde ortaya çıkmaktadır (Busse ve 

Spielmann, 2003: 245). 



27 
 

Erkekler, birçok dönemde siyasi güç ve ekonomik olanak sağlayan konumlardan 

kadınları dışlayarak kadınlara daha düşük ücret ödenmesini ve bu sayede ekonomik 

avantaj elde etmeye çalışmışlardır (Coleman vd., 2002: 348). Ancak kadınlarda bu 

süreçte evde oturarak beklememiş siyasi alanda güç kazanmak için çok fazla mücadele 

etmiş ve bu mücadelenin sonunda (Rothman, 2002: 146) 1893 yılında kadınlar ilk kez 

oy hakkını elde etmişlerdir. Dahası siyasete katılmaları ve temsil edilmeleri, 20. 

yüzyılın son çeyreğinin oldukça önemli bir gelişmesidir (Jaquette, 2000: 208). Bu 

süreçte kadınlar siyasi haklarını elde etmek için çok çaba göstermişler ve birçok hakkı 

kolay olmasa da elde etmişlerdir. Ancak hala kadınlar kritik kararların alındığı siyasi 

konumlarda oldukça yetersiz temsil edilmektedirler (Sullivan, 2003: 240).  

 Sonuç olarak, mevcut uluslararası ekonomik ve politik düzenin sekteye 

uğramadan işleyebilmesi için aslında kadınların ayrımcılık nedenleri ne olursa olsun 

ekonomide, toplumsal ve kültürel hayatta ve siyasette ikincil ve bağımlı rolleri kabul 

etmemeleri gerekmektedir (Enloe, 2003: 31).  

1. 1. 9. 2. Cinsiyet Ayrımcılığının Manevi Sonuçları 

Toplumda egemen olan düşünceler farklı olarak gördükleri düşünceleri tehdit 

olarak algılayarak baskı altına alabilir, yok sayabilir ya da dışlayabilir. Çalışma hayatı 

genelde erkek egemen değerleri benimseyen ve cinsiyet ideolojisine bağlı değerlere 

itaat eden uygulamalar ile doludur. Bu nedenle kadınlar, çalışma hayatında fazla 

istenmediklerini ve erkek egemen bir yapı olduğu için dışlandıklarını, yok sayıldıklarını 

ve bir baskı ile karşı karşıya olduklarını düşünebilirler (Appelbaum vd., 2003: 47). 

Cinsiyet temelli ayrımcılık ve bunlara bağlı olarak ortaya çıkan fiziksel ve psikolojik 

rahatsızlıklar, sadece birey üzerinde değil, aynı zamanda aileler, örgütler ve toplum 

üzerinde maliyet yaratıcı bir konudur (Kırel vd., 2010: 5). 
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Cinsiyet temelli ayrımcılığın bireyler üzerinde yarattığı sonuçlara bakacak 

olursak; çatışma, depresyon, korku ve güvensizlik, yabancılaşma, stres şeklinde 

sonuçlar görülebilir (Kırel vd., 2010: 6). Bu sonuçlar pek çok araştırma ile 

desteklenmiştir. Bu çalışmalara örnek olarak Bromberger ve Matthews (1996: 591-598), 

O'Heron ve Orlofsky (1990: 134-143), Steenbarger ve Greenberg (1990: 59-68) 

verilebilir. Ayrıca ülkemizde Bebekoğlu ve Wasti’nin (2002: 2) yaptığı çalışmada 

ulaşılan sonuçlara göre ayrımcı uygulamaların kadınların psikolojisini etkilediği ve 

kadınların erkeklere göre işlerinden daha az memnuniyet duyduklarını,  işten ayrılma 

niyetlerinin daha yüksek olduğunu göstermiştir.  

Cinsiyet ayrımcılığının örgütler üzerindeki sonuçları ise adaletsiz politika ve 

uygulamalarla karşılaşan çalışanların, haklarının yendiği, emeklerinin karşılığını 

alamadıkları gibi düşüncelerle örgüte bağlanmaktan, güven duymaktan ve çalışma 

arkadaşlarıyla işbirliğine dayalı ilişkiler kurmaktan kaçınmalarıdır (Kırel vd., 2010: 6). 

Ayrımcılığın örgütsel sonuçlarının bir başka boyutu ise cinsiyet ayrımcılığının 

bir örgüt sorunu olması ve bu sorunun örgütsel sapmaya neden olmasıdır (Mor Barak 

vd., 1998: 100). Ayrımcılığa uğrayan kadınlar örgüt ile ilgili tüm kararlarda daha az 

etkilidir ve örgüt normlarına daha az bağlıdırlar. Kadınlar örgüt içinde erkeklere göre 

daha dezavantajlı olduğuna inanmaktadırlar. Kadınların erkeklere göre daha az güç ve 

prestij duygusunu yaşadığı tespit edilmiştir. Aynı zamanda kariyer seçimleri yapmak 

için kadınlar erkeklere göre daha az istekli davranmaktadırlar  (Gutek vd., 1996: 794). 

Toplum üzerindeki sonuçlarına bakılacak olursa kadınların çalışma yaşamında 

karşılaştıkları taciz, ayrımcılık uygulamaları sağlık sorunlarına yol açabilmektedir. Bu 

sorunlara yapılan harcamalar arttıkça ülke ekonomisi bu durumdan olumsuz yönde 

etkilenmektedir. İşyerlerinde uygulanan gerek ayrımcılık gerekse de psikolojik/cinsel 
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tacizin sonucu erken emeklilik oranını artırmakta, psikolojik yönden tükenmiş, çalışma 

isteğini yitirmiş bireylerin olduğu, çalışma barışının bulunmadığı bir iş hayatı ve 

dolayısıyla sağlıksız bir toplum ortaya çıkmaktadır (Tınaz, 2006: 20). 

Ayrıca cinsiyete dayalı ayrımcılığın hem bireyi hem de örgütü ilgilendiren bir 

boyutu ise erkek egemen bir yapıda kadının her türlü baskı ile karşı karşıya kalmasıdır 

(Mills, 1988: 47). Erkek egemen bir çalışma hayatında kadınların kariyer oluşturmak 

gibi şansları erkeklere oranla daha az olduğu için kadınlar daha vasıfsız işlerde 

çalıştırılmakta ve verdikleri emeğin karşılığını alamamaktadırlar (Ecevit, 1998: 282-

283). Günümüzde kadınların mantıksal karar vermede objektif karar alamayacağı gibi 

bir düşünce yaygın olduğundan kadın yöneticilerin örgütsel ve toplumsal yapıda erkek 

yöneticilerle eşit olamayacağı düşünülmektedir. Bunun nedeni ise kadınların daha 

duygusal kararlar alarak erkeklere göre daha farklı bakış açısına sahip oldukları fikridir 

(Katrinli, 1986: 3-4). Tüm bu gerekçelerle kadınlar vasıfsız ya da erkeklere göre daha az 

vasıflı işlerde çalıştırılmaya zorlanmaktadır (Mills, 1988: 47). Bu düşünceye rağmen 

özellikle Avrupa ülkelerinde ve ABD’de yönetici pozisyonlarında kadın sayısı 

artmaktadır (Olsson ve Walker, 2003: 387). Yöneticilik rolü üstlenemeyen kadınların 

büyük ölçüde yarı zamanlı olarak ve düşük ücretle çalışmaları, dünya çapında “kadın 

yoksulluğu” şeklinde ifade edilen bir gelişme ile sonuçlanmıştır. Bu durum, yoksul 

kadın oranındaki artışı vurgulamak için kullanılmaktadır (Peterson vd., 1999: 288). 

Kadınların yaşadığı bu yoksulluk, aynı iş için erkeğe ödenenden daha az ücret almak ve 

genellikle erkek mesleği olarak görülen ve yüksek ücret ödenen işlerde çalışma 

konusunda düşük şansa sahip olmanın bir sonucudur (Cherry, 2005: 167). 

 Sonuç olarak cinsiyet ayrımcılığı kadınların hem sosyal hayatlarını hem de 

örgütlerin faaliyetlerini olumsuz yönde etkilemektedir. Kadınlar günlük yaşam 
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faaliyetlerine tam ve özgür olarak katılma olanağından yoksun kalmaktadır. Örneğin 

karar mekanizmalarına katılamama, kamusal olanaklardan yararlanamama, sağlıksız 

koşullarda yaşama, uygun konut sahibi olamama, çalışma yaşamında engellerle 

karşılaşma gibi pek çok sorun ile karşılaşmaktadır (Human Rights ve Equal Opportunity 

Commision, 2006: 2).  

1. 1. 10. Cinsiyet Ayrımcılığına Benzer Kavramlar 

 Kadınlar son yıllarda çalışma hayatına yoğun bir şekilde katılmaya başlamıştır. 

Ancak çalışma hayatına katılan kadınlar bir takım engellerle karşılaşmaktadır. Dünyada 

ve ülkemizde kadınlara yönelik çıkarılan engellerden bir tanesi de ayrımcılıktır. Ancak 

ayrımcılığın yanında ayrımcılık benzeri bazı uygulamalar ile de karşılaşılmaktadır. 

Bunlardan bazıları aşağıda özetlenmiştir.   

1. 1. 10. 1. Cam Tavan Sendromu 

Çalışma hayatında erkek egemen bir yapı vardır ve kadınlar bu çember içinde 

hareket etmek zorunda kalmaktadırlar. Buna rağmen günümüzde kadın çalışan sayısı 

hızla artmakta ancak üst yönetim pozisyonlarında kadın çalışan sayısı bu oran ile paralel 

düzeyde artmamaktadır. Kadınların üst yönetim pozisyonlarına gelmelerinde 

karşılaştıkları engeller, cinsiyet ayrımcılığı konusunun en bariz örneğidir. Yönetim 

literatüründe “cam tavan” olarak adlandırılan bu durum, kadınların başarı ve 

liyakatlerine bakılmaksızın ilerlemelerini engelleyen, açıkça görülmeyen ve ifade 

edilemeyen engellerin tamamı olarak bilinmektedir. Bu durum, kadınların kariyerini 

olumsuz etkilediği kadar, yönetimde ciddi sorunları da beraberinde getirmektedir 

(Korkmaz, 2014: 1). 
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Cam tavan kavramı, 1970’lerde ABD’de “kadınların üst kademe yönetim 

pozisyonlarına ulaşmasını engelleyici davranışsal ve örgütsel önyargılardan 

kaynaklanan görünmez, yapay engelleri” tanımlamak için kullanılmaya başlanmıştır 

(Wirth, 2001: 1; Öğüt, 2006: 58). Ancak cam tavan kavramı, kadınlarla sınırlandırılan 

bir kavram değildir. Etnik azınlıklar ile erkeklerin, tıpkı kadınlar gibi gelişimleri 

sırasında engellerle karsılaşma durumları da cam tavan ile açıklanabilir (Lockwood, 

2004:  3; Öğüt, 2006: 58). Cam tavan sendromunun oluşum nedenleri aşağıdaki tabloda 

bir arada özetlenmiştir.  

Tablo 1. 1. Kadınların Yönetici Pozisyonuna Gelmelerindeki Cam Tavan Engeller 

Bireysel Faktörler  Örgütsel Faktörler Toplumsal Faktörler 

Çoklu rol üstlenme 

Kişisel tercih ve algılar 

Örgüt kültürü 

Örgüt politikaları 

Mentör eksikliği 

İnformal iletişim ağlarına 

katılamama 

 

Mesleki ayırım 

Cinsiyet ile ilgili kalıplaşmış 

yargılar 

(KSSGM Yayınları, Ankara, 1998; Korkmaz, 2014: 10)  

1. 1. 10. 2. Cinsel Taciz  

Taciz günümüzde, ayrımcılığın özel bir türü olarak kabul edilmektedir (Gül ve 

Karan, 2011: 18). Taciz, kişinin haysiyetine saldırma ve kişinin gözünü korkutucu, 

düşmanca, aşağılayıcı ve küçük düşürücü ya da saldırgan bir çevre yaratma 

düşüncesiyle yapılan hareketlerin tamamıdır (Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, 

2012: 8). Kişinin görünüşüyle, kıyafetiyle veya özellikleriyle ilgili alay edici, utandırıcı 

ya da hoş karşılanmayan şakalar veya yorumlar, düşmanca hareketler, kişinin isteği 

dışında yapılan fiziksel temas, cinsel amaçlı talepler, fiziksel saldırı vb. fiillerinden 

oluşmaktadır (Gül ve Karan; 2011: 19). 



32 
 

 Çalışma hayatında taciz mağdurları genellikle kadınlardır. Taciz kişilerin 

psikolojik, fiziksel, toplumsal, ailevi ve ekonomik yaşantılarını yakından ilgilendiren 

hukuksal olarak da onların kişilik haklarını ihlal eden bir durumdur. Bu durumu 

önlemekte başta işverene, devlete ve sivil toplum kuruluşlarına görev düşmektedir 

(Süzek, 2005: 313).  

1. 1. 10. 3. Mobbing  

Cinsiyet ayrımcılığı konusunda önemli bir diğer kavram da “mobbing”tir. 

“Mobbing” (Leymann, 1996; Zapf, 1999), “duygusal istismar” (Keashly, 1998), “taciz” 

(BjoÈrkqvist vd., 1994b; Brodsky, 1976), “zorbalık” (Einarsen ve Skogstad, 1996; 

Rayner, 1997; Vartia, 1996), “kötü muamele” (Spratlen, 1995) ve “mağduriyet” 

(Einarsen ve Raknes, 1997) hangi isimle anılırsa anılsın bu kavram kültür farkı 

gözetmeksizin tüm işyerlerinde görülebilecek ve herkesin başına gelebilecek ağır bir 

durumdur. 

Mobbing, sürekli olarak negatif uyarılar ya da eleştirilerde bulunma, kişiyi 

soyutlama, hakkında dedikodu yapma ya da kişiyi alay konusu etme gibi davranışları 

içerir. Bunun yanında kişiyi toplum dışına itme ve dışlamayı da içeren bir kavramdır. 

Mobbing tek bir davranışla yapılabileceği gibi kişiye sistematik olarak da uygulanabilir.  

Çalışanın başına gelen olayların her biri tek başına önemsiz görülebilir ancak zamanla 

bu olaylara maruz kalan kişi kendine güvenini ve kendine inancını kaybedebilir. 

İşyerinde mobbing açıkça ve kasıtlı olabileceği gibi örtülü bir şekilde de yapılabilir. 

Ancak genellikle bilinçli olarak yapılmaz ve örtülü bir durumdur (Çalışma ve Sosyal 

Güvenlik Bakanlığı, 2012: 22). 
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 Mobbing ve ayrımcılık birbirine çok benzeyen kavramlardır. Bu bağlamda 

düşünüldüğünde hem ayrımcılık hem de mobbing kişilik haklarını önemli ölçüde ihlâl 

eden sonuçlar doğurmaktadır. Mobbing ve ayrımcılık kavramları saldırıcı, hoş 

karşılanmayan ve kişinin istihdamı üzerinde zarar verici etkiye sahip olan davranışları 

içerdiğinden benzerlik göstermektedir. Ancak ayrımcılık tek bir olayla 

gerçekleşmekteyken, mobbing süreklilik içermektedir (Tunçer, 2010: 6).   

1. 1. 10. 4. Şiddet 

Cinsiyet ayırımcılığı toplumda kadınların temel hizmetlerden yoksun olması, 

fırsatlara ve kaynaklara sahip olmada erkeklere oranla eşit olmayan koşullar yaşaması, 

şiddete uğraması, siyasette ve çalışma yaşamında düşük oranlarda temsil edilmesi 

biçiminde tanımlanmaktadır [OECD (Gender Equality Practice Note), 2002: 7]. Bu 

tanımdan yola çıkarak kadınların sosyal hayatta karşılaştıkları bir diğer ayrımcılık 

uygulaması da şiddettir. 

 Çalışanların haysiyetlerini, fiziksel veya duygusal güvenliklerini, sağlıklarını, iş 

performanslarını ve sosyal gelişimlerini etkileyen koşullar doğurabilen fiziksel tacize 

veya şiddete maruz kalmaları şeklinde ortaya çıkan davranışlar işyeri şiddeti kavramı 

içerisinde yer almaktadır. İşyerinde şiddet, çalışanların duygusal suiistimale, baskıya, 

tacize uğramaları ya da işyerinde açıkça veya üstü kapalı bir şekilde, doğrudan veya 

dolaylı olarak tehdit edilmelerini de kapsar (Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, 

2012: 22).  

1. 1. 10. 5. Mesleklerin Katmanlaşması (Tabakalaşması) 

 Toplum tarafından kadın ve erkeklere biçilen kimlikler çerçevesinde mesleki 

katmanlaşmalar ortaya çıkmıştır. Meslekler toplumsal rol ve görevlere göre 
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ayrılmışlardır. Örneğin kadınların bakım ve yetiştirme konusunda doğal yeteneğe sahip 

olması kadınların üzerine yapışmış olduğundan hemşire, hizmetli öğretmen gibi 

meslekler ‘kadın işi’ olarak nitelendirilirken, buna karşın erkeklere toplum tarafından 

daha çok dışarı işleri için rolbiçmiş ve yöneticilik gibi kilit görevler erkeklere uygun 

görmüştür (Türker, 2012: 3). Bu açıklamalardan yola çıkarak mesleki katmanlaşmayı 

iki kategoride incelemek mümkündür.   

 Yatay meslek katmanlaşması, mesleklerin ‘kadın işleri’ ve ‘erkek işleri’ olarak 

ayrılmasıdır. Bu ayrışma aynı işyerinde bile, bazı bölümlerde kadınların, bazı 

bölümlerde ise erkeklerin çalıştırılması (Işığıçok vd., 2002: 12) şeklinde görülmektedir.  

 Dikey meslek katmanlaşması, aynı işyerinde çalışan, erkek çalışanlarla benzer 

niteliklere sahip kadın çalışanların farklı davranış ve değerlendirmelere maruz 

kalmalarını ifade eder. Kadın çalışanların terfi alabilmeleri için erkek meslektaşlarına 

göre daha fazla çalışmak zorunda kalmaları veya daha uzun süre beklemeleri sonucunu 

doğurmaktadır (Gök, 1993: 181-182). 

 Kadınların yer aldığı iş kolları incelendiğinde ise kadının meslek olarak daha 

çok  “ailede oynadığı role” yakın hemşirelik, öğretmenlik gibi işleri tercih ettiği görülür. 

Kadın işgücünün yoğunlaştığı bu iş kolları, günümüzde “pembe yakalı” işler olarak 

nitelendirilmektedir. Pembe yakalı işler, kadının aldığı eğitime uygun işleri yapmasına 

olanak veren, mavi yakalılara nazaran beden gücüne dayanmayan, daha rahat ve temiz, 

daha yüksek statülü işlerdir. Ancak bir dezavantaj olarak, bu tür işler zamanla ücret ve 

statü kaybına uğramaktadır. Bu durum, kadın ve erkek işgücü arasında ücret farkı 

oluşumunun nedenlerinden biri olarak gösterilmektedir. Yönetim kademeleri 

incelendiğinde ise, kadınların erkeklere göre daha alt kademe pozisyonlarda 
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yoğunlaştığı erkeklerin ise, üst kademe pozisyonlarda yer aldığı görülmektedir (Öğüt, 

2006: 59-60; Yanaşma, 2011: 34). Kadın işgücünün geçmişe oranla üst yönetim 

pozisyonlarında aldığı görevler artsa da genellikle yaygın olarak hala düşük seviyeli 

işlerde istihdam edilmektedirler (Agassi, 1992: 472; Ngo, 2000: 255).   

1. 1. 11.  Cinsiyet Ayrımcılığının Önlenmesinde Rol Oynayan Kurumlar  

 Kadınlar işgücü piyasasında genellikle dezavantajlı grupturlar. Bu nedenle 

cinsiyet ayrımcılığının önlenmesinde çeşitli kurumların farklı rolleri bulunmaktadır.  

1. 1. 11. 1. Devletin Rolü   

Uluslararası insan hakları belgeleri, hükümetlerin ileriye yönelik yükümlülükleri 

yerine getirmek ve ayrımcılığı ortadan kaldırmak için ‘gerekli tüm önlemleri almalarını’ 

gerekli görmektedir (Armstrong ve Cornish, 1997: 14). Bu nedenle devletlerinde etkili 

bir çerçeve tesis etmek için standartlara, kaynaklara, yasalara, politikalara ve kurumların 

bu standartları sağlayabileceği adalet mekanizmalarına ihtiyacı vardır (ILO, 2007: 54).   

1. 1. 11. 2. Hukuki Dayanakların Rolü 

 Ülkeler ve yargı mekanizmaları küreselleşmiş bir ekonomide işçi, işçi haklarını 

koruyan yenilikçi ve geniş tabanlı yasal, ayrımcılığı engelleyen sosyo-ekonomik 

yaklaşımları dikkate almak zorundadır (Blackett, 2001: 402). Uluslararası otoriteler, 

kadınların hakkını korumak için yeni yönetim modellerini ve insan haklarını dikkate 

almalı (ILO, 2006: 70), sağlıklı bir yapı için sabit ve geleneksel bu kavram yeniden ele 

alınmalı ve “çalışanlar” için yeni standartlar oluşturmalıdır (ILO, 2007: 14). Ayrıca 

ülkeler ILO’nun kadın çalışanlar için belirlediği istihdam ilişkileri ve eşitlik 

mekanizmalarını göz önüne alan standartları uygulamalı (ILO, 2002: 56) ve sürekliliği 

sağlanmış bir işçi hakları sistemi ile kombine etmelidir ( ILO, 2007: 32).  
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1. 1. 11. 3. Bilgi ve Diyaloğun Rolü  

Adil işgücü piyasası çeşitli güçlerin işbirliğini gerektirir. Bu güçler ülkelerin 

meclisleri ve işgücü piyasası aktörleri Maliye Bakanlığı, Çalışma Bakanlığı, Adalet 

Bakanlığı ve yargının duyarlılığını gerektirir. Bu mekanizmaların uyumlu bir şekilde 

çalışması zorunludur. Bazen bu yapılar arasında oluşan uçurumlar hayal kırıklığı 

yaratmaktadır. Bu nedenle hukuk dünyası, ülke yönetimleri ve ekonomi arasında 

işbirlikleri geliştirilmeli ve bu yapılar iletişim halinde olmalıdırlar (Cornish, 2007: 44).  

1. 1. 11. 4. İşletmelerin Rolü 

 Cinsiyet ayrımcılığını azaltmak için örgütlerde eşitlik olgusu üzerinde durulmalı 

ve bu konuda farkındalık artırılmalıdır. Örgütlerde daha uyumlu önleme çabaları 

geliştirilmeli, kadın ve erkekler birlikte hareket etmeli, taciz ve ayrımcılığı önleyecek 

güçlü politikalar, perspektifler geliştirilmelidir (Bell vd., 2002: 437). Ayrıca kararların 

doğru çalışan tarafından verilmesi, yapılandırılmış değerlendirme tekniklerinin 

kullanılması, yöneticilerin hesap verebilmesi çeşitlilik, programlar ve performans 

arasında açık bağlantılar oluşturulması gerekmektedir (Welle ve Heilman, 2005: 28).  

1. 1. 11. 5. Sendikaların ve Sivil Toplum Kuruluşlarının Rolü  

           Sendikalar veya diğer kuruluşlar aracılığıyla kadınların sesi duyurulmalı ve bu 

tip faaliyetler sendikalar ve STK’lar tarafından koordineli bir şekilde yürütülmelidir 

(Cornish, 2007: 45). 

1. 2.  ÖZ-YETERLİLİK 

1. 2. 1. Öz-yeterlilik Kavramının Tanımı 

Belli bir amaç doğrultusunda, gerçekleştirilen faaliyetlerde, insan başta olmak 

üzere birçok unsur etkilidir. Bu faaliyetlerin temel kaynağı ise amacı gerçekleştirmek 
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için sarf edilen güçtür. Albert Bandura, bireyin belirli bir davranışı sergilemesi 

konusunda sarf edeceği bu gücün miktarında etkili anahtar faktörlerden birinin de öz-

yeterlilik algısı (Bandura, 1997: 36) olduğunu ileri sürmüştür. 

İngilizce “self-efficacy”, “self-efficacy belief” ya da “perceived self-efficacy” 

olarak ifade edilen kavram için dilimizde “öz-yeterlik”, “öz-yeterlik inancı”, “kişisel 

yeterlik inancı”, “öz-etkililik inancı”, “algılanan öz-yeterlilik”, “algılanan öz-yeterlilik” 

ve “algılanan öz-etkililik” gibi birçok ifade kullanılmıştır (Bandura, 1977b: 191; 

Zimmerman, 1992: 663-676; Aksayan ve Gözüm, 1998: 35-42; Senemoğlu, 1998: 26). 

Ancak bu çalışmada self-efficacy kavramının öz-yeterlilik olarak kullanılan çevirisi 

kabul edilmiştir. 

20.yy.da öz kavramının insan ve toplum hayatındaki öneminin anlaşılmasıyla 

öz-yeterlilik kavramı önemini daha da artırmıştır. Bandura’nın davranış üzerine etkili 

olduğunu düşündüğü temel kavramlardan biri olan öz-yeterlilik, sosyal öğrenme 

kuramının temel bileşenlerinden birisidir. Bu kurama göre birey bir sonuca 

ulaşabileceğine inanırsa, daha aktif davranmakta ve sonuca ulaşabilecek tüm 

faaliyetlerde kontrolü elinde tutabilmektedir (Bandura, 1977b: 192; Schwarzer ve 

Fuchs, 1995: 163-288; Kara ve Mirici, 2002: 64; Yiğitbaş ve Yetkin, 2003: 8; Keskin ve 

Orgun, 2006: 95; Akgün, 2008: 4; Karademir, 2010: 2035; Uğur, 2010: 45; Yardımcı ve 

Başbakkal, 2011: 22;  Albayrak ve Gerçeklioğlu, 2013: 44).  

Yeterlilik, Bandura’nın (1982) sosyal öğrenme teorisinde öne çıkardığı ve bu 

teorinin merkezini oluşturan bir kavramdır. Yeterlilik inancı, insan davranışlarının en 

önemli açıklayıcısıdır (Schunk, 1990: 2). Yeterlilik inançları, bireylerin düşünme 

biçimlerini, problem çözme becerilerini ve duygusal tepkilerini etkiler (Kaptan, 2002: 
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15). Buna göre öz-yeterlilik, bireyin nasıl hissedeceği, düşüneceği ve davranacağını 

belirleyen önemli bir özelliktir (Tsay, 2002: 246). Bireyler bir görevi gerçekleştirmek 

için gerekli yeteneğin ve kontrol gücünün kendilerinde bulunduğuna inanırlarsa, bu 

görevi seçmek için daha istekli olur ve gereken davranışları sergilerler. Güçlü bir 

bireysel yeterlilik hissi daha sağlıklı olma, daha yüksek başarı ve daha fazla toplum ile 

bütünleşme duygusunu ortaya çıkarır. Bu kavram pek çok farklı alanda kullanılmaktadır 

(Schwarzer ve Fuchs, 1995: 2; Yiğitbaş ve Yetkin, 2003: 6). 

Bandura’ya göre (1982: 123) öz-yeterlilik, kişilerin başına gelebilecek güç 

durumlar karşısında gerekli olan eylemleri ne kadar iyi yapabildiklerine ilişkin 

yargılarıyla ilgilidir. Yine Bandura’ya göre (1977b: 197) öz-yeterlilik bir inançtır, bu 

nedenle birey bir görevi yerine getirmek için gerekli olan kapasiteye sahip olduğuna 

inanırsa karşılaştığı durumla ilgili yapacağı eylemleri, kendisini başarıya ulaştıracak 

şekilde organize edecektir. Eğer bu kapasiteye sahip olmadığına inanıyorsa bu durumda 

da başarısızlık kaygısı yaşayacaktır. 

Öz-yeterlilik, “amaçları gerçekleştirebilmek için bilişsel, sosyal, duygusal ve 

davranışsal birçok yetenek ve alt yeteneğin bir araya getirildiği ve adeta bir orkestra gibi 

yönetildiği genelleştirilmiş bir kapasite” (Bandura, 1997: 36-37) olarak ifade 

edilmektedir. Bu çerçevede ‘öz-yeterlilik algısı, kişinin belli bir amaca ulaşabilmesi için 

gerekli yetenek ve becerilerin tamamını organize etme kapasitesine ilişkin bireysel 

inançlarıdır’. Ancak kişide var olan bu duygu, amaçları yerine getirmek için tek başına 

yeterli değildir, güçlü bir öz-yeterlilik algısı tek başına başarıyı getirmez. Bunun 

yanında gerekli kaynaklara sahip olması ve bu işi yapacak isteğe de sahip olması 

gerekmektedir (Kurbanoğlu, 2004: 140). 
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Öz-yeterlilik kavramı sadece Bandura’nın çalıştığı bir konu değildir. Bu konuyu 

başka araştırmacılarda çalışmalarına konu edinmiştir. Bu araştırmacılardan biri olan 

Luszczynska vd. (2005: 439), göre öz-yeterlilik zor ve belirsiz görevleri yapabilme ve 

özel gereksinimleri olan zorluklarla baş edebilme konusunda kişinin kendi 

yetkinliklerine olan inancı olarak tanımladığı öz yeterlilik kavramını, Salas ve Cannon-

Bowers (2001), kişinin belli görevleri ve davranışları yapabileceğine olan inancı olarak 

tanımlamışlardır (Çetin, 2011: 73-74). Linnenrink ve Pintrich ise (2003: 120), öz-

yeterlilik inançlarını “kişilerin belirlenmiş performansa ulaşmak için gereken 

faaliyetleri düzenleyip uygulayabilme kapasiteleri üzerine yargıları” olarak 

tanımlamışlardır. Diğer bir ifade ile öz-yeterlilik “Bu durumda bu görevi yerine 

getirebilir miyim?” sorusunun cevabı ile ilgilenir. Öz-yeterlilik algısı bireyin 

kapasitesinin, başarılarının, güdülerinin ve öz kavramını oluşturan diğer öğelerin bir 

bileşkesi olup, her türlü davranış girişiminin başlayıp başlamayacağını, başlayan bir 

davranışın ise devam edip etmeyeceğini belirleyici güce sahiptir (Yenilmez ve 

Kakmacı, 2008: 4; Kuzgun, 2000: 260). 

Öz-yeterlilik bireylerin sahip oldukları bilgi ve becerileri etkin biçimde 

kullanabilmeleri için öncelikle ilgili alanda kendi yeterliliklerine güven duymaları 

gerektiğini öne süren sosyal öğrenme kuramına dayanır (Pajares, 2002: 239). Bu 

kapsamda, öz-yeterlilik açısından kişinin sahip olduğu becerilerin sayısının önemi 

yoktur. Ancak, kişinin bu beceriler ile neler yapabileceğine ilişkin inancının ne olduğu 

daha önemlidir (Bandura 1997: 13; Bolat, 2011b: 256). 

Carpenter’a göre ise (2007: 1) öz-yeterlilik, geçmişteki performans tarafından 

şekillendirilir. Örneğin, geçmişte matematik testinden yüksek performans gösteren bir 

öğrencinin gelecekte de matematik testinden yüksek performans gösterebileceği tahmin 
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edilebilir. Yüksek öz-yeterlilik yüksek başarıya neden olur; düşük öz-yeterlilik ise 

düşük başarı ile ilişkilidir. Sonuçta öz-yeterlilik (Nasta, 2007: 2), insanların kendi 

kapasitelerini nasıl algıladıkları ve kendilerine nasıl güven geliştirdiklerini anlamada 

önemli bir faktördür. Öz-yeterlilik yetenekle ilişkili bir kavram değildir. Kişinin kendi 

kaynaklarına güvenmesine karşılık gelir. Bir durumla baş etmede yeterli becerileri olan, 

ancak öz-yeterliliği düşük olan kişi, söz konusu becerilerini harekete geçiremeyecektir 

(Yıldırım ve İlhan, 2010: 304). 

Öz-yeterlilik algısı yüksek olan bireyler zorlu işleri yapmayı seçerler ve bu 

amaçlarına ulaşmak için kendilerini yönlendirirler, öz-yeterlilik algısı düşük olan 

bireyler ise zor olan işler ile karşılaştığında çabuk pes ederler, amaçlarına ulaşmak onlar 

için hayal noktasında kalmaktadır. Öz-yeterlilik algısı yüksek olan bireyler amaçlarına 

ulaşmak için daha çok çaba harcarken bunu öz-yeterlilik algısı düşük olan bireylerden 

daha fazla süre sürdürürler. Ayrıca bireyler amaçlarına ulaşmada bir engelleme ile 

karşılaşıldığında ise, öz-yeterlilik algısı yüksek olan bireyler kendilerini çabucak 

toparlayıp hedeflerine ulaşmak için mücadeleyi sürdürürken; öz-yeterliliği düşük olan 

bireyler için bu durum tam tersi olur (Otacıoğlu, 2008: 164).  

Literatürde öz-yeterlilik, temel olarak üç farklı kapsamda değerlendirilmektedir. 

Bunlardan ilki göreve özel öz-yeterlilik algısıdır. Kuramı ilk ortaya atan Bandura 

(1977b: 192) dâhil bir kısım araştırmacılar, öz-yeterliliğin sadece verilen görevleri 

kapsadığını verilen görevlere özgü olduğunu ve sadece bu alanda kısıtlı olduğunu ya da 

o görevle ilişkili başka görevlerle ilişkilendirilebileceğini düşünmektedirler.  
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İkinci tip öz-yeterlilik algısı ise, alana özel öz yeterliliktir. Bu kurama göre de 

öz-yeterlilik algısı sadece belli bir alanı kapsamaktadır. Bu algıya en güzel örnek 

yönetsel öz- yeterlilik algısıdır. 

Üçüncü algı ise genel öz-yeterlilik algısıdır. Bu algı kişinin karşılaşabileceği tüm 

zorluklarla ilgilidir ve diğer öz yeterlilik tiplerine göre daha değişmez bir yapıya 

sahiptir (Çetin, 2011: 73). 

Öz-yeterlilik kavramı ve kavramın dayandığı Bilişsel Öğrenme Teorisi 

kendinden sonraki çalışmalara da ilham kaynağı olmuştur. Bu çalışmalardan en bilineni 

Fred Luthans ve arkadaşları tarafından ortaya atılan psikolojik sermaye kavramıdır.   

Psikolojik sermaye; bireylerin hedeflenen amaçlar doğrultusunda rekabet avantajı elde 

edebilmelerine ilişkin bir kavramdır (Zhao ve Hou,  2009: 35-40).  Bu kavram 

çalışanların psikolojik kaynakları olan, umut (hope), iyimserlik (optimism), öz-yeterlilik 

(self-efficacy), psikolojik dayanıklılık (resilience) durumlarını kapsamaktadır (Gooty 

vd., 2009: 353-367). Psikolojik sermaye, pozitif örgütsel davranışın gelişen alanlarından 

biri olması sebebiyle araştırma konusu yapılan pozitif kavramlar arasına girmiş ve bu 

dört kavramla ifade edilmiştir. Psikolojik sermaye kavramına göre öz-yeterlilik; çeşitli 

çözümler yaratmak, amaca yönelik eylemde bulunmak, amaçları gerçekleştirmede 

başarılı olmaya ilişkin inanç olarak yorumlanabilir (Avey vd., 2008: 48-70).   

1. 2. 2. Öz-yeterliliğin Önemi  

Öz-yeterlilik teorisi aslında bir bireyin edindiği ve zor durumlarda kullanacağı 

duygusal performansını kontrol edebilme kabiliyetidir (Bandura 1989a: 1175; Schunk, 

1991: 209). Buna göre güçlü öz-yeterlilik algısı insanın performansını ve birçok alanda 

mutlu olmasını sağlayan bir olgudur. İnsanlar yeteneklerine inanırlarsa kendilerine de 
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güvenebilirler. Bu duygu ile kendilerini uğraştıran güç görevlerden kaçmak yerine 

üstesinden gelmek için çaba gösterirler. Bu kişiler amaçlarına odaklanır ve hedeflerine 

ulaşmak için çaba gösterirler. Bu yolda başarısızlık veya aksilik söz konusu olursa, 

hemen sonrasında kendilerini toparlamaya çalışırlar. Aksilik söz konusu olduğunda 

kendilerini suçlamak yerine hatayı yetersiz çaba, eksik bilgi veya elde edilen eksik 

becerilerde ararlar (Bandura, 1994: 72). 

Ayrıca öz-yeterlilik, bireysel çaba ve devamlılık üzerinde olumlu etkilere 

sahiptir. Bu olumlu etkiler çalışanların performanslarını, verimliliklerini ve başarı 

düzeylerini artırır (Henslin ve Khele, 2006: 705). Öz-yeterliliği yüksek olan kişiler 

mücadele yetenekleri sayesinde zor hedef ve görevleri kendilerine amaç edinerek bu 

hedeflere ulaşmak için oldukça fazla çaba gösterirler. Zorluk ve olumsuzluklar 

karşısında çabuk pes etmezler. Öz-yeterliliği düşük olan bireyler ise kendileri için tehdit 

olarak algıladıkları görevler için isteksiz davranır, zorluk ve olumsuzluk karşısında da 

çabuk pes ederler. Bu çerçevede olumsuz öz-yeterlilik algısına sahip kişilerin 

performanslarının başarısızlık yönünde etkileneceği bir gerçektir (Bandura, 1994: 74). 

Öz-yeterlilik teorisi bu yönüyle, iş yaşamında, çalışanların öz-yeterliliklerine olan 

inançlarının arttırılarak motivasyonlarının, mutluluklarının ve performanslarının 

arttırılabileceğini öne sürmektedir (Spector, 2008: 209). 
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Şekil 1. 1. Öz-yeterlilik İnancı Mekanizması 
Öz-yeterlilik 
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 (Kreitner ve Kinicki, 2001: 143) 
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yapabilirim.” 

 

 

 

Öz-Yeterlilik 
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             Düşük 

“Bu işi yapabileceğimi 
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. Aktif olma – en iyi fırsatları 
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tanımlama 

· Planlama, hazırlama, uygulama 
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· Problemleri yaratıcılıkla çözme 

· Tersliklerden ders çıkarma 

· Başarıyı tahayyül etme 

· Stresini sınırlama 
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· Zayıf gayeler ve düşük bağlılık 

geliştirme 

· Kusurlara odaklanma 
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· Mazeretler belirleme 
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Başarısızlı

k 
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Öz-yeterlilik algısının başarı ve başarısızlığa nasıl zemin oluşturduğu ile ilgili 

temel yaklaşım Şekil 1. 1’ de gösterilmiştir. Buna göre kişinin geçmişte elde ettiği 

deneyimler, çevresinde gözlemlediği başarılar, diğerlerinin ikna ve cesaretlendirmeleri 

ve fiziksel ve duygusal durumları öz-yeterlilik algısının oluşmasında etkili olmaktadır. 

Bu çerçevede, bu özellikleri itibarıyla yüksek öz-yeterlilik algısına sahip kişilerin 

başarıya ulaşacakları, düşük öz-yeterlilik inancına sahip kişilerin ise aksine 

başarısızlıkla karşı karşıya kalacakları ifade edilmektedir. Şekilde görüldüğü gibi 

kişinin geçmiş deneyimleri ile öz-yeterlilik arasında önemli ve diğer kaynaklara göre 

daha etkili bir ilişki vardır (Kreitner ve Kinicki, 2001: 143).  

Öz-yeterlilik, yetenek ve bilginin uyumlu birleşimini sağlayarak bireyde beceri 

ya da öğrenme işleminin başlatılması ve uygulanmasında önemli rol oynar. Öz-

yeterliliği yüksek olan bireyler psikolojik olarak kendilerini iyi hissederler, 

‘başarabilirim’ duygusu yüksektir ve bu iyilik hali ile kişisel gelişim ve becerilerinin 

çeşitlenmesi için çaba gösterirler. Aksine öz-yeterliliği düşük olan bireylerin kolay elde 

edilemeyen, yoğun çaba ve süreklilik arz eden görevlerde, görevlerinin yerine 

getirilmesinde bir takım başarısızlık yaşadıkları görülmektedir (Appelbaum ve Hare, 

1996: 35; Kotaman, 2008: 122; Uğur, 2010: 7). 

Bireylerin sahip oldukları öz-yeterlilik algısı kişilerin gayretlerini etkilemekte 

öz-yeterlilik algısı yüksek olan kişiler daha fazla gayret gösterirken, öz-yeterlilik algısı 

düşük olan kişiler amaca ulaşmak için daha az gayret göstermektedir (Kenny, 2012: 

281). Bu açıklamaya paralel olarak öz-yeterliliği yüksek olan bireyler bir başarısızlıkla 

karşılaştıklarında hızlıca toparlanıp görevlerini tamamlamada ısrarcı bir tavır 

sergilerken, düşük öz yeterliliğe sahip bireyler zorluklar karşısında kolayca 

yılmaktadırlar (Bandura ve Cervone, 1983: 1018). 
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Öz-yeterlilik bireylerdeki etkileri kadar birçok örgütsel süreci de etkileyen 

önemli bir faktördür. Bireylerin, zorluklar karşısında mücadele etmede inanç ve 

kararlılıkları; sadece bireysel davranışlar üzerinde değil, performans, motivasyon, iş 

tatmini, girişimcilik, liderlik gibi önemli örgütsel süreçler üzerinde de etkili olmaktadır 

(Henson, 2001: 56). Bireylerin öz-yeterliliği arttıkça, gösterdikleri gayret, dayanıklılık 

ve azimleri de artmaktadır (Lombardo, 2006: 47). Buna karşın, öz-yeterliliği yeterince 

yüksek olmayan bireylerde, eylemden kaçınma, güçlükler ve stres karşısında düşük 

performans gösterme, başarısız olma durumları gözlenmektedir (Gordon vd., 1998: 57; 

Pajares ve Cheong, 2003: 439).  

Günümüzde öz-yeterlilik örgütsel yansımalar açısından da önemli bir değişken 

olarak görülmektedir. Alanla ilgili yazılarda da öz-yeterliliğin performans, personel 

güçlendirme, iş tatmini, stres, eğitim, girişimcilik ve liderlik gibi birçok örgütsel süreci 

etkilediğine dikkat çekilmektedir. Öz-yeterlilik kişilerin eyleme geçip geçmeme 

kararlarını ve zorluklar karşısında mücadele azimlerini yönlendirerek bu örgütsel 

süreçleri etkilemektedir. Eğer örgütler çalışanlarının öz-yeterliliğini yükseltmeyi 

öğrenebilirse, örgütün genel performansını da yükseltebilirler (Basım vd., 2008: 122).  

Öz-yeterliliğin bireysel ve örgütsel süreçlere etkisi olduğu kadar başka pek çok 

alanda da etkisi vardır. Yapılan çalışmalar göstermiştir ki öz-yeterlilik algısının sağlık 

üzerinde olumlu etki yaratan davranışların başlatılması, sürdürülmesi ve 

tamamlanmasında önemli bir belirleyicidir (Pender, 1987: 11). Ayrıca depresyon ve 

korkularla mücadele gibi insan psikolojisini ilgilendiren alanlar, kalp krizini atlatma ve 

sigarayı bırakma gibi olumlu sağlık davranışları ve iş dünyasında karar alma ve satış 

performansı gibi kariyer tercihi ve akademik başarı alanları da öz-yeterliliğin etkili 

olduğu alanlardır (Schwarzer ve Fuchs, 1995: 4). 
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 Özet olarak öz yeterlilik, başta bireysel etkileri olmak üzere, örgütsel süreçleri 

birçok yönden etkileyen önemli bir faktördür. Öz yeterliliğin yarattığı etkiler içerisinde 

belki de en önemlisi bu kavramın, kişinin gelecekteki iş performansını geçmiş 

performansından bile daha yüksek oranda açıklayabilme gücüne sahip olmasıdır (Çetin, 

2011: 75).  

1. 2. 3. Öz-yeterlilik İnancı Kavramının Ortaya Çıkışı ve Sosyal Bilişsel Teori 

Öz-yeterlilik kavramının geçmişi Amerikalı tanınmış psikolog Albert 

Bandura’nın 1977 yılında geliştirip daha sonra “Sosyal Bilişsel Kuram” ve “Bilişsel 

Davranış Değişimi” olarak yeniden adlandırdığı “Sosyal Öğrenme Kuramı”na 

dayanmaktadır (Schwarzer ve Fuchs, 1995: 260). 

Öz-yeterlilik kavramının ortaya çıkışı ve gelişimi Psikoloji biliminin gelişimi ile 

paralellik göstermiştir. 20. yüzyılın ilk yarısında psikolojiye önemli ölçüde yön veren 

iki yaklaşım, davranışların, kişinin bilinç dışından gelen unsurlar çerçevesinde 

şekillendiğini belirten Psikolanalitik Yaklaşım ve çevresel birtakım uyaranlara karşı 

ortaya çıktığını savunan Davranışçı Yaklaşım olmuştur. Yirminci yüzyılın ortalarına 

doğru yaklaşıldığında ise Bilişsel Yaklaşım ile birlikte davranışların, insanların sahip 

oldukları ve sürekli edindikleri bilgiler ve zihinlerinde bu bilgilerin işlenmesi ile 

oluştuğu kabul edilmiştir (Huffman vd., 1994: 32). 

20. yüzyılda ortaya çıkan ve gelişen bu temel kuramlara rağmen hala eksik olan 

literatür 1977 yılında Bandura’nın yazdığı ve anahtar unsurun “bireysel inançlar” 

olduğu makale ile tamamlanmaya yakın hale gelmiştir. Bandura’ya göre, kişilerin sahip 

oldukları yetkinliklerine olan inançları kişilerin belirleyecekleri amaçlarını, bu amaç 

uğruna sarf edecekleri çabanın miktarını, güç durumlar karşısındaki başarabilme 
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isteklerini ve olayları yorumlayabilme derecelerini, güçlü bir şekilde etkileyebilme 

özelliğine sahiptir (Pajares, 2004: 22). Tüm bu gelişmeler ışığında, sadece çevresel veya 

davranışsal uyaranların, insan davranışlarını açıklamada yeterli olmayacağı, “insanın 

kendisi” diye isimlendirilen ve bireyin öz düzenleyici ve öz pekiştirici olarak 

davranışlarını şekillendiren önemli bir unsur daha yazında yerini almıştır (Bandura, 

1993: 119).  

1. 2. 4. Öz-yeterliliğin Boyutları 

Kişinin öz yeterliliği üç farklı boyut üzerinden incelendiğinde değişiklik 

göstermektedir. Bunlar büyüklük, güç ve genellemedir (Gist, 1987: 250-251).  

1. Büyüklük: Kişinin yapabileceğine inandığı işin zorluk derecesini ifade etmektedir 

(Gist, 1987: 250-251; Bolat, 2011a: 7). Örneğin bireyin 10 kg yerine 100 kg 

ağırlığındaki bir objeyi kaldırabileceğine inanırlar (Muretta, 2004: 14; Bolat, 2011: 

7). 

2. Güç: Büyüklük ile ilgili inancın güçlü ya da zayıf olduğunu tanımlar (Gist, 1987: 

250-251; Bolat, 2011: 7). Görevler basitten zora doğru sıralandıktan sonra bireylerin 

sıralanan bu görevleri hangi düzeye kadar yapacaklarını göstermektedir. Bazı 

bireyler sadece basit görevleri yapabilecekken bazıları daha zor olan görevlerle baş 

edebilme kabiliyetine sahiptir (Bandura, 1977a: 194). Örneğin bazı insanlar 10 kg 

bir objeyi kaldırabileceğine diğerlerinden daha fazla inanırlar (Muretta, 2004: 14; 

Bolat, 2011: 7). 

3. Genellik: Genellik beklentilerinin çeşitli durumlarda ne ölçüde yaygın olduğu ile 

ilgilidir (Gist, 1987: 250-251; Bolat, 2011: 7). Örneğin bir kişinin 100 kg’lık bir 

objeyi kaldırma ile ilgili yeterliliği kendini bitkin hissedip hissetmemesine göre 

değişiklik gösterir (Muretta, 2004: 15; Bolat, 2011: 7; Bandura, 1977a: 194).   
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1. 2. 5. Sosyal Bilişsel Model Temelinde Öz-yeterliliğin Belirleyicileri 

İnsan davranışlarının önemli belirleyicisi olan sosyal bilişsel teori birey 

davranışlarının nasıl şekillendiğini, bu davranışların nasıl kazanıldığını ve 

sürdürüldüğünü açıklayan ayrıca bu davranışların tahmin edilmesi ve değiştirilmesi için 

müdahale stratejileri geliştiren bir kuramdır (Kurt, 2012: 196). Sosyal Bilişsel Kuram, 

insan davranışının şekillenmesinde hem dış faktörlerin hem de içsel süreçlerin etkili 

olduğu varsayımını savunmaktadır. Bu varsayıma göre de insan davranışlarının sadece 

tek bir sebep ya da basit bir yapı olmadığını çeşitli etmenlerin bir araya gelmesiyle 

oluşan bir bileşim olduğunu ileri sürmektedir (Burger, 2006: 13).  

Sosyal bilişsel kurama göre insan davranışları, dışsal olaylar ile inançlar, 

düşünceler gibi içsel belirleyicilerin karşılıklı etkileşiminin bir sonucudur (Gözüm ve 

Bağ, 1998: 30). Bandura içsel süreçler, dışsal süreçler ve davranış arasında var olan bu 

etkileşimsel sürece karşılıklı belirleyicilik adını vermiştir. Bu süreçte içsel faktörler 

(bilişsel, duygusal ve biyolojik olaylar), davranış ve dışsal faktörler olmak üzere üç 

unsur, karşılıklı etkileşim içindedir ve insan davranışları üzerinde farklı derecelerde, 

belirleyici olurlar (Bandura, 1997: 6). 
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Şekil 1. 2. Bandura’nın Karşılıklı Belirleyicilik Kuramı 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Burger, 2006: 136) 

Şekil 1. 2’ye göre içsel faktörler ve davranışlar arasındaki belirleyicilik 

incelendiğinde, kişilerin neler düşündükleri, hissettikleri ve nelere inandıkları 

davranışlarına etki etmektedir. Ayrıca içsel faktörler de sergilenen davranışlardan elde 

edilen deneyimlere göre gelişmektedir (Bandura, 1989b: 3). Örneğin öz-yeterlilik algısı 

çerçevesinde, kişinin belli bir hedefi gerçekleştirmeye yönelik kendi yeterliliğine ilişkin 

inancı, davranışları üzerinde etkili olacak ve sergilediği davranışlar sonucu elde ettiği 

deneyimler de öz-yeterlilik algısına ilişkin en önemli kaynak olarak kişinin özelliklerine 

katkı sağlamış olacaktır. Yine, kişisel faktörler ile dışsal faktörler arasındaki etkileşim 

ele alındığında kişilerin duygu, düşünce ve inançlarının oluşumunda çevrenin etkili 

olduğu, bununla birlikte farklı kişisel özellikteki insanların çevreden farklı etkilere 

maruz kaldıkları ifade edilmektedir (Bandura, 1989b: 3).  Bu durum, çevrenin kişisel 
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özellikler üzerinde, kişisel özelliklerin de çevre üzerinde etkili olduğunu ortaya 

koymakta ve kişisel özellikler ile çevre arasındaki karşılıklı belirleyiciliği 

açıklamaktadır.   

Modelin davranış ile dışsal faktörler arasındaki etkileşimini ele alan bölümü ise 

insanlar arasındaki ilişkileri düzenleyen kuralların yine insanlar tarafından ortaya 

konulmuş kurallar oldukları, diğer bir ifadeyle, insan davranışlarının çevrenin hem 

ürünü, hem de üreticisi olduğu ile açıklanmaktadır (Bandura, 1989b: 3). 

 Yukarıda anlatılanlar ışığında bireyler bir görev ya da durumla ilgili olarak 

harekete geçmeden önce çeşitli kaynaklardan gelen bilgileri belirli süreçlerden geçirir, 

değerlendirir ve bunları bir araya getirerek (Gist ve Mitchell, 1992: 192) duruma özgü 

veya genel bir inanç geliştirirler. Bireyin çeşitli kaynaklardan elde ettiği bu bilgiler öz-

yeterlilik algısının düzeyi hakkında yargıyı belirler (Işık, 2001: 42). Bu düzeyi 

belirleyende içsel ve dışsal belirleyiciler olarak iki başlık altında toplanabilir.  

1. 2. 6. Öz-yeterlilik İnancının Kaynakları 

 Öz-yeterlilik algısını dört temel kaynak belirlemektedir. Bunlar geçmişte 

gerçekleştirilmiş başarılı deneyimler, başkalarının başarılarını gözlemleme ve 

karşılaştırma yoluyla elde edilen gözleme dayalı deneyimler, sözel ikna ve benzer 

sosyal etkileşimler ve kişilerin yeteneklilikleri hakkında temel yargılarını oluşturan 

fizyolojik ve duygusal durumlardır (Bandura, 1997: 80). Aşağıdaki bölümde dört temel 

unsur detaylıca açıklanmaktadır.   

1. 2. 6. 1. Ustalık Tecrübesi (Deneyimler) 

Bireyin daha önceki tecrübelerine dayanır ve öz-yeterliliğin dört kaynağı 

arasında öz-yeterlilik algısının şekillenmesinde en etkili olan unsurdur. Bir görevi 
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yerine getirirken tekrar eden başarılar, kişinin o göreve ilişkin öz-yeterlilik algısını 

artırırken, aynı görevle ilişkin elde edilen başarısızlıklar, o görevle ilgili öz-yeterliliği 

azaltır (Kıyıcı vd., 2011: 7).  

Öztürk’e göre (2008: 15), ustalık tecrübesi öz-yeterlilik algısının en etkin 

kaynağıdır. Geçmiş deneyimler en etkili öz-yeterlilik bilgi kaynağıdır. Bu durumun 

nedeni ise doğrudan kişisel tecrübelere dayandığı ve başarı ya da başarısızlık kişinin 

gösterdiği çaba ve becerilere bağlı olduğu içindir (Smith, 2002: 2). Ustalık tecrübeleri 

diğer modellerden daha güçlü ve daha genel yeterlik inançları üretir (Bandura, 1998: 

53- 54).  

Başarı, güçlü bir öz-yeterlilik algısının oluşmasına neden olurken, başarısızlık bu 

inancı azaltacaktır. Özellikle, güçlü bir öz-yeterlilik algısı oluşmadan bir başarısızlık 

durumu yaşanırsa, birey yüksek ihtimalle öz-yeterliliğiyle ilgili olumsuz algılar 

geliştirecektir (Bıkmaz, 2004: 12). Bireyin yaptığı işlerde elde ettiği başarı onun daha 

sonraki zamanlarda benzer işlerde başarılı olacağını göstermektedir. Dolayısıyla 

yaşanan başarı ödül etkisi yapmakta ve bireyi gelecekte de benzer davranışları 

göstermek için motive etmektedir (Bandura, 1993: 56). Benzer şekilde yaşanan 

başarısızlık duygusu da kişide olumsuz pekiştireç görevi yapmaktadır. Sonuç olarak; 

başarı yeterlilik algısını yükseltirken tekrarlanan başarısızlık ise onu düşürmektedir.  

Genellikle öz-yeterlilik algısı şekillenirken geçmiş deneyimler, konuşmaktan 

daha etkilidir (Kiser, 2008: 101). Gerçekleştirilmiş başarılı deneyimler kimi yazarlara 

göre, önceden elde edilmiş olan başarıların yeniden elde edilme çabası olarak da ifade 

edilmiştir (Burger, 2006: 544). Ancak gerçekleştirilmiş başarılı deneyimlerin, geçmişte 

benzer veya yakın durumlarda elde edilmiş başarılar (Erel, 2001: 19) olarak ele alınması 
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ile birlikte, güçlü öz-yeterlilik inançlarının sadece tekrarlanan, benzer başarıların sonucu 

olarak görülmesi yeterli değildir. Güçlü bir öz-yeterlilik algısının oluşabilmesi için, 

örneğin, kişinin zor birtakım engelleri gayret göstererek aşmış olması gereklidir. Çünkü 

kolaylıkla elde edilmiş, benzer deneyimler, öz-yeterlilik algısından ziyade kolay 

sonuçlara ilişkin beklentileri ortaya çıkaracak ve beklenmedik durumlar karşısında 

kişilerin olumsuz yönde etkilenmelerine neden olabilecektir (Bandura, 1997: 80). 

Bu çerçevede Bandura, öz-yeterlilik algısının en güçlü kaynağı olan geçmişteki 

başarılı tecrübelerin güçlü öz-yeterliliğin ortaya çıkarabilmesi için kişinin çevresiyle 

etkileşimi sonucu zaman içerisinde oluşmuş olan öz-bilgi yapısı, gerçekleştirilmiş olan 

görevin içeriği ve zorluğu, o görevi gerçekleştirmek için sarf edilen çabanın miktarı, 

benzer görevleri gerçekleştirerek geçirilen zaman gibi unsurların da etkili olduğunu 

ifade etmiştir (Bandura, 1997: 81). Başarılı deneyimler, bireylerin öz-yeterlilik algısını  

(Bandura, 1986:  27-28) aşağıdaki faktörlere bağlı olarak değiştirir.  

1. Yeterliklere ilişkin kapasitenin önceden kavranmasına,  

2. Harcanan çabanın miktarına,  

3. Görevin zorluğunun algılanmasına,  

4. Dışsal yardımların miktarına,  

5. Performans sergilenirken içinde bulunulan koşullara,  

6. Geçici olarak başarılı ya da başarısız olma durumlarına,  

7. Deneyimlerin hafızada tutulmasına,  

8. Uygun durumlarda bu deneyimlerin yeniden oluşturulmasına bağlı olarak 

değiştirir. 
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 Başarılı deneyimler öz-yeterlilik algısını artırırken, üst üste yaşanan 

başarısızlıklar öz-yeterlilik algısının düşmesine neden olmaktadır (Kurbanoğlu, 2004: 

140).  

1. 2. 6. 2. Temsili Deneyim 

Kaynağını diğer insanların yaşadığı tecrübeden alır. Kişilerin, başkalarının elde 

ettikleri başarıları izlemesi ve görmesi, kendilerinin de bu görevi yerine getirebileceği 

yönündeki inançlarının oluşmasını sağlar (Bandura, 1994: 13). 

Temsili deneyim veya başka bir ifade ile model alma; toplumdaki bireylerden 

sosyal karşılaştırma (social comparison) yoluyla edinilen bilgilerden ya da kendilerine 

benzer olan kişilerin deneyimlerinden yararlanılarak öğrenilir. Değişik özellikler 

açısından kendilerine benzer kişilerin bir işi yapabildiğini görmek kendinin de o işi 

başarabileceği inancını geliştirirken, kişilerin çabalara rağmen başarısızlığa uğradığını 

görmek, öz-yeterliliklerini ve çabalarını zayıflatabilir. Model ile kişi arasında benzerlik 

ne kadar çok olursa, bireyin başarı şansıda o kadar fazla olur. Eğer insanlarda modelin 

kendilerinden çok farklı olduğu düşüncesi egemense modelin davranışları ve bu 

davranışların doğurduğu sonuçlar bireyi etkilemez (Bandura, 1994: 3).  

 Kendisiyle özdeşlik kurulan kimselerden daha kötü bir performans gösterilirse 

öz-yeterlilik inançları o derece azalır. Ancak modelden daha iyi performans gösterildiği 

takdirde öz-yeterlilik algısı artar. Bu nedenle, kişi kendisiyle model arasında ne kadar 

yakından benzeşim kurarsa, modelin öz-yeterlilik üzerindeki etkisi de o kadar fazla olur 

(Rackley, 2004: 11).  
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1. 2. 6. 3. Sözel İkna (Sosyal İkna) 

Albert Bandura tarafından, öz-yeterliliğin kaynakları olarak ifade edilmiş olan 

unsurlardan bir diğeri de sözel iknadır. Sözel ikna (sosyal ikna) kişilerin, hedeflerin 

ulaşabilmek için gerekli yeteneğe sahip olduğu ya da başarabileceği yönündeki yargısını 

kuvvetlendirecek nasihatlerde bulunulması ya da ikna edilmesi şeklinde ifade edilebilir 

(Bandura, 1997: 101). Belli bir görevi yerine getirmiş ya da belli bir amaca ulaşmış 

kişilerin öz-yeterliliği yüksek olduğundan çevrelerindeki insanların öz-yeterlilik 

algılarını etkileyebilirler. Bunu yaparken, oluşabilecek durumları göstermek, muhtemel 

problemler konusunda uyarmak, strateji ve taktikler vermek gibi konularda çevresindeki 

kendi ile özdeşleşen kişilere yardımda bulunabilmektedir (Büyükduman, 2006: 32).  

Pajares (2005: 348) bireylerin öz-yeterlilik algısının toplum içindeki kişilerden 

aldıkları sosyal mesajlar sonucunda oluştuğunu ve geliştiğini, olumlu telkinin kişiyi 

motive ederken, olumsuz telkinin kişinin öz-yeterliliği zayıflattığını ifade etmiştir. Sözel 

ikna geçmiş tecrübeler tarafından güçlendirilmedikçe ve gerçekçi olmadıkça etkili 

olması mümkün değildir. Ayrıca telkinler ve teşvikler (onu dene, biliyorum ki sen onu 

yapabilirsin) özellikle doğru ve objektif insanlar tarafından yapılırsa inandırıcılığı daha 

fazla olacaktır (Stipek, 2001: 1200).  

1. 2. 6. 4. Fiziksel ve Duygusal Durum 

Öz-yeterlilik algısının oluşumunda etkili olduğu ileri sürülen diğer bir kaynak da 

fizyolojik ve duygusal durumlardır. Fiziksel ve duygusal duruma göre, kaygı, stres, 

bitkinlik, iyilik hali gibi psikolojik durumlar ve fizyolojik etmenler de öz-yeterlilik 

algısı üzerinde etkilidir. Örneğin sunum yapacak bir öğrencinin boğaz ağrısı ya da sahip 
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olduğu sahne korkusu onun öz-yeterlilik algısını alt üst edebilir (Kreitner ve Kinicki, 

2001: 142). 

Kişinin belli bir görevi başarma ya da başarısız olma korkusu öz-yeterlilik algısı 

ile ilişkilidir. Öz-yeterliliği yüksek olan birey, herhangi bir işin üstesinden gelmek için, 

düşük olan bireye göre daha çok mücadele eder, daha kararlı ve sabırlıdır. Bireylerin 

stres, kaygı gibi olumsuz duygulara kapılmış olması kişiyi ve hedefe ulaşmak için 

yapacağı mücadeleyi olumsuz yönde etkiler. Stres, korku, karamsarlık ve yorgunluk 

gibi duygular yeterlilik inancını zayıflatan unsurlardır (Bandura, 1993: 117-148). 

Sahranç (2007: 91), ruhsal ve fizyolojik olarak kendini etkin hisseden bireyin 

performansının, kendini etkin hissetmeyen ya da kendinden şüphe duyan bir bireyin 

performansından daha yüksek düzeyde olacağını ileri sürmektedir. 

Ayrıca bireylerin duygusal durumları gibi aynı şekilde örgütlerin de duygusal 

durumları vardır. Örgütün bütün üyelerini etkileyen başarılar veya hayal kırıklıkları gibi 

kolektif durumlar örgütlerin kolektif yeterliliğini de etkilemektedir. Duygusal durumları 

etkin olan örgütler baskı, kriz ve çatışmalara dayanabilir ve etkili bir şekilde varlıklarını 

sürdürürler. Çünkü böyle örgütler zorluklara uyum sağlamayı, çevre ile bütünleşmeyi ve 

güçlüklerle mücadele etmeyi öğrenmişlerdir. Diğer yandan, daha az etkili olan sağlıksız 

örgütler, aynı koşullar altında düzenli bir şekilde işleyemez ve bu durumu takiben 

başarısızlık olasılığı artar ve varlıkları tehlikeye girer (Goddard vd., 2004: 10). 

 Yukarıda verilen dört bilgi kaynağının, öz-yeterlilik algısı üzerindeki etkisinin 

tamamıyla performansın gerçek sonuçlarına bağlı olmadığı ayrıca öz-yeterlilik algısının, 

bireylerin kendi performanslarını diğer bilgilerle ilişkilendirip, yorumlamalarına bağlı 

olarak da ortaya çıktığı vurgulanmaktadır (Bandura, 1997: 17).  
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1. 2. 7. Öz-Yeterliliğin Etkileri 

 Öz-yeterlilik kişinin, nasıl hissetmesi, düşünmesi ve davranması gerektiğini 

şekillendiren bir kavramdır. Bireyin inançlarını, davranış değiştirme amacını, başarı 

oranını ve yerine getirdiği görevlerde karşılaşacağı engellerle mücadele edebilme 

gücünü etkilemektedir (Schwarzer ve Fuchs, 1995: 2). Görüldüğü üzere öz-yeterlilik 

bireyin psikolojik ve fizyolojik durumu üzerinde oldukça etkili bir kavramdır. Bu etkiler 

aşağıdaki gibi özetlenebilir.  

1. 2. 7. 1. Bilişsel Etkisi 

Öz-yeterlilik, kişilerin bilişsel sürecini birçok şekilde etkiler. Kişilerin 

hedeflerini belirlerken kendi kapasitelerine uygun amaçlar belirler. İnsanlar amaçlarına 

uygun olarak yapacakları eylemlerle ilgili önce zihninde düşünce oluşturur. Bu 

düşünceler çerçevesinde amaçlarına ulaşmak için senaryoları şekillendirir, oluşturur ve 

dener. Öz- yeterliliği yüksek insanlar, daha zengin bilişsel kaynaklara, daha fazla 

stratejik esnekliğe sahiptirler, çevrelerindeki olayların farkındadırlar ve çevrelerini idare 

etmek konusunda daha etkindirler (Bandura, 1994: 72). Bir başka deyişle öz-yeterlilik, 

belirlenen amaçlar için olmazsa olmaz şarttır (Bandura, 1994: 74). 

 Öz-yeterlilik algısı yeterli olan bireyler, karşılaşabilecekleri durumları 

değerlendirirken, riskler üzerinde durmak yerine fırsatlara odaklanırlar. Bu kişiler 

hayatlarını şekillendirirken, geleceğe yönelik tahminlerde bulunurlar. Öz-yeterliliği 

düşük olan insanlar ise, riskler üzerine yoğunlaşarak, performanslarını olumsuz şekilde 

etkileyecek başarısızlık senaryoları üretirler (Bandura, 1999: 155).  
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1. 2. 7. 2. Motivasyona Etkisi 

Öz-yeterlilik, bireylerin motivasyonunda çok önemli bir role sahiptir. Bireyler 

amaçlarına ulaşmak için çeşitli uygulamalar yaparak kendilerini motive ederler. Neleri 

başarabilecekleri konusunda fikir sahibi olur ve buna uygun stratejik senaryolar üretir 

ve amaçlarına ulaşmak için planlar yaparlar (Bandura, 1993: 118). Öz-yeterlilik algıları, 

motivasyonel sistemlerin her birinin inşasında temel bir yere sahiptir. İnsanların kendi 

performansları için yaptıkları nedensel nitelemeler, motivasyonlarını etkiler. Öz-

yeterlilik düzeylerinin yüksek olduğunu düşünen insanlar başarısızlıklarını yetersiz 

çabaya, uygunsuz stratejilere ya da elverişsiz koşullara bağlar. Öte yandan, öz-yeterlilik 

düzeylerinin düşük olduğunu düşünenler, başarısızlıklarını, az yetenekli olmalarına 

bağlar (Bandura, 1999: 154-196).  

1. 2. 7. 3. Seçim Sürecine Etkisi 

İnsanlar yeteneklerine, ilgi alanlarına ve kültürel özelliklerine göre farklı 

seçimler yaparlar. Bireylerin yaptıkları her seçim kişisel gelişimini etkiler. Yapılan her 

doğru seçim kişinin motive olmasını sağlayarak öz-yeterliliğe olan inancını daha da 

pekiştirir. Kariyer olanaklarını, eğitim olanaklarını değerlendirirken, iş seçimi yaparken 

yine öz-yeterlilik algısı ve kendine güven, elde edeceği sonuçlar açısından oldukça 

önemlidir (Bandura, 1994: 77). 

 İnsanlar kendi gücünün aştığını düşündüğü görevlerden kaçınırken, buna karşın 

üstesinden gelebileceklerini düşündükleri görevleri seçerler. Düşük öz-yeterliliğe sahip 

kişiler zor bir görevle karşılaştıkları zaman kendi kişisel yetersizlikleri üzerine 

odaklanırlar, görevin üstesinden nasıl geleceğini düşünmek yerine olumsuz sonuçlara 

odaklanırlar. Buna karşın güçlü öz-yeterliliğe sahip bireyler kendi kapasitelerinin 
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farkındadır ve zor görevleri tehlike olarak algılayıp kaçınmak yerine bu görevleri 

rahatça üstlenirler (Bandura, 1982: 126).  

1. 2. 7. 4. Hedef Koymaya Etkisi 

 Bireylerin öz-yeterliliği hedef koyma süreçlerini de etkiler. Öz-yeterliliği yüksek 

olan bireyler uzun dönemli hedefler belirleyebilirler ve bu süreçte öz-yeterlilik algıları 

daha da yükselir. Ayrıca güven duyguları gelişir ve hedeflerine ulaşmak için daha çok 

çaba sarf ederler (Bandura vd., 1996: 1210). Buna karşın öz-yeterlilik algısından yoksun 

ya da düşük olan bireyler kısa dönemli hedefler belirlerken dahi oldukça tedirgin 

olurlar.   

1. 2. 7. 5. Strese Etkisi 

Öz-yeterlilik, stresi kontrol altına alarak endişe oluşumunu en aza indirme 

konusunda da merkezi rol oynar. Öz-yeterlilik algısı ne kadar yüksek olursa, insanların 

zorlu faaliyetlerde risk alması da o kadar artar (Bandura, 1994: 76). Kazanılmış öz-

yeterlilik algısı kişiyi strese sokan ve endişe uyandıran unsurları kontrol altına almada 

önemli rol oynar (Bandura, 1999: 154-196). 

 Ayrıca yapılan araştırmaların sonucu göstermiştir ki öz-yeterlilik algısı 

yükseldikçe stres oranı azalmaktadır. Buna göre öz-yeterlilik algısı yüksek olan kişiler 

kapasitelerine oldukça iyi bilirler ve buna güvendikleri için zor görevleri tehlike olarak 

algılayıp kaçınmak yerine bu görevleri rahatça üstlenirler. Görevleri yerine getirirken 

yaptıkları her faaliyette kendilerine güvendikleri için stres düzeyleri oldukça düşüktür 

(Bandura, 1994: 78).  
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1. 2. 8. Öz-yeterliliğin Sonuçları 

Öz-yeterlilik önemli bir kavramdır. Bir lider, şirket ya da bir grup çalışanın 

birçok davranışını etkileyen ve olumlu sonuçlar elde etmek için kullanılan bir 

kavramdır. ‘Öz-yeterlilik’ davranış değişikliğinin en önemli belirleyicisidir (Lenz ve 

Shortridge Baggett, 2002: 63). Yapılan çalışmalarda öz-yeterliliğin birçok örgütsel 

süreci etkilediğine dair sonuçlara ulaşılmıştır (Basım vd., 2008: 125; Bolat, 2011b: 

255). Aşağıda bu konuda yapılmış bazı araştırmaların sonuçlarına değinilecektir.  

1. 2. 8. 1. Öz-yeterlilik - Çalışan İlişkisi 

Günümüz rekabet ortamında çalışan performansı, örgütlerin hayatlarını idame 

ettirebilmek ve başarıya ulaşabilmeleri için üzerinde önemle durulması gereken bir 

konudur. Öz-yeterlilik algısı ise, çalışanların performansları üzerinde etkili olduğuna 

inanılan ve birçok araştırmaya konu olmuş bir kavramdır (Meydan, 2011: 25-40). 

Öz-yeterlilik çalışanların tercihlerini, düşünce yapılarını, kişisel gelişimlerini ve 

duygu durumlarını etkilemektedir. Kişilerin hedefleri genel anlamda iki unsura bağlı 

olarak şekillenir. Bunlar dış referanslar ve yeterlilik inançlarıdır. Bu bağlamda, kişilerin 

yeterliliklerine ilişkin inançları, kişilerin belirleyecekleri hedefler üzerinde etkilidir 

(Erel, 2001: 22).  Diğer bir ifade ile öz-yeterlilik inancı yüksek kişiler daha yüksek 

hedefler belirler ve başarılı olacaklarına inanırlar. Ayrıca bu kişiler hedeflerine 

ulaşabilmek için de çok mücadele eder ve fazlaca çaba gösterirler. Zayıf öz-yeterliliğe 

sahip olan kişiler ise yapacakları işleri gözünde büyütürler, başarı hissi bu insanlara 

daha uzaktır (Bandura, 1993: 125) 

Ayrıca, öz-yeterlilik çalışanların eyleme geçip geçmeme kararlarını ve zorluklar 

karşısında mücadele azimlerini yönlendirerek bu örgütsel süreçleri etkilemektedir. Eğer 
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örgütler çalışanlarının öz-yeterlilik inançlarını yükseltmeyi öğrenebilirse, örgütün genel 

performansını da yükseltilebilirler (Basım, 2008: 125-127). Öz-yeterliliğin çalışanlar 

üzerindeki etkileri sadece bunlarla da sınırlı değildir. İnsan kaynakları yönetimi 

çerçevesinde gerçekleştirilen araştırmalar, öz-yeterliliğin örgüte yeni katılan çalışanların 

örgüte uyumu ve sosyalizasyonu üzerinde de etkili olduğunu göstermiştir (Erel, 2001: 

25).  

1. 2. 8. 2. Öz-yeterlilik - Örgütsel Yansımalar İlişkisi 

Günümüzde öz-yeterlilik algısı örgütsel yansımalar açısından da önemli bir 

değişkendir. Yapılan çalışmalarda öz-yeterliliğin performans, personel güçlendirme, iş 

tatmini, stres, eğitim, girişimcilik, tükenmişlik, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık, 

liderlik gibi birçok örgütsel süreci etkilediğine dikkat çekilmektedir (Basım vd., 2008: 

122). Bu çalışmalardan bazıları; 

Öz-yeterlilik ve iş tatmini ilişkisini inceleyen çalışmalara bakacak olursak öz-

yeterliliğin iş tatminini olumlu yönde etkilediğine dair sonuçlar görülecektir. Bu 

kapsamda Gist vd., (1989: 888) yaptıkları çalışmada öz-yeterlilik ile iş tatmini arasında 

pozitif bir ilişki bulunmuştur. Bu alanda öğretmenler üzerinde yapılan ve 5 ülkeyi 

kapsayan (Kanada, Kıbrıs, ABD, Singapur ve Kore) bir araştırma da ise öz-yeterlilik ve 

iş tatmini arasında tüm bu ülkelerde pozitif ve anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir (Klassen 

ve Chui, 2010: 741-756). Bu alanda ülkemizde yapılan çalışmalardan biri olan 

Turcan’ın (2011: 79) 400 sınıf ve branş öğretmenleri üzerinde yapılan yüksek lisans tez 

çalışmasında ise öğretmenlerin öz-yeterlilik ile iş tatmin düzeyleri arasında pozitif ve 

anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Bu istatistiksel sonuca göre öğretmenlerin öz-

yeterlilik algıları arttıkça iş tatmin düzeylerinde de bir artış görülmektedir. 
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 Luthans ve Peterson (2001) “Employee Engagement and Manager Self 

Efficacy” başlıklı araştırmalarında yöneticilerin öz-yeterlilikleri ile işgörenlerin işe 

gönülden bağlılığı ve yöneticilik etkileri arasındaki ilişki incelenmiştir. Araştırmanın 

sonucunda, yöneticilerin öz yeterlilik algılarının kendi yönetsel etkileri ile alt kademe 

işgörenlerin duygusal ve bilişsel bağlılığı arasında olumlu bir ilişkinin olduğunu 

belirlemişlerdir (Luthans ve Peterson, 2001: 376). 

Propst ve Koesler (1998: 329), araştırmalarında işletmelere dışarıdan alınan 

liderlik programlarına katılımın faydası ve bu programlara katılımın öz-yeterlilik ile 

arasında uzun dönemli pozitif bir ilişki olup olmadığının araştırılması amaçlanmıştır. 

Araştırmaya katılan grup öncelikle bir kursa tabi tutulmuş, grubun kurs öncesi ve 

sonrası öz yeterlilikleri ölçülmüştür. Kursun ardından ölçülen öz-yeterlilik, bilgilerin 

taze olmasından kaynaklanarak kurs verilmeden önce ölçülenden yüksek çıkmıştır. Belli 

bir süre geçtikten sonra yapılan ölçümlerde, öz-yeterlilikte bir düşüş gözlenmiştir. 

Ancak bu düşüş kurs verilmeden önceki kadar düşük çıkmamıştır. 

Öz-yeterlilik ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi tespit etmeye yönelik olarak 

yapılan çalışmalardan biri olan Ayık vd. (2015: 193-218) yaptığı çalışmada ise öz-

yeterlilik algısı ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki bulunmuştur.  

1. 2. 9. Öz-yeterlilik İnancı ile Benzer Kavramlar  

 Öz-yeterlilik kavramı ile akraba bir takım kavramlar vardır.  Bu başlık altında 

bu akraba kavramlar ve öz-yeterlilik arasındaki farklar ortaya konulmaya çalışılacaktır. 

Öz-yeterlilik ile benzer kavramlardan ilki yeterlik kavramıdır. Yeterlik kavramı bir 

kişinin kapasitesini zorlayan bir işle başa çıkma çabasının sonucunda ortaya çıkan 

etkililik ve başarma duygusudur (Ryan ve Powelson, 1991: 54; Akt: İlhan, 2009: 54). 
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Yeterlik (competence) ve öz-yeterlilik (self-efficacy) kavramları her ne kadar birbirine 

yakın kavramlar olsalar da aralarında bazı farklılıklar bulunmaktadır. Bu farklılıkları 

Bandura ve Schunk (1981: 587;  Akt: İlhan, 2009: 54) şu şekilde belirtmektedirler:  

“Bir kişinin çevresiyle uyumundaki yeterlik sabit bir eylem ya da 

basitçe ne yapacağını bilmek değildir. Daha ziyade bu yeterlilik, 

kişinin yapması gereken görevlerle ilgili değişen talepleri yönetmesini 

sağlayan bütünleşmiş eylemlerin içinde organize olmuş ve seçilmiş 

becerilerin yer aldığı üretken bir kapasiteyi içermektedir. Bu yüzden 

işlevsel yeterlilik, çoklu alt becerileri yönetebilecek esneklik 

gerektirmektedir. Öz-yeterlilik ise çoğu belirsiz, tahmin edilemeyen 

ve genellikle stres verici öğeleri içeren olası durumlarla bireyin başa 

çıkmak için gerekli davranış kalıplarını nasıl organize edeceği ve 

yöneteceği hakkında yargılarla ilgilidir. Öz-yeterlilik algısı bireyin 

davranışlarına ilişkin seçimlerinin, ne kadar çaba harcayacağını ve 

zorluklara karşı ne kadar çaba harcayacağını ve zorluklara karşı ne 

kadar direnebileceğini etkiler. 

Görüldüğü gibi yeterlik, öz-yeterliliğe göre daha üst düzey bir kavramdır ve 

kapsayıcı bir yönü bulunmaktadır. Öz-yeterlilik ise bireyin kendisine ilişkin algısını 

ifade etmektedir (İlhan,  2009: 54). 

Öz-yeterlilik kavramı ile benzer bir diğer kavram ise öz-yetkinlik kavramıdır. 

Bandura öz-yeterlilik kavramını ilk kez 1977’de “Bilişsel Davranışsal Değişim” 

kapsamında kullanmıştır (Bandura, 1997: 14). Bandura’ya  (1997: 15) göre öz-

yeterlilik, “bireylerin belli bir performansı göstermek için gerekli etkinlikleri organize 

edip, başarılı olarak yapma kapasitelerine ilişkin inancı” olarak tanımlanmaktadır. 

“Yetkinlik” kavramı genelde “alana-özel yetkinlik” olarak kullanılmasına rağmen, bazı 

araştırmacıların “genel bir yetkinlik” kavramını ortaya attıkları görülmektedir 

(Schwarzer, 1994: 170; Zhang ve Schwarzer, 1995: 174; Marakas vd., 1998: 128). Bu 
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açıdan bakıldığında, alana özel yetkinlik; kişinin elindeki özel bir durumu veya görevi 

başarıyla gerçekleştirebileceğine ilişkin yeteneğine olan güveni ve inancı olarak ele 

alınabilir (Bandura, 1997: 22). Genel yetkinlik ise, kişinin geniş bir alana yayılmış stres 

yaratan durumla ya da çevreden gelen ve kişiyi güç durumda bırakan taleplerle başa 

çıkabilme yeteneği hakkındaki inancı olarak tanımlanmıştır (Luszczynska vd., 2005a: 

440;  Çelikkaleli ve Çapri, 2008: 95). 

Kısaca yeterlilik etkin performansı belirleyen sonuçlardır. Kişinin yapmaya 

yeterli olduğu işin özelliklerini gösterir. Yetkinlik ise istenen sonuçları elde etmek için 

gösterilmesi gerekli davranışlardır. Kişinin işinde yeterli olmasını sağlayan kişiye ait 

özellikleri gösterir. Kısaca, yetkinlikler, alınan sonuçlardan çok, kişinin etkili bir 

performans elde etmek için göstermesi gereken davranışlarla ilgilidir. Kişilik, yetenek, 

ilgiler, motivasyon ve geçmiş yaşantılarla tarafından biçimlenen gözlemlenebilir 

davranış ve eylemler kümesidir  (Dedehayır, 2003: 5; Ünsar, 2009: 45). 

Öz-yeterlilik ile benzer bir diğer kavram ise özgüvendir (self confidence). 

Özgüven en basit tabirle, kişinin kendini tanıması ve kabul etmesi ile hayattaki 

başarısına ilişkin genel güven duygusunu içeren bir kişilik özelliğidir. Öz-yeterlilik 

kavramı ise, belli bir görevi ya da belli bir alandaki faaliyeti kişinin başarabileceğine 

olan inancıdır. Bu yönüyle öz-yeterlilik, kişinin bir görevi başaracağına olan inancı ve 

güven duymasından, daha özellikli bir alanı kapsayan bir kavram olarak 

farklılaşmaktadır (Pajares ve Schunk, 2001: 240). 

Öz-yeterlilik ile yakın ilişkili bir diğer kavram da öz-değer ya da özsaygı olarak 

ifade edilebilen “self-esteem” kavramıdır. Öz-saygı kavramı, bir bütün olarak kişinin 

kişisel değerine ilişkin yargı ve düşüncelerini içermektedir (Bandura, 1997: 11). 
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1. 3. ÖRGÜTSEL SAPMA  

1. 3. 1. Örgütsel Sapma Kavramı ve Tanımı 

Örgütler içinde bulundukları çevrenin bir parçası olarak yaşamlarını 

sürdürebilmek için değişime ve gelişime ayak uydurmak zorundadırlar. Örgütler 

çevreleriyle var olduklarından dolayı çevresel değişim ve gelişimlerden kaçınması 

mümkün değildir. Örgütlerin değişim ve gelişim yönündeki içeriden ve dışarıdan gelen 

baskılara karşı uyum göstermek ya da bir tepki vermek gerekliliği vardır. Bu baskılara 

karşı uyum gösterirken de tepki verirken de bazı norm ve kurallara uyulması 

gerekmektedir. Ancak bu tepkiler zaman zaman belirlenmiş kurallar ve normların dışına 

çıkabilmektedir (Demir, 2009: 42). İşte örgüt içindeki davranışlarını yöneten ve 

yönlendiren, örgütlerin değişim ve gelişimine yardımcı olan bazı kalıplaşmış standartlar 

vardır ve bunlara grup normları denir (Parks, 2004: 627). Normlar, daha çok 

düzenleyicilik fonksiyonunu yerine getirir. Bu değerlemeye rağmen, grup üyeleri bazen 

kendi kazancını maksimize etmek için örgüt normlarını ihlal edebilmektedir (Parks, 

2004: 628). Bu normları ihlal eden her davranış örgütsel normlardan sapma davranışı 

olarak kabul edilir (Robinson ve Benett, 1995: 555). 

Sapma kavramının çok geniş kapsamlı olması sebebiyle henüz üzerinde ortak bir 

kanıya varılmış bir tanımı bulunmamaktadır. Pek çok araştırmacı sapma, sapkın, sapmış 

gibi farklı kavramları birbirinin yerine kullanmaktadır (Akıncı, 2002: 39). Sapma 

kavramının sözlükteki karşılığı “bir kişinin, kabul edilen sosyal standartlar dışında 

davranış ve tutum sergilemesi” şeklindedir (American Heritage Dictionary, 2000) 

Thomas ise (2003: 277) örgütsel sapmayı kabul edilen sosyal normlardaki herhangi bir 

ihlali sapkın davranış ve toplum tarafından olumsuz olarak kabul edilen bir davranış 

diye ifade etmiştir. 
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 Dunlop ve Lee (2004: 67) iş performansını etkileyen iş davranışlarını görev, 

örgütsel vatandaşlık ve örgütsel sapma davranışı olarak ayırmıştır. Bunlardan en az 

üzerinde durulan konunun örgütsel sapma davranışı olduğu görülmektedir. Ancak bu 

konu günümüzde araştırılan, daha fazla üzerinde durulan bir fenomen haline 

gelmektedir. Bunun temel nedeni ise günümüzde işletmelerin çoğunda hemen hemen 

tüm düzeylerde işgörenlerin sapma davranışlarının yaygınlaşması (Murray, 2006: 1) ve 

bu tip davranışların çok büyük maliyetlerinin olmasıdır (Avcı, 2008: 30). İşyerinde 

sahtekârlık, tembellik, barbarlık, hırsızlık, yalancılık, kötü niyetli dedikodu, saldırgan 

davranış ve cinsel taciz konularında yapılan çalışmaların sayısı oldukça artmıştır 

(Peterson, 2002: 47). 

 Son zamanlarda araştırmacılar örgütsel sapmadan doğan sorunların üstesinden 

gelmek için çeşitli çözüm yolları aramakta ve örgütlerin amaçlarına ulaşması için 

çalışanları nasıl yönlendirebilecekleri üzerinde çalışmaktadırlar (Appelbaum vd., 2007a: 

586). Birçok çalışma örgütsel sapmanın yalnızca finansal etkilerini değil, aynı zamanda 

sosyal ve psikolojik etkilerini de ortaya koymuştur. Örgütler bu olumsuz davranışların 

nedenlerini belirleme ve ortadan kaldırma çabası içindedirler (Avcı, 2008: 30). 

 Örgütsel sapma günümüzde tüm işletmelerde her gün oldukça kötü sonuçlar 

doğurmaktadır (Bennett ve Robinson, 2003: 247). ABD’de ki araştırma kuruluşlarına 

göre örgütsel sapma oranı 2000’li yıllarda % 95 artış göstermiştir (Appelbaum vd., 

2007a: 586-598).  Her yıl Amerikalı işgörenlerin 1,5 milyonu işyerinde şiddet mağduru 

olmaktayken, yarım milyonu da soygun mağduru olmaktadır (Bennett ve Robinson, 

2003: 247).  Çalışanların % 75’i hırsızlık, zimmete para geçirme, vandalizm, sabotaj ve 

işe devamsızlık yapmaktadır (Robinson ve Bennett, 1995: 555-572; Appelbaum vd., 

2007a: 586-598). Örgütsel sapmanın ABD’ye maliyetinin yıllık yaklaşık 50 milyar 
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dolar olduğu tahmini edilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995: 555-572; Appelbaum 

vd., 2007a: 586-598). Başka araştırmacılara göre ise bu rakamın işgören devir hızı, 

azalan üretim gibi faktörlere bağlı olarak 6 milyar dolar ile 200 milyar dolar arasında 

değiştiği iddia edilmektedir (Appelbaum vd., 2007a: 586-598).  Buna bir de dolaylı 

maliyetler (sigorta kayıpları, itibarın düşmesi ve işgören moralindeki düşme gibi) 

eklendiğinde sorunun ne kadar büyük olduğu ortadadır (Bennett ve Robinson, 2003: 

247).   

1. 3. 2. Örgütsel Sapma Kavramının Kapsamı 

Örgütsel sapma davranışının tanımı birçok araştırmacıya göre farklılık 

göstermektedir. Ancak bu farklılıklara rağmen tanımların ortak noktaları vardır. Bu 

noktalardan ilki, sapma davranışları örgüt üyeleri tarafından, örgüte ya da üyelerine 

yönelik olarak gerçekleşmektedir. İkincisi, sapma davranışları zarar verme 

eğilimindedir. Üçüncüsü ise, sapma davranışları kazara değil kasıtlı olarak yapılan 

davranışlardır (Avcı, 2008: 32-33). 

Örgütsel sapma davranışı, “örgüt içi kültür tarafından belirlenen, örgüte ilişkin 

kurallara, normlara, değerlere, beklentilere, örf-adetlere ve yasal düzenlemelere uygun 

olmayan, örgüte, işgörenlere ve her ikisine birden zarar veren ancak istemli olarak 

yapılan davranış” olarak tanımlanmaktadır (Arbak vd., 2004: 14; Avcı, 2008: 32; 

Bennett ve Robinson, 2000: 356; Kidwell ve Martin, 2005: 5). 

Örgütsel sapma kavramı farklı bilim adamları tarafından farklı şekilde ifade 

edilmiştir. Fox ve Spector (1999:  920) örgütsel sapmayı ‘örgütsel amaca zarar verme’, 

Giacalone ve Greenberg (1997: 916)  ise, ‘anti sosyal davranışlar’ olarak adlandırmıştır. 

Anti sosyal davranışlar, sabotaj hariç olmak üzere, üretimden çok, kişiler ve ekipman 
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üzerinde etkili olmakta ve örgüt içi güvensizlik, kalite düşüklüğü, doyumsuz ve mutsuz 

çalışanlar yaratarak örgütsel yapıya ve başarıya olumsuz etkiler göstererek işgörenlerin 

işletmeye olan sadakatinin azalmasına neden olmaktadır. 

 Sackett (2002: 6) ile Gruys ve Sackett’in (2003: 31) ‘örgütün kendisine, 

üyelerine veya ortaklarına yönelik zarar verici her türlü davranışı’ örgütsel sapma olarak 

düşünmesine paralel olarak, Marcus ve Schuler’de (2004: 648) ‘zarar verici davranış’ 

şeklinde incelemişlerdir. O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew (1996: 226) ise sapmayı 

‘örgüte zarar vermek, yıkıcı davranışlar sergilemek’ şeklinde ifade etmişlerdir. 

Araştırmacılara göre örgütsel sapma, ‘içsel ya da dışsal kaynaklı zarar vermek, tahrip 

etme veya zor durumda bırakmak amacı ile yapılan, doğrudan örgüte yönelik olarak 

fiziksel saldırı, tehdit, taciz vb.’ şeklindeki davranışlardır. Örgütsel sapmanın temelinde 

intikam alma duygusu vardır (Bies vd., 1997: 19, Demir ve Tütüncü, 2010: 65). 

 Puffer’ın (1987: 616) ‘itaatsizlik olarak ele aldığı ve örgüte zarar verebilecek 

işten kaçma, kasıtlı olarak görevi yanlış yapma, fiziksel ve sözlü saldırı, sabotaj, 

hırsızlık vb. her türlü davranışı’ Spector ve Fox (2002: 271; Demir ve Tütüncü, 2010: 

65), Baron ve Neuman (1996: 162) ‘işyeri saldırganlığı’, Hollinger ve Clark (1982: 98; 

Demir ve Tütüncü, 2010: 65) ise, ‘işyeri sapması’ olarak değerlendirmiştir. Aynı 

zamanda, Mantell (1994: 7) sapma davranışlarını daha kapsamlı bir şekilde ‘gizli, açık 

ve tehlikeli davranışlar’ olarak ortaya koymuştur.  

 Robinson ve Bennett’ın ise (1995: 556), sapkınlık olarak kullandığı örgütsel 

sapma kavramını ‘kalite ve miktar açısından üretime verilen zararlar’ olarak 

değerlendirmişlerdir. 
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 Örgütsel sapma ile karşılaşan çalışanlar işi bırakma, stres kaynaklı sağlık 

sorunlarına sahip olma, düşük üretim, düşük performans, düşük moral, işten kaytarma, 

kendine olan güveninde azalma, korku ve de iş yerinde geçirdiği zamanlarda kendini 

güvende hissetmeme gibi davranışlar gösterirler (Tziner vd., 2010: 95). 

 Lawrence ve Robinson (2007: 379), örgütsel sapmayı, ‘örgüt üyelerinin örgütle 

ilgili rutin faaliyetlerin işleyişini engellemek için yaptığı kasıtlı davranışlar’ olarak 

açıklamıştır. Vardi ve Wiener ise (1996: 152) örgütsel sapmayı ‘çalışanlar tarafından 

paylaşılan örgütsel normlara ve sosyal değerlere yönelik kasıtlı davranışlar’ olarak ifade 

etmektedirler. 

 Örgütsel sapma, yukarıda da belirtildiği gibi farklı araştırmacılar tarafından 

değişik şekilde isimlendirilse de temelde aynı davranışları anlatmaktadır. Ancak 

tanımları birbirinden ayıran iki temel nokta vardır. Bunlardan birincisi şiddet ve 

saldırgan davranışları birbirinden ayıran yaklaşım ve ikincisi ise, bu iki kavramı 

birbirinden ayrı görmeyen yaklaşımdır. Bazı araştırmacılara göre şiddet, saldırgan 

davranışların bir türü olarak görülmektedir (Özdevecioğlu, 2003: 80). 

Örgütsel sapma ile ilgili ilk araştırmalar hırsızlık, sabotaj, iş yavaşlatma gibi 

örgüte zarar veren davranışlar tek tek ele alınarak yapılmıştır. Sonraki dönemlerde 

sapmanın tek boyutlu bir kavram olmadığı görülmüş ve kavram farklı şekillerde 

boyutlandırılmıştır (Appelbaum vd., 2007a: 587; İyigün, 2012: 17). Örgütsel sapma 

kavramının kapsamı oldukça geniştir. Örgütlere oldukça ağır maliyetler yükleyen 

örgütsel sapma kavramı modern örgütlerin en önemli sorunlarından biridir ve çalışma 

hayatında hem çalışanları hem de örgütleri doğrudan ilgilendirmektedir (Demir ve 

Tütüncü, 2010: 65). 
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 Çalışanların verimliliği, başarısı, iş tatmini, örgütsel bağlılığı, çalışma 

hayatındaki kalitesi, çalışanların performansı ve örgütsel vatandaşlığı üzerinde önemli 

etkileri olan kavramın tamamen ortadan kaldırılması mümkün değildir ancak kontrol 

edilebilir boyutlarda yönetilmesi gerekmektedir (Appelbaum ve Shapiro, 2007b: 14). 

Eğer sapma davranışları kontrollü bir şekilde yönetilmezse örgütün etik iklimini 

olumsuz yönde etkileyecek ve sonuç olarak örgütün geleceği tehlikeye girecektir 

(Kidwell ve Kochanowski, 2005: 136).  

1. 3. 3. Örgütsel Sapma Kavramının Süreci 

 Olumsuz bir duygu işletmelerde kolaylıkla ve hızla yayılarak örgütler için 

maliyet unsuru haline gelir. Bu nedenle örgüt içinde çeşitli sebeplerle zaman zaman 

yaşanan çatışmaların gelişim evrelerini bilmek önemli bir konudur. Gelişim sürecinin 

bilinmesi ile bu olumsuz duyguların daha da yayılması engellenebilir. Çünkü gerek 

kişisel gerek örgütsel nedenlerle ortaya çıkan sapma davranışları hem bireylere hem de 

örgütlere büyük zararlar vermektedir (Demir, 2010: 205). 

Örgütsel sapma, belirli bir zaman dilimine yayılarak oluşur ve belirli aşamaları 

vardır. Örgütsel sapmanın oluşumunu etkileyen çeşitli faktörlerin bir araya gelmesiyle 

birlikte birey normlardan sapma davranışları göstermek için harekete geçmektedir  

(Demir, 2009: 47). Bu süreç Robinson ve Greenberg’e göre (1998: 16) birey, niyet, 

hedef, eylem ve sonuç unsurlarından oluşmaktadır.  

1. Birey; örgütlerin devamlılığı, örgütsel normlara uymaya ve temel kurumsal 

değerleri benimsemeye bağlıdır. Dinamik bir yapıya sahip olan örgütte, bu 

normlara ve değerlere karşı bir duruş her zaman vardır. Örgütsel sapma olarak 
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adlandırılan bu tür davranışları, gerçekleştiren kişi ya da gruplar örgüt içinden 

veya dışından olabilmektedir (Kidwell ve Martin, 2005: 7). 

2. Niyet; sapma davranışı sürecinde niyet, düşüncenin eyleme dönüşmesi açısından 

ve sürecin başlangıcını oluşturması nedeniyle önemlidir. Bireyin hedefe yönelik 

bir eylemde bulunmaya niyetlenmesi ya da düşüncenin oluşması örgütsel sapma 

davranışının görülmesinden önceki son belirtidir (Demir, 2009: 46).  

3. Hedef; örgütsel sapma davranışı sürecinin üçüncü unsuru ise hedeftir. Hedef 

olarak birey örgütü, diğer örgüt üyelerini ya da örgüt kaynaklarını seçebilir. 

Yani kısaca sapma davranışından etkilenen tüm değerler hedef olabilir. Bireyin 

niyetini gerçekleştirebilmesi için mutlaka bir hedefin varlığı şarttır. Ayrıca 

eylemin sapma davranışı olarak isimlendirilebilmesi için hedefin belirgin olması 

da gereklidir (Demir, 2009: 47). 

4. Eylem; bir diğer unsur ise eylemdir. Bu unsur örgütsel sapma davranışının fiili 

olarak gerçekleşmesini ifade eder. Eylem, hedef alınan unsurları doğrudan 

etkilerken, buna bağlı olarak hedefe bağlı ikincil unsurları da doğrudan veya 

dolaylı bir şekilde etkileyen unsurları da içine almaktadır (Demir, 2009: 48). 

5. Sonuçlar; sonuç ise, örgütsel sapma davranışının sonucunda, hedefe zarar veren 

fiziksel, psikolojik ve sosyal boyuttaki unsurları içermektedir. Hayat kaybından, 

psikolojik düzeydeki bozukluklara kadar her türlü davranış sonuç olarak 

nitelendirilebilir (Arbak vd., 2004: 20). 
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Şekil 1. 3. İşyeri Sapma Davranışı Süreci 

Sonuca ilişkin 

değerlendirme 

 

 

 

                                                                                                                                Sapma 

                                                                                                                                  

 

 

Bireye ilişkin 

karar 

          (Robinson ve Greenberg 1998: 16) 

1. 3. 4. Örgütsel Sapma Türleri 

 Örgütsel sapma davranışını kapsamlı olarak inceleyen ilk çalışma Hollinger ve 

Clark (1982: 100) tarafından yapılmıştır. Örgütsel sapma davranışının iki geniş 

kategoride ele alınabileceğini belirtmişlerdir. Mülkiyet sapması olarak adlandırdıkları 

ilk kategoriye işverenin mallarını israf etme davranışı girmektedir. Bu davranışa 

hırsızlık, işletmeye ait olan mülke zarar verme ve yanlış kullanma davranışları örnek 

olarak verilebilir. Üretim sapması olarak adlandırdıkları ikinci kategori ise, işin nasıl 

yapıldığını gösteren iş modelini bozma davranışlarını kapsamaktadır. Bunlar ise 

zamanında işte olmama, işe geç kalma, çalışırken uzun molalar verme, iş başında 

uyuşturucu, alkol gibi zararlı maddelerin kullanımı, kasıtlı olarak iş yavaşlatma gibi 

davranışlardır. 

 Robinson ve Bennett ise Hollinger ve Clark tarafından yapılan araştırmaların 

sadece örgüte kaşı olan davranışları içerdiğini cinsel istismar gibi bireyler arası sapma 

Birey Niyet Hedef Eylem Sonuç 
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davranışlarını içermediğini belirterek daha kapsamlı bir sınıflandırma yapmış ve iki 

boyuttan oluşan bir tipoloji geliştirmişlerdir (Sackett, 2002: 6). Bu tipoloji 

incelendiğinde örgütsel sapmanın iki boyuttan oluştuğu ve her boyutunda kendi içinde 

iki grup davranışı içerdiği görülmektedir. Boyutlar, örgütsel sapma ve bireyler arası 

sapma davranışlarıdır. Örgütsel sapma, üretim sapması ve ekipman sapması 

bireylerarası sapma davranışları ise politik sapma ve kişisel çatışma olmak üzere 

ayrılmaktadır. Üretim sapması; işi erken bırakma, gereğinden fazla işe ara verme, 

bilinçli bir şekilde yavaş çalışma, kaynakları boşa harcama davranışlarından 

oluşmaktadır. Ekipman sapması; ekipmanlara sabotaj, rüşvet alma, çalışma süresini 

normalden daha uzun gösterme, işyerinden çalma davranışlarını kapsamaktadır. Politik 

sapma; ayrımcılık yapma, iş arkadaşları ile ilgili dedikodu yapma, onları karalama, iş 

arkadaşlarıyla yararsız rekabete girme davranışlarını içermektedir. Kişisel çatışma 

davranışları ise; cinsel taciz, küfür, çalışma arkadaşlarının eşyalarını çalma ve çalışma 

arkadaşlarını tehlikeye atma davranışlarından oluşmaktadır (Robinson ve Bennett, 1995: 

560;  Avcı vd., 2007: 475). 

 Gruys ve Sackett (2003: 31) ise örgütsel sapmayı bireylerarası-örgütsel boyut ve 

göreve ilişkin boyut olarak iki boyutta incelemişlerdir. Bireylerarası-örgütsel boyut, 

bireye ve örgüte yönelik sapma davranışlarından oluşmaktadır ve bu boyut Robinson ve 

Bennett’in sınıflandırmasındaki iki boyutu (örgütsel sapma ve bireyler arası sapma 

davranışları) birden içermektedir. Göreve ilişkin boyut ise göreve yönelik sapma 

davranışlarını içermektedir. Hırsızlık, bilginin yanlış kullanımı, zaman ve kaynakların 

yanlış kullanımı, alkol ve uyuşturucu kullanımı gibi davranışlar bu sınıflandırma içinde 

incelenmiştir (Sackett, 2002: 6).  
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1. 3. 5. Örgütsel Sapma Yaklaşımları 

Literatürde farklı örgütsel sapma yaklaşımları bulunmaktadır. Fakat tüm bu 

yaklaşımlar örgütün kurallarını yıkarak, örgüte ve örgüt üyelerine zarar verme açısından 

benzerlik göstermektedir. Bu yaklaşımlardan en önemlileri;  

1.  Buss’un İşyeri Saldırganlığı Yaklaşımı (1961) 

2.  Hollinger ve Clark’ın İşyeri Sapması Yaklaşımı (1982) 

3.  Bennett ve Robinson’un Örgütsel Sapma Yaklaşımı (1995) 

4.  Vardi ve Wiener’in Kötü Davranış Yaklaşımı (1996)  

5.  O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew ‘in Örgütsel Zarar Verme/Yıkıcı Davranış 

Yaklaşımı (1996) 

6.  Spector - İşyeri Saldırganlığı Yaklaşımı (1999) 

7.  Gruys ve Sackett’in Zararlı İş Davranışları Yaklaşımı (2003) 

1.  3.  5.  1. Buss - İşyeri Saldırganlığı Yaklaşımı 

Arnold H. Buss 1961 yılında “The Psychology of Aggression” isimli 

çalışmasında saldırgan davranışları, sözlü-fiziksel, doğrudan-dolaylı ve aktif-pasif 

olmak üzere üç grupta incelemiştir (Baron ve Neuman, 1996: 163). 

 Fiziksel saldırganlık, bireyin hedefe yönelik, itme, dürtme, saldırma, istenmeyen 

dokunuşlar, ekipmanı bozarak zarar verme gibi fiziksel güç gerektiren eylemleri içeren 

davranışlardır. Sözel saldırganlık ise, kötü ve istenmeyen sözler söyleyerek, aşağılama, 

bağırma, haykırma, tenkit etme, hakaret, dedikodu gibi davranışları içermektedir. Aktif 

saldırganlık bireyin hedefe zarar verme amaçlı davranışlarını içerirken, pasif 

saldırganlık hedefin gereksinimi ve değerlerine yönelik davranışları ifade etmektedir. 

Diğer taftan doğrudan saldırganlık hedefin kendisine yapılan davranışları, dolaylı 
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saldırganlık ise örgütü veya örgüt üyelerini etkileyecek ama öncelikle kendisini hedef 

alan davranışları kapsamaktadır (Solmuş, 2004: 82).  

1. 3. 5. 2. Hollinger ve Clark - İşyeri Sapması Yaklaşımı 

 Buss’un İşyeri Saldırganlığı Yaklaşımı (1961) örgütsel sapma yaklaşımı 

içerisinde yapılan ilk çalışma olsa da bu davranışları kapsamlı olarak inceleyen ilk 

çalışma Hollinger ve Clark (1982) tarafından yapılmıştır. Hollinger ve Clark örgütsel 

sapmayı 2 kategoride sınıflandırmıştır. Bu kategoriler, örgüte yönelik davranışlar ve 

sürece yönelik davranışlardır. Hollinger ve Clark, işverenin mallarına yönelik yapılan 

davranışları örgüte yönelik davranışlar olarak isimlendirirken işin yapılması ile ilgili 

süreyi ise sürece yönelik davranışlar olarak incelemiştir. Bu boyutlar, örgütün 

kaynaklarına zarar verme, niteliksel ve niceliksel üretim standartlarına aykırı davranma 

gibi davranışları içermektedir (Appelbaum vd., 2005: 47).     

1. 3. 5. 3. Bennett ve Robinson - Örgütsel Sapma Yaklaşımı  

Robinson ve Bennett (1995: 562), Hollinger ve Clark’ın çalışmasından yola 

çıkarak daha kapsamlı bir çalışma yapmışlar ve yeni bir sapma davranışı yaklaşımı 

ortaya koymuşlardır. Örgütsel sapma davranışı Robinson ve Bennett tarafından örgüt 

norm ve kurallarını bozan, örgütün ve üyelerinin iyi durumlarını tehdit eden kasıtlı 

davranışlar olarak tanımlanmıştır (Zerbe, 2009: 125).  

Örgütsel sapmanın içerikten içeriğe değişen farklı yapıları vardır. Robinson ve 

Bennett çok boyutlu ölçüm analizi sonucunda örgütsel sapma davranışını iki yönlü 

olarak ele almıştır (Lawrence ve Robinson, 2007: 385).  

Şiddet, şiddet önemli örgüt normlarına zarar vermesini böylece de örgüt ya da 

üyeleri tarafından daha zararlı algılanmasını ifade eder. Az önemli davranışlar aylaklık 
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etme gibi davranışları içerirken, daha şiddetli olanlar ise hırsızlık ve fiziksel saldırıyı 

kapsar.  

Hedef, hedef boyutu sapmanın örgüte mi yoksa örgüt üyelerine mi yöneldiğini 

gösterir. Örgüte yönelik sapma vandalizm, hırsızlık ya da sabotajı içerebilir. Bireye 

yönelik sapma ise dedikodu, başkasının suçunu üstlenme ve fiziksel saldırıyı içerir.  

Robinson ve Bennett’in (1995: 557) bu boyutlara ilişkin dört farklı sapma 

davranış türleri belirlemişlerdir. Bunlar; üretim sapması (üretilen işin miktar ve 

kalitesine zarar verme),  ekipman sapması (işletmenin ekipmanlarına zarar verme ya da 

hırsızlık), politik sapma (diğerlerini eleştirme, dedikodu, adam kayırma) ve kişisel 

çatışma (düşmanlık, sözlü ya da fiili olarak saldırı) olmak üzere dört tip sapma 

belirlemişlerdir. Bu tipoloji, farklı örgütsel davranış alanlarından daha önce birbiri ile 

ilişkilendirilmemiş birçok davranışı birleştirmektedir. 
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Şekil 1. 4. İşyerinde Sapma Davranışı Tipolojisi 

                                                        ÖRGÜTSEL 

 

                     

                                 Üretim Sapması                          Ekipman Sapması 

                              • Erken ayrılma                             • Ekipmanlara sabotaj 

                              • Ölçüsüz mola verme                  • Rüşvet kabul etme 

                              • Kasıtlı olarak yavaş                   • Çalışma süresi için yalan 

                                 çalışma                                     • İşletmeden hırsızlık 

                              • Kaynak israfı 

AZ ÖNEMLİ                                                                                                                   ÖNEMLİ                                                                                                                                  

 

                                Politik Sapma                            Kişisel Çatışma 

                                 • Adam kayırma                            • Cinsel taciz 

                                 • Dedikodu                                    • Küfür 

                                 • İş arkadaşlarını                           • Hırsızlık 

                                    karalama                                    • Diğer çalışma arkadaşlarını tehlikeye  

                                 • Yararsız rekabet                             atmak                                                                                      

                                                 

                                                       BİREYLER ARASI 

 (Robinson ve Bennett, 1995: 567).  

  

 Bu tez çalışmasında örgütsel sapmayı ölçmede Bennett ve Robinson (1995) 

tarafından geliştirilen örgütsel sapma ölçeği kullanılmıştır. Bu geliştirilen ölçek iki 

boyuttan oluşmaktadır. Bu araştırma kapsamında incelenen örneklem grubu için de iki 

boyut bulunmuş ve bu boyutlar orijinal ölçekte de olduğu gibi, üretkenlik karşıtı 

örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma olarak adlandırılmıştır. Ancak 
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araştırmanın dizaynı esnasında bu çalışmada Bennett ve Robinson’un (1995) örgütsel 

sapma ölçeğinden farklı olarak Avcı’nın da (2008: 128) tez çalışmasında uyguladığı 

yöntem izlenmiştir. Bu yönteme göre Bennett ve Robinson’un (1995) geliştirdiği ölçek 

aslında kişisel değerlendirme olarak ele alınmaktadır. İşgörenlerin kendilerini 

değerlendirmelerinde yanlı davranabilecekleri görüşünden yola çıkarak, ölçek iki yönlü 

olarak ele alınmış ve dolayısıyla iki yerine dört boyut elde edilmiştir. Bu boyutlar 

çalışanların kendileri için üretkenlik karşıtı ve bireylerarası örgütsel sapma ve çalışma 

arkadaşları için üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma 

şeklinde adlandırılmıştır. Anketin dördüncü bölümünde ifadeler bireyin kendisini 

değerlendirmesine yönelik (işyeri kurallarına uymam, gibi) iken bu ifadelerin yanında 

yine bu bölümde bireyin çalışma arkadaşlarını değerlendirmeye yönelik ifadelere de (iş 

arkadaşlarım işyeri kurallarına uymazlar, gibi) yer verilmiştir. Bu biçimde 

değerlendirmede, işgörenlerin kendilerini ve iş arkadaşlarını değerlendirmelerinde 

farklılık olup olmadığını ve işyeri sapma davranışlarının varlığının daha doğru 

ölçülebileceğini test edilmiş olacaktır.  

 

1. 3. 5. 4. Vardi ve Wiener - Kötü Davranış Yaklaşımı 

Vardi ve Wiener örgütsel sapmayı örgüt üyeleri tarafından örgütün norm ve 

beklentilerine, temel değerlerine ve kurallarına karşı koyan ya da zarar veren kasıtlı 

davranışlar olarak tanımlamıştır (Snyder vd., 2004: 4). Vardi ve Wiener sapma 

davranışlarını üç kategoride sınıflamışlardır (Vardi ve Weitz, 2002: 56). Bunlar, kişisel 

çıkarlara yönelik, örgütsel çıkarlara yönelik ve zarar verici davranışlar olarak 

sınıflandırılabileceğini belirtmektedirler (Vardi ve Wiener, 1996: 155). 
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1. Kişisel çıkarlara yönelik olan davranışlar, çoğunlukla kişisel çıkarlara yönelik 

olan bu davranışlar örgüt üyelerinin zarar gördüğü davranışlardır. Bu tür 

davranışlar, daha çok örgütsel kültür ve bağlılıktan etkilenmektedir.  

2. Örgütsel çıkarlara yönelik davranışlar, bu tür davranışlar örgüt ya da 

tüketicilerin zarar gördüğü davranışlardır. Çalışanların iş tatmini ile 

inançlarından etkilenmektedir.  

3. Zarar verme amaçlı olan davranışlar, örgütsel ya da bireysel çıkarlara yönelik 

değil, doğrudan diğer işgörenlere veya örgütün norm ve kurallarına karşı koyan 

ya da zarar verme amaçlı davranışlar olarak tanımlanmaktadır.  
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Şekil 1. 5. Örgütsel Kötü Davranış Tipleri  (Vardi ve Wiener, 1996: 157)

Örgütsel 

Sosyalleşme 
Örgütsel 

Kültür ve 

Bağlılık 

Örgütsel 

Hedefler 

Kuralcı Güç 

Öğrenilmiş Örgütsel 

Beklentiler 

(Kurallar ve Değerler) Kişilik, Bireysel 

Değerler, 

Kavrama, 

Değerler 

Niyet 

Niyet 

Örgütsel 

Çıkar 

Örgüte Zarar 

Verme 

Öncelikle 

Sosyalleşme 

Etkili Güç 

Kişisel ilgi alanları 

hakkında inanç 

Kontrol 

Sistemleri 

Kişisel Koşullar, 

Örgütten Tatminsizlik 

Yerleşik Kötü 

Davranış Olanakları 

Niyet Kişisel Çıkar 

Sonuçlar 
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1. 3. 5. 5. O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew- Örgütsel Zarar Verme/Yıkıcı Davranış 

Yaklaşımı  

 O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew (1996: 235), sapma davranışını örgüt temelli 

olarak ele alarak “örgüt kaynaklı saldırganlık” ve “örgüt kaynaklı şiddet” şeklinde iki 

boyutta incelemiştir. Örgüt kaynaklı saldırganlık, örgütsel hedeflere içeriden ya da 

dışarıdan yapılan zararlı ve tahrip edici davranışlardır. Örgüt kaynaklı şiddet/zorlama 

ise örgüt üyelerine ya da araç, gereç, malzemelere zarar verme şeklindeki sapma 

davranışları olarak ifade edilmektedir.  

1. 3. 5. 6. Spector-İşyeri Saldırganlığı Yaklaşımı  

 Spector (1999), örgütsel sapmanın ortaya çıkmasıyla ilgili olarak dört aşamalı 

süreçten oluşan bir model önermiştir. Bu model çevresel etkenlerden başlayarak 

davranışsal tepkiye kadar geçen süreci içermektedir (Solmuş,  2004: 84; Demir, 2009: 

53)  

 İlk aşamada, çevresel etkenler, örgüt üyelerinin hedeflerine ulaşmasını 

engelleyen herhangi bir olay, durum ya da kişi olarak görülmektedir. İkinci aşama, ilk 

aşama sonunda oluşan durumun örgüt üyeleri tarafından algılanma ve değerlendirilme 

şekliyle ilgili süreci kapsamaktadır. Üçüncü aşamada engellenme yaşantısına ilişkin 

süreç yer almaktadır. Çalışma yaşamında işgörenlerin üzerlerinde baskı hissetmeleri ve 

bunun artması sonucunda bazı davranışsal sorunların ortaya çıkması olağandır (Fox ve  

Spector, 1999: 916; Solmuş, 2004: 6). Son aşama, hedefe yönelik davranışsal 

tepkilerden oluşmaktadır. Bu aşamada, yakalanma/cezalandırılma korkusu, kural 

tanımama, dürtü kontrolünden yoksun olma, yalnızlık duygusu gibi faktörlerin çalışanın 

engellenme sürecine vereceği tepkinin yönü ve şiddeti üzerinde etkili olacağı 

söylenebilir (Fox ve Spector, 1999: 917).  
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1. 3. 5. 7. Gruys ve Sackett- Zararlı İş Davranışları Yaklaşımı  

Gruys ve Sackett zararlı iş davranışını, örgüt üyeleri tarafından örgütün yasal 

çıkarlarına karşı yapılan kasıtlı davranışlar olarak tanımlamıştır. Zararlı iş davranışları 

yaklaşımı, sadece davranışa odaklanmaktadır. Bu yaklaşım, davranışın sonuçları ile 

ilgilenmemektedir. Gruys ve Sackett, 87 değişik zararlı davranış olduğunu belirterek, 

bunları 11 kategoride sınıflandırmıştır (Gruys ve Sackett, 2003: 32). Bu sınıflandırmaya 

göre 11 davranış şekli hırsızlık ve benzeri davranışlar, mala zarar, bilgiyi kötüye 

kullanma, zaman ve kaynakları kötüye kullanma, iş sağlığı ve güvenliği kurallarına 

uyulmaması, işe devamsızlık, düşük iş kalitesi ortaya koyma, alkol kullanımı, 

uyuşturucu kullanımı, uygunsuz sözlü eylemler, uygunsuz fiziksel eylemlerdir.  

 Daha sonraki aşamada ise davranışlar bireylerarası-örgütsel boyut ve göreve 

ilişkin boyut olmak üzere iki boyutta incelenmektedir. Bireylerarası-örgütsel boyut, 

bireye ve örgüte yönelik sapma davranışlarından oluşmaktadır. Göreve ilişkin boyut ise 

göreve yönelik sapma davranışlarını içermektedir (Gruys ve Sackett, 2003: 33).  

1. 3. 6. Örgütsel Sapmanın Nedenleri 

Örgütsel sapma davranışlarına insanın istekleri ve gereksinimlerinin 

uyuşmaması sonucunda ortaya çıkan gerilimlerin neden olduğu ileri sürülmektedir. 

İnsanların yaptığı meslekten duyduğu tatmin düzeyi hayatını büyük ölçüde 

etkilemektedir. Meslekten alınan hazzın yaşam üzerindeki olumlu etkisi bireyin ruhsal 

ve bedensel sağlığı üzerinde olumlu etki gösterir ancak yaptığı meslekten haz almayan 

bireyler için bu durum tam tersidir ve bireyin ruhsal, bedensel sağlığı üzerinde sorunlar 

oluşmasına neden olmaktadır (Demir,  2009: 60). Bireyler ve örgütler üzerinde bu kadar 

etkili olan örgütsel sapma kavramının nedenlerinin belirlenmesi önemlidir. Nedenler 
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belirlenerek gerekli teşhisler koyulursa bir sonraki kriz döneminde gerekli önlemleri 

almak daha da kolaylaşabilecektir.  

Örgütsel sapmaya neden olan faktörler hakkındaki her bir çalışma farklı bir grup 

üzerine odaklanmıştır (Bennett ve Robinson, 2000: 352). Örgütsel sapma davranışını 

etkileyen nedenleri, kişisel, örgütsel ve sosyo-kültürel nedenler (Robinson ve 

Greenberg, 1998: 10-16; Demir ve Tütüncü,  2010:  66) olarak belirlerken; iş yerindeki 

deneyimlere tepki, bireyin kişilik yansıması ve sosyal duruma uyum (Robinson ve 

Bennett, 1995: 562; Demir ve Tütüncü, 2010: 66) olarak gruplandırmıştır. Bazı 

araştırmacılar ise (Baron ve Neuman, 1996: 171; Spector ve Fox, 2002: 273) bunlara ek 

olarak çevresel ve durumsal nedenlerin de etkili olduğunu belirtmişlerdir. Robinson ve 

Greenberg’e göre örgütsel sapmanın nedenleri dört başlıktan oluşmaktadır; 

1. Kişisel Nedenler: Demografik faktörler, kişilik özellikleri ve kişisel eğilimler bu 

grup içinde yer almaktadır (Demir ve Tütüncü, 2010: 66). Örneğin, yapılan 

araştırmalar, eğitim seviyesi ve yaş değişkenlerinin sapma davranışında etkili 

olduğunu göstermiştir (Kwok vd., 2005: 466; Baghbania vd., 2013: 399). Öte 

yandan, bireylerin kaygı, kızgınlık, korku, düşmanlık gibi duygulara sahip 

olmaları da norm dışı davranışlar sergilemelerini sağlayabilmektedir (Demir, 

2009: 63).  

2. Örgütsel Nedenler: Adaletsiz ücret, terfi ve kariyer olanakları, iş tanımları ve rol 

belirsizliği, örgütsel yapı, örgüt kültürü, örgütsel politika ve süreçler, çalışma 

şartları ve örgüt iklimi gibi değişkenler bu grup içinde yer almaktadır (Baron ve 

Neuman, 1996: 162 ).  

3. Sosyokültürel Nedenler: Ekonomik koşullar nedeniyle, gereksinimlerini 

karşılayamayan bireylerin örgüt içinde belirli bir statüye sahip olamamasının 
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vermiş olduğu gerginlik bu grup içinde yer alır (Grasmick ve Kobayashi, 2002: 

25). 

Robinson ve Bennett ise (1995: 559) sapmayı etkileyen faktörleri, iş 

yerindeki deneyimlerine tepki, bireyin kişilik yansımaları ve sosyal duruma 

uyum olmak üzere üç grupta toplamışlardır. 

1. Deneyimlere Tepki Olarak: Bireyin örgütünde yaşadığı hangi deneyimlerin 

hırsızlık, barbarlık ve saldırı gibi davranışlar üzerinde etkili olduğunu 

belirlemek için birçok çalışma yapılmıştır. Yapılan çalışmalarda, hayal kırıklığı, 

adaletsizlik hissi, denetimsizlik ve tehditlere tepki olarak örgütsel sapma 

davranışlarının ortaya çıktığı belirlenmiştir. Yine yapılan çalışmalarda iş stresi 

yaşayan bireylerin örgütsel sapma davranışları gösterdiği, ayrıca örgütsel 

adaletin sağlandığı iş yerlerinde örgütsel sapma davranışlarının azaldığı 

görülmüştür (Kidwell ve Kochanowski, 2005: 138). 

2. Kişilik Yansıması Olarak: Kişilik; bireyin belirgin, değişmeyen ve tutarlı olan 

özelliklerinin toplamıdır. Kişilik kişiden kişiye farklılık gösteren, insanların 

kendisini, başka insanları ve hayatı algılamasına yardımcı olan bir olgudur. 

Örgütsel sapma davranışı konusunda yapılan çalışmalarda, farklı kişilik 

özelliklerinin örgüt içinde uyumsuzluk gösterebileceğini ve bunun da kişiliği 

henüz oturmamış olanların diğerlerine göre sapma davranışında bulunma 

oranlarının daha yüksek olduğu ifade edilmektedir (De Fruyt vd., 2009: 52; 

Peterson, 2002: 49). Ayrıca bağımsızlık ve bireysel etkinlik de örgütsel 

sapmaya yol açmaktadır (Galperin, 2005: 50). 

Sonuç olarak yapılan çalışmalarda göstermiştir ki çalışma yaşamındaki 

doyumsuzluk, mutsuzluk, hayal kırıklığı ve isteksizlik halleri, bireyin genel 
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yaşamına etki ederken bireyin yaşamdan da doyum almamaya başlamasına 

neden olmaktadır. Bu durum bireyin çevresini, ailesini ve arkadaşlık ilişkilerini 

de olumsuz etkileyerek, bireyin çevresiyle uyumu bozulmakta, görev aldığı 

örgütlerde norm dışı davranışlar sergilemesine yol açmaktadır (Keser, 2005: 79).  

3. Sosyal Çevreye Uyma Olarak: Sosyal değerlerin, işaretlerin ve baskının 

örgütsel sapma üzerindeki rolü yapılan çalışmalar ile desteklenmiştir (Robinson 

ve Bennett, 1995: 569). Bu çalışmalardan biri olan Liao vd. (2004: 971) yaptığı 

araştırmaya göre çalışma grubunun özellikleri örgütsel sapmayı 

etkileyebilmektedir. Ayrıca toplumsal değerler sabotaj, iş yeri saldırganlığı ve 

hırsızlık gibi sapma olarak ifade edilen davranışları etkileyebilmektedir 

(Kidwell ve Kochanowski, 2005: 143). 

 Marcus ve Schuler’in (2004: 652) göre ise örgütsel sapmaya neden olan faktörler 

arasında motivasyon ve kontrol mekanizmaları oluşturduğu farklılıklar yer almaktadır.  

Marcus ve Schuler’a göre motivasyon başarı, örgütsel etkinlik ve iş tatmini açısından 

önemli bir yere sahiptir. Başarı beklentisine sahip bir çalışan, diğer çalışanlara göre 

örgütte daha fazla çalışmaktadır. Çalışma koşulları ve örgüt kültürünün çalışanların 

motivasyon ile iş tatminini artırıcı ve duygusal çöküntüleri önleyici şekilde organize 

edilmiş olması gerekmektedir. Aksi takdirde bireyin örgüte olan bağlılığı azalmakta ve 

norm dışı davranışlar sergileyebilmektedir (Wade ve Tavris, 2008: 469-470).  

Judge ve Scott’ın (2006: 126-138) yaptığı başka bir çalışmada ise kişiler arası 

adalet, düşmanlık ve iş tatmininin sapma ile ilişkili olduğunu belirlemişlerdir. Berry vd. 

(2007: 410-424) çalışmasında ise örgütsel sapmanın, örgütsel vatandaşlık, dostluk, 

vicdanlı olma ve duygusal denge ile ilişkili olduğunu belirlemişlerdir. Dunlop ve Lee’ 

de (2004: 68) örgütsel vatandaşlığın örgütsel sapmayı etkilediğini saptamıştır. 



85 
 

1. 3. 7. Örgütsel Sapmanın Sonuçları 

Pek çok çalışma, örgütsel sapmanın sadece örgütlere zarar vermediğini,  aynı 

zamanda kişiler üzerinde sosyal ve psikolojik etkilerinin de olduğunu ortaya koymuştur 

(Avcı, 2008: 47). Buradan yola çıkarak sapma davranışlarının örgütler ve bireyler 

üzerindeki sonuçlarına bakılacak olunursa;  

Örgütsel sapma, örgütler için önemli bir problemdir. Örgütlerde sapma 

davranışlarının ortaya çıkması ve derinleşmesi, örgütü olumsuz davranışlarla karşı 

karşıya bırakabilmektedir. Bu tip davranışlar örgütün etkinliğini ve performansını 

olumsuz etkilemekte, maliyetler açısından da büyük kayıplara neden olmaktadır (De 

Lara vd., 2005: 381). Ayrıca sapma davranışları örgütlerde sigorta kayıplarına, ününün 

lekelenmesine, halkla ilişkilerde daha fazla para harcamalarına, müşteri kayıplarına, 

çalışanlarına daha fazla tazminat ödemesine ve iş devir hızının artmasına neden 

olmaktadır (Applebaum vd., 2005: 46). Bu olumsuz sonuçlar sınıflandırılacak olunursa; 

İlk grup; örgüte ilişkin bilgi, belge ve kayıtların tahrip edilmesi, örgütün stratejik 

bilgilerinin üçüncü kişilerle paylaşılması, çalışma arkadaşlarına kasıtlı olarak yanlış 

bilgi aktarımı gibi bilginin kötüye kullanımı, örgüt kaynaklarının kişisel çıkarlar için 

kullanımını içeren örgüt kaynaklarının ve zamanın kötüye kullanımını içermektedir.  

İkinci grup; işe gelmeme, geç gelme veya işten erken ayrılma, işi yavaşlatma, iş 

akışını kesintiye uğratma, çalışanlara işe alım ve işten ayrılma gibi konularda ulusal 

köken, din, dil, renk, cinsiyet, felsefi inanç, yaş, eğitim konularında farklı davranılması 

olan ayrımcılık uygulamalarını kapsamaktadır (Appelbaum ve Shapiro, 2007: 16). 

Üçüncü grup ise; çalışanın örgütsel şartlara karşı uyum yeteneğini kaybederek, 

örgüte bağlılığının azalması ve yabancılaşma eğiliminin artması ve çalışanlarda 
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tembellik, yorgunluk, kaynakları etkin ve verimli kullanmamasından oluşan verimlilik 

kayıplarında artış ile örgüt içinde şiddetin artması gibi sonuçları bünyesinde 

barındırmaktadır (İyigün, 2011: 65). Örgütsel sapmanın örgüte karşı bu olumsuz 

sonuçlarının yanında kişilere yönelik pek çok zararlı sonuçları da bulunmaktadır.  

Örgütsel sapmaya muhatap olan kişiler literatürde mağdur olarak ifade edilmektedir. 

Örgütsel sapma davranışı mağdurun kişisel işlevlerini de etkiler. Mağdurun 

profesyonelliğini, iş tatminini, işten ayrılma niyetini olumsuz anlamda etkiler. Bireyin 

performansının, verimliliğinin ve örgütsel bağlılığının azalmasına neden olabilir 

(Robinson ve Bennett,1995: 558). 

Yönetim literatürün de örgütsel sapma genellikle örgütler için zararlı davranışlar 

olarak kavramsallaştırılmaktadır. Ancak bazı araştırmacılar örgütsel sapma 

davranışlarının örgütler için bazı yapıcı yönlerinin olduğunu da belirlemiş ve (Galperin, 

2003: 157; Warren, 2003: 625; Morrison, 2006: 8) örgütlere olumlu bir şeyler 

katabileceğini belirlenmiştir. Örneğin, bir yönetici, bir müşterinin sorununu çözmek için 

şirket prosedürlerini ihlal ederek sorunu çözebilir. Buna göre; yapıcı örgütsel sapma 

önemli örgütsel normları ihlal edenlerin refahına katkıda bulunan davranışları da kapsar 

(Galperin, 2003: 155). 

Yapıcı sapma davranışları nedeniyle işletmeler bugün giderek daha önemli hale 

gelmiş ve yapıcı sapma davranışları örgütler için olumlu değişikliklerde getirmiştir. Bu 

değişim örneğin direnç gibi yönetsel işlev bozukluklarına ve örgütsel davranışları 

değiştirmek için (Luthans, 2002: 60), örgütsel kolaylaştırıcı olarak rol oynamasını 

sağlayabilir. 
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 Yapıcı örgütsel sapmalar örgütsel değişimlerin sağlanmasında da kullanılabilir. 

Ayrıca yapıcı örgütsel sapmalar kalite süreçlerini iyileştirmek ve örgütlerin 

kurumsallaşması için kullanılabilir (Erwin, 2009: 32; Griffith vd., 2006: 396; 

Langabeer, 2008: 9). Yapıcı sapma davranışı bireyin beklentileriyle örgütsel standartlar 

arasında köprü görevi görür. Örgütün değerlerini değişen çevreye uyum sağlamak ve 

ayakta kalmak için geliştirmesini sağlar (Vardi ve Wiener, 1996: 155).  

1. 3. 8. Örgütsel Sapmaya Benzer Kavramlar 

Örgütsel sapma kavramı (Hollinger, 1986; Robinson ve Bennet, 1995; Demir ve 

Tütüncü, 2010), anti-sosyal davranış (Giacalone ve Greenberg, 1997), işyerinde sapkın 

davranış (Arbak vd., 2004) ve örgütsel saldırganlık (Neuman ve Baron, 1997; Spector, 

1975) gibi farklı isimlerle birçok şekilde incelenmiştir (Gruys, 1999: 175). Bu benzeri 

kavramlarla literatür de yer bulan örgütsel sapma kavramına bazı akraba kavramlar 

vardır. Bu başlık altında bu kavramlar açıklanmaya çalışılacaktır. 

Örgütsel sapma, başkalarına karşı gerçekleştirilen kötü davranışları içermektedir. 

Fiziksel ve sözlü saldırı, işini kasten yanlış yapma, sabotaj (kundaklama), hırsızlık 

yapma ve bilinçli olarak geri çekilme (işe gitmeme, geç kalma, iş bırakma vb.) gibi 

davranışlardan oluşmaktadır. Bir davranışı örgütsel sapma olarak kabul etmek için 

davranışın tesadüfen gerçekleşmemesi, bilinçli olarak yapılan bir eylemin sonucu 

olması gerekmektedir (Spector ve Fox, 2005: 152). 

Robinson ve O'Leary-Kelly (1998: 658), örgütlerde negatif davranışları 

tanımlamak için yaygın bir şekilde kullanılan anti-sosyal davranışlar kavramını 

kullanmaktadırlar. Anti-sosyal davranışlar diğer örgütsel sapma davranış türlerinin, 

bireye ve örgüte daha az zarar verebilecek, önemsiz olarak kabul edilen boyutlarına 
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vurgu yapmaktadır. Yalan söyleme, dedikodu yapma, devamsızlık yapma gibi örgütsel 

normları ihlal eden davranışlardır.  

Örgütsel sapma davranışı kavramı ile birebir örtüşen bir diğer kavram ise çalışan 

sapkınlığıdır. Robinson ve Bennett (1995: 556)’a göre sapkın davranış, örgütsel 

normları ihlal eden, örgütün ve örgüt içindeki bireylerin mutluluğunu tehdit eden, 

bilinçli olarak yapılan davranışlar olarak tanımlanmaktadır. 

Skarlicki ve Folger’e göre (1997: 435), örgütsel sapmanın diğer bir türü 

misilleme davranışıdır. Misilleme davranışı ile örgütsel adalet arasında büyük bir ilişki 

vardır ve misilleme davranışını, örgüt içinde algılanan adaletsiz uygulamalar karşısında, 

çalışanların örgüte tepki vermesi sonucunda ortaya çıkmaktadır. 

Örgütsel sapma türlerinden biri de psikolojik taciz/şiddet (mobbing/bullying) 

kavramıdır. Özen (2007: 4) tarafından mobbing ve akraba kavramlar yerine, psikolojik 

şiddet kavramının kullanılması önerilmektedir. Çünkü psikolojik şiddet üst başlığı 

altında, diğer akraba kavramlar, bu kavramın alt unsurları olarak kabul edilmektedir. 

Yıldırma (mobbing), zorbalık (bullying), taciz (harrasment), duygusal istismar 

(emotional abuse) ve diğer akraba kavramların tanımlamaya çalıştığı olgunun, 

psikolojik şiddetle iç içe geçmiş kavramlar olduğu öne sürülmektedir.  

Buradan yola çıkarak; mobbing’i başka bir bireye karşı yapılan psikolojik saldırı 

olarak tanımlamak mümkündür (Zapf, 1999: 70). 

Boddy (2011: 44-45)’ye göre zorbalık ise, örgüt içinde bir bireyin başka bir 

bireye karşı sürekli tekrarlanan haksız, etik dışı ve olumsuz davranışlarıdır. Zorbalık 

için, bireyi başkalarının önünde aşağılama, bireyle alay etme, bireye kaba davranma ya 
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da doğrudan tehdit etme, şiddet uygulama ve aşırı şekilde çalıştırma gibi olumsuz 

davranışlar örnek olarak gösterilebilir. 

Örgütsel sapma kavramı ile eş değer görülen ancak aslında akraba kavramlardan 

biride nezaketsizlik kavramıdır. Günümüzde örgütlerdeki hızlı değişim ile birlikte 

örgütlerdeki çalışan çeşitliliği, yeniden yapılanma, küçülme, bütçe kesintileri, 

verimliliği artırmak gibi sebeplerle çalışanlar üzerindeki baskılar artmış, otokratik 

çalışma ortamları, kaba ve saldırgan davranışlar çalışma hayatında hızla artmıştır 

(Baron ve Neuman, 1996: 161-173; Chen ve Eastman, 1997: 454-470; Neuman ve 

Baron, 1997: 37-67; Andersson ve Pearson, 1999: 452-471). Buna bağlı olarak da 

örgütlerde nezaket ve nezaketsizlik kavramları son birkaç yıl içinde popüler hale 

gelmiştir. Nezaket kavramı "insanlara karşı nazik ve kibar davranışlar" olarak 

tanımlanmaktadır (Andersson ve Pearson, 1999: 452-471). Nezaket başkalarının 

duygularını dikkate alma, saygı gösterme ve sosyal normları korumayı içerir (Johnson, 

1988: 685-701; Andersson ve Pearson, 1999: 452-471). İşyeri nezaketi, başkaları için 

nezaket ve saygı içeren davranışlar olduğu için örgüt normları içinde olumlu sosyal 

örgütsel davranış gibi benzer işyeri davranışlarını içerir (Brief ve Motowidlo, 1986: 

710-725; Andersson ve Pearson, 1999: 452-471).  

Nezaketsiz davranışlar ise, düşük şiddet içeren, bilinçsiz olarak tesadüfen 

gerçekleşen ya da doğrudan zarar verme niyeti ile yapılan saldırgan davranışlardan 

oluşmaktadır. Nezaketsiz davranışların saldırganlık içerisinde kalan bölümü, zarar 

verme niyetiyle yapılan ancak, ne azmettirici, ne hedef, ne gözlemciler, ne de diğer 

bireyler tarafından zarar verme niyetinin tam olarak anlaşılamadığı davranışlardan 

oluşmaktadır. Nezaketsiz davranışların diğer bölümü ise saldırgan davranışların 

kapsama alanı dışında kalmakta ve zarar verme niyetiyle yapılmayan, ancak habersiz bir 
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şekilde ya da kazara ortaya çıkan bilinçsiz davranışlardan oluşmaktadır (Pearson vd., 

2005: 190-191). Kısaca; nezaketsiz davranışlarda sosyal etkileşimlerde saygı normları 

ihlal edilirken; işyerindeki nezaketsiz davranışlarda ise işyeri normları ihlal edilir 

(Feldman, 1984: 47-53; Andersson ve Pearson, 1999: 452-471).  

Nezaketsiz davranışların dikkat çeken önemli bir özelliği de bu tür davranışlar 

şiddet eylemlerinin öncülleri olabileceği, yoğunluğu ve şiddeti arttıkça saldırganlık 

boyutuna ulaşabileceğidir (Baron ve Neuman, 1996: 161-173; Andersson ve Pearson, 

1999: 452-471). Felson’e göre (1982: 245-254)’e göre birey bir kuralın ihlal edildiğini 

düşündüğü zaman bu şiddet olaylarının genellikle başlangıcı olmaktadır. Bu döngü 

nezaketsizlik ile başlamakta ve olumsuz olaylar birbirini tetikleyerek saldırganlık 

boyutuna ulaşmaktadır. Olayın mekanizması ise kısaca; karşılıklı saygı kurallarının ihlal 

edilerek, etkileşimsel adaletsizlik algılarını doğurur (Bies ve Moag, 1986: 43-55; 

Andersson ve Pearson, 1999: 452-471). Bireyler karşılıklı nezaket kurallarını ihlal ettiği 

zaman, kişilerarası ilişkilerde (etkileşimsel adaletsizlik) adaletsizlik algıları ortaya çıkar 

(Bies ve Moag, 1986: 43-55; Andersson ve Pearson, 1999: 452-471). Adalet zincirinin 

küçük bir halkasındaki bir adaletsizlik aniden güçlü bir intikam noktasına dönüşür.  

Çalışma hayatında bireyler başkalarına hafif gelen ancak kendine ağır gelen bir olay ile 

karşılaştığında karşısındakini cezalandırmak için bunu fırsat olarak görüp karşılaştığı bu 

olayı intikam aracı olarak görür ve bu yaşanan süreç bir sarmala dönüşür (Kinney, 

1995: 16; Andersson ve Pearson, 1999: 452-471).  Taraflar arasında yaşanan 

nezaketsizlik sarmalı sonuçta örgütün tamamına yayılır, döngü bu şekilde devam eder 

ve nezaketsizlik örgütsel bir norm haline gelerek saldırganlık boyutuna ulaşır (Masuch, 

1985: 14-33; Andersson ve Pearson, 1999: 452-471). 
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Saldırganlık/işyerinde şiddet konularında özellikle saldırganlık üzerinde 

yoğunlaşılmaktadır. Saldırgan davranışlar bir başka kişiye zarar vermek niyeti ile 

yapılan davranışlardır. Bu tür davranışlar örgüt içinde yapıldığında işletmelerde oldukça 

büyük kayıplara neden olmaktadır (Perlow ve Latham, 1993: 831-834; Robinson ve 

Bennett, 1995: 555-572; O'Leary-Kelly, Griffin ve Glew, 1996: 225-254; Robinson ve 

O'Leary-Kelly, 1996: 288-292; Andersson ve Pearson, 1999: 452-471).  

Sözlü saldırgan davranışlar, fiziksel eylemlerden çok, diğer bireylere kelimeler 

aracılığıyla zarar vermeyi içermektedir. Fiziksel saldırgan davranışlar ise bireylere zarar 

verme niyetiyle açıkça yapılan fiziki saldırılardan oluşmaktadır. (Baron ve Neuman, 

1996: 163-164). 

Başkalarına zarar verme (suiistimal etme, kötüye kullanma, kötü davranma), 

örgüt içinde çalışma arkadaşlarına ve başkalarına yönelik olarak yapılan zarar veren 

davranışlardan oluşmaktadır (Spector vd., 2006: 448). Bu davranışlar, doğrudan bireye 

fiziksel zarar vermeye yönelik olabileceği gibi tehdit etme, çirkin eleştiri yapma, 

görmezden gelme ve bireyin etkili bir şekilde çalışmasını gizliden gizliye engelleme 

gibi psikolojik hareketlerden de oluşabilmektedir (Doğan ve Kılıç, 2014: 110). 

Sabote Etme, Mülke Zarar Verme,  örgütsel mülkün (örgüte ait eşyaların ya da 

donanımların) bozulması ya da tahrip edilmesi olarak tanımlanmaktadır (Spector vd., 

2006: 449). Giacalone ve Rosenfeld (1987: 367)’e göre, örgütsel kundaklama, 

çalışanların üretimi sekteye uğratmak ve örgüte zarar vermek için bilinçli olarak 

yaptıkları davranışlardan oluşmaktadır. 

Üretimi saptırma ise, bireyin iş ile ilgili görevleri layıkıyla yapmamak için 

yapıyormuş gibi görünerek, bilinçli olarak başarısız olması ya da hata yapması olarak 
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tanımlanmaktadır. Üretimi saptırma, pasif bir davranış olduğu için gözle görülme 

olasılığı düşük ve ispat edilmesi de oldukça güçtür (Spector vd., 2006: 449). 

Sabotaj ise Fransızca “Sabot” kelimesinden gelmektedir. Sabot, Fransızcada 

“feci”, “derin”, “kasıtlı” anlamına gelmektedir (Brown, 1977: 92). Örgütsel sabotaj 

örgütlerde kendiliğinden ortaya çıkan bir davranış değildir. Birey-örgüt etkileşimi ile 

ortaya çıkan bir saldırgan davranış türü olarak değerlendirilmelidir. Sabotaj, örgütün 

çalışmasını engellemeye veya iş makinelerine, müşterilerle ilişkilere, örgüt içi iletişime, 

işbirliğine zarar vermeye yönelik kişisel veya grupsal davranışlardır (Crino, 1994: 312). 

Sabotaj, bireyin kendini bir ifade şeklidir (Silverman, 1985: 56). 

Sonuç olarak örgütlerde sapkın ve saldırgan davranışları çalışan araştırmacıların 

(Neuman ve Baron, 1997: 37-67; Robinson ve Bennett, 1997: 3-27; Andersson ve 

Pearson, 1999: 452-471) bakış açısına göre nezaketsizlik ile başlayan süreç tepe 

noktasına ulaştıktan sonra artık saldırganlık olarak şekil değiştirmektedir. Bu bir 

döngüdür ve bu döngüler örgütlere, örgütte çalışan bireylere zarar vermektedir. Bu 

nedenle örgütler olumsuz durumlara karşı dikkatli olmalıdır. Yöneticiler kabalık ve kötü 

muamele arasındaki potansiyel ilişkiye dikkat etmeli bu durumun işyeri saldırganlığına 

ve şiddete dönüşmesini önlemek için etkili yöntemler bulmalı, örgütsel politikalar 

geliştirmelidir (Masuch, 1985: 14-33; Andersson ve Pearson, 1999: 452-471).  
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BÖLÜM 2 

ARAŞTIRMANIN DEĞİŞKENLERİ İLE İLGİLİ YAPILAN 

BENZER ARAŞTIRMALAR VE DEĞİŞKENLER ARASINDAKİ 

İLİŞKİLERE YÖNELİK LİTERATÜR TARAMASI 

2. 1. ARAŞTIRMANIN DEĞİŞKENLERİ İLE İLGİLİ YAPILAN BENZER 

ARAŞTIRMALAR  

Çalışma kapsamı içerisinde belirtilen değişkenler, cinsiyet ayrımcılık algısı, öz-

yeterlilik algısı ve örgütsel normlardan sapma davranışlarından oluşmaktadır. 

Literatürde çalışmanın değişkenleri üzerine yapılan araştırmalar aşağıda Tablo 2. 1, 

Tablo 2. 2 ve Tablo 2. 3’te verilmiştir. Belirtilen araştırmalar, değişkenlerin sıralaması 

ve bu sıralamada tarihi kronolojiye göre sıralanarak verilmiştir. Söz konusu 

araştırmalar, araştırmanın tarihi, araştırmayı yapan kişi, makalenin adı ve makalenin 

katkısı şeklinde tabloda yer almaktadır. 
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Tablo 2. 1. Cinsiyet Ayrımcılığı İle İlgili Yapılmış Çalışmalar 

 

Cinsiyet Ayrımcılığı 

Yıl 

 

1996 

Yazarlar 

 

J. I. 

Sanchez 

ve P. 

Brock 

           Yayın adı 

 

Outcomes of perceived 

discrimination among 

Hispanic employees: Is 

diversity management a 

luxury or a necessity? 

Academy of Management 

Journal,39 (3), 704–719. 

 

                       Katkısı 

 

Örgütlerde çalışan cinsiyet ayrımcılık 

ölçeğini geliştirmişlerdir. Sanchez ve 

Brock’a göre algılanan ayrımcılık çalışan 

çıktıları üzerinde etkili olmaktadır. 

 

2003 

 

Hang-

Yue,Ngo, 

S. Foley, 

A. Wong 

ve R. Loi 

 

Who Gets More of the Pie? 

Predictors of Perceived 

Gender Inequity at Work, 

Journal of Business Ethics, 

Vol. 45, No. 3 (Jul., 2003), 

pp. 227-241 

 

Gerçekleştirilen çalışmanın regresyon 

analiz sonuçlarında denekler cinsiyet 

eşitsizliğini erkeklerin lehine 

algılamaktadır. Pozisyonu düşük olan 

çalışanların, pozisyonu yüksek olan 

çalışanlardan cinsiyet eşitsizliğini daha 

fazla algılayacakları hipotezi 

desteklenmemiştir. Kısa süre görev yapan 

kişilerin, uzun süre yapanlara göre cinsiyet 

eşitsizliğini daha fazla algılayacakları 

hipotezi desteklenmemiştir. 

 

 

2006 

 

S. Foley, 

Hangyue 

Ngo ve  

R. Loi 

 

Antecedents and 

Consequences of Perceived 

Personal Gender 

Discrimination: A Study of 

Solicitors in Hong Kong, Sex 

Roles, 55: 197-208 

 

Çalışmanın bulguları şunlardır: (a) 

Erkeklerle karşılaştırıldığında kadınlar 

daha fazla kişisel cinsiyet ayrımı ve 

kadınlara karşı cinsiyet önyargısı 

algılamaktadırlar; (b) cinsiyet, algılanan 

kadınlara karşı cinsiyet önyargısı ile 

algılanan kişisel cinsiyet ayrımı arasındaki 

ilişkiyi ılımlaştırmaktadır; (c) kadınlara 

karşı cinsiyet önyargısının cinsiyet ayrımı 

üzerindeki pozitif etkisi erkeklere kıyasla 

kadınlar için daha güçlüdür (d) algılanan 

kişisel cinsiyet ayrımı örgüte bağlılık ve 

işten ayrılma niyetlerini etkilemektedir. 

 

 

2012 

 

S. 

Gürsözlü  

 

Cinsiyet rolü ve örgütsel 

yansımaları üzerine bir 

araştırma, Doktora tezi  

 

 

Çalışmada cinsiyet roller ile örgütsel 

yansıma değişkenleri arasındaki ilişkiler 

araştırılmıştır.Araştırma sonuçlarına göre 

örgütlerde, bireylerin sahip olduğu cinsiyet 

rolleri bireylerin algı ve davranışlarında 

farklılıklar yaratmakta, bu da örgütsel 

yansıma değişkenlerini (örgütsel adalet, 

örgütsel özdeşleşme) olumsuz anlamda 

etkilemektedir. 
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Tablo 2. 2. Öz-yeterlilik İle İlgili Yapılmış Çalışmalar 
 

Öz-yeterlilik 

Yıl Yazarlar             Yayın adı             Katkısı 

 

1977 

 

Bandura 

 

Bandura A. Self-Efficacy: 

Toward a Unifying Theory 

of Behavioral Change. 

Psychological Review 1977; 

84(2):191-215. 

 

 

Güçlü bir bireysel yeterlilik hissinin; 

daha sağlıklı olma, daha yüksek başarı 

ve daha sosyal bütünleşme ile ilişkili 

olduğu bulunmuştur. 

 

1981 

 

Jerusalem ve 

Schwarzer 

 

Self-Efficacy as Resource 

Theory in Stress Appraisal 

Process. (Ed.) R. 

Schwarzer, Self-Efficacy: 

Thought Control of Action 

(s.195-213). Washington 

DC: Hemisphere. 

 

 

Toplam 10 madde içeren Öz Yeterlilik 

Algısı Ölçeği geliştirilmiştir. 

 

2005 

 

Luszczynska, 

Gutierrez-Dona 

ve Schwarzer 

 

General self-efficacy in 

various domains of human 

functioning: Evidence from 

five countries. International 

Journal Of Psychology, 40 

(2), 80–89. 

 

Geniş katılımlı birbirinden farklı 5 

ülkede yapılan çalışma sonunda 

birbirinden oldukça farklı kültürlere 

sahip ülkelerde yapılan bağıntı 

sonuçlarının ülkelere göre farklılık 

göstermemesi, algılanan öz- 

yeterliliğin, psikolojik etkilerinin 

kültürden bağımsız ve evrensel olduğu 

tespiti yapılmıştır. 

 

 

2011 

 

 

O.İ. Bolat 

 

Öz-yeterlilik ve 

Tükenmişlik İlişkisi: Lider-

üye etkileşiminin aracılık 

etkisi,   Ege Akademik 

Bakış dergisi, 11(2): 255-

266 

 

 

Çalışmada öz-yeterlilik algısı ile lider-

üye etkileşimi arasında pozitif ve 

ablamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Buna 

gore öz-yeterliliği yüksek olan iş 

görenlerin üstleri ile olan ilişkileride 

yüksek olmaktadır. Buu çalışma 

kapsamında çıkan bir başka sonuç ise 

öz-yeterlilik ile tükenmişlik arasında 

negative ve anlamlı, lider-üye 

etkileşimi ile tükenmişlik arasında yine 

negative ve anlamlı ilişkiler tespit 

edilmiştir.Ayrıca öz-yeterliliğin 

tükenmişlik üzerinde lider-üye 

etkileşimi aracılığıylada bir etkiye 

sahip olduğu belirlenmiştir. 
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Tablo 2. 3. Örgütsel Sapma İle İlgili Yapılmış Çalışmalar 

 

 

 

 

 

Örgütsel Sapma 

Yıl    Yazarlar          Yayın adı                             Katkısı 

 

1982  

 

 

Hollinger 

ve Clark 

 

Employee Deviance: A 

Response to the Perceived 

Quality of the Work 

Experience. 

Work and Occupations, 

9(1), 97-114. 

 

Örgütsel sapma davranışının 2 geniş 

kategoride gruplanacağını öne sürmüşlerdir. 

Bu kategoriler, örgüte yönelik davranışlar ve 

sürece yönelik davranışlar olarak ele 

alınmıştır. Örgütsel sapma, örgüte yönelik 

davranışlar ve sürece yönelik davranışlar 

olarak ele alınmıştır. 

1995 Robinson 

ve 

Bennett 

A Typology of 

Deviant Workplace 

Behaviors: A 

Multidimensional Scaling 

Study. Academy of 

Management Journal, 

38(2), 555-572. 

Örgütün kurallarını bozarak örgütün ve 

üyelerinin iyi durumlarını tehdit eden 

davranışlar olarak ele almış ve örgütsel 

sapmayı üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve 

bireylerarası örgütsel sapma boyutlarıyla ele 

almışlardır. 

 

 

 

1996 

 

 

Vardi ve 

Wiener 

 

 

Misbehavior in 

Organizations: A 

Motivational Framework. 

Organization  

Science, 7(2), 151-161. 

 

 

 

Örgütsel sapmayı çalışanlar tarafından 

örgütsel ve sosyal değerlere yönelik kasıtlı 

davranışlar ele almışlardır. 

 

2003 

 

Gruys ve 

Sackett 

 

Investigating the 

Dimensionality of 

Counterproductive Work 

Behavior. International 

Journal of Selection and 

Assessment, 11(1), 30-42. 

 

Örgütsel sapmayı çalışanların örgütün 

çıkarlarına karşı yaptığı kasıtlı davranışlar 

olarak ele almış ve bireylerarası örgütsel 

sapma ve göreve ilişkin sapma olarak iki 

boyutta incelemişlerdir. 

 

 

 

2008 

 

 

N. Avcı 

 

 

Konaklama İşletmelerinde 
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2. 2. DEĞİŞKENLER ARASINDAKİ İLİŞKİLERE YÖNELİK LİTERATÜR 

TARAMASI  

2. 2. 1. Cinsiyet Ayrımcılığı ve Öz-yeterlilik Arasındaki İlişki 

İnsan davranışlarının,  çevreden gelen birçok uyaran ve kişilerin bizzat yaptıkları 

eylemlerin sonuçları (ödül veya ceza gibi) ile birlikte başkalarını gözlemleme ile 

değiştiği ve şekil aldığı (Büyükkaragöz ve Çivi, 1994: 23; Morgan, 1971: 63) öne 

sürülmektedir. Çevreden gelen uyaranlardan biri olan kavramlardan biri de cinsiyet 

ayrımcılığı algısıdır. Bu algı özellikle bireylerin çalışma hayatında etkin rol 

oynamaktadır. Cinsiyet ayrımcılığı çalışma hayatında bireyler ile ilgili kararlarda 

bireylerin niteliklerinden veya iş performanslarından ziyade, cinsiyete dayalı olarak 

alındığı zaman ortaya çıkmaktadır. Bireyin çalışma hayatındaki iş performansına 

bakılmadan yapılan bu değerlendirme ile kişi diğer cinsiyetteki çalışanlara göre iş 

açısından daha dezavantajlı bir konumda olduğuna inanmaktadır (Gutek vd., 1996: 

809). Bu durum ile karşı karşıya kalan bireyde stres hali oluşabilecek ve yaşanan 

yüksek stres düzeyleri çalışanları düşük öz-yeterlilik algısına itebilecektir. Cavasoz ve 

Campbell  (2008: 500),  Coutinho ve Woolery’un  (2004: 204) yaptıkları çalışmalarda 

benzer ilişkiler tespit etmişlerdir.  

 İnsan davranışlarını şekillendiren bir başka faktör ise kişilerin bizzat yaptıkları 

ve kendi kendini pekiştirme özelliği (Baysal ve Tekarslan; 1996: 79) olarak da ifade 

edilen öz-yeterlilik kavramıdır. Öz-yeterlilik bireyin hislerini, düşüncelerini ve 

davranışlarını belirleyen kavramlarından biridir (Bandura, 1995: 13).  Bandura’ya göre 

(2005: 12) öz-yeterlilik kavramı kişilerin motivasyon seviyesi, sosyal bilişsel 

fonksiyonları, duygusal iyi oluşları ve performans başarıları üzerinde önemli derecede 

katkıda bulunmaktadır. Yüksek öz-yeterlilik algısının kişiler üzerinde yüksek başarı 
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beklentisi yarattığı (Bandura, 2002: 13), yeni ve zor görevlerde başa çıkma yetisini 

artırdığı ve çaba harcamaya istekli kıldığı (Yılmaz vd., 2007: 255; Çapri ve Kan, 2006: 

52), düşük öz-yeterlilik algısının ise depresyon, anksiyete ve çaresizlik gibi duyguları 

beraberinde getirdiği (Byrne, 2002: 211) ileri sürülmüştür.  

İnsan davranışlarının şekillenmesine yardımcı olan faktörlerden ikisi olan 

cinsiyet ayrımcılığı ve öz-yeterlilik kavramlarının birey düzeyindeki etkilerini 

inceledikten sonra birde toplumsal düzeydeki etkilerine bakmak yararlı olacaktır. Bu 

noktada yazında genel olarak en çok kullanılan ve kabul gören Hofstede’nin kültür 

boyutlarını incelemek gerekmektedir. Hofstede bu teorisinde Erillik ve Dişilik 

boyutunun öz-yeterlilik üzerinde etkisi olduğunu belirtmiştir.  

Hofstede’ye (1983: 75) göre bu boyut, toplumlardaki rollerin cinsiyet temelli 

dağıldığını ifade eder. Erillik özelliği yüksek örgütlerde, niteliği ve ücreti yüksek işte 

çalışan kadın sayısı azdır, yaşam koşulları işe göre düzenlenir, yöneticiler, karar verici 

ve değerlendiricidirler  (Eğinli ve Çakır, 2011: 37; Çelik, 2007: 114).  Eril toplumlar, 

rekabetçi ve akademik başarıları önemseyen bir yapıya sahip olurken, dişil toplumlar 

daha çok değerlere ve sosyal ilişkilere önem veren, akademik başarıları ve rekabeti çok 

fazla önemsemeyen bir yapıya sahiptirler. Bu bakımdan eril toplumlardaki rekabetçi ve 

başarı odaklı yapı, bireysel öz-yeterlilik algısını güçlendirirken, bu toplumlarda 

özellikle bazı kalıplaşmış düşüncelerden ötürü kadınlar sistemin dışında 

bırakılmışlardır. Dolayısıyla kadınların öz-yeterlilik algısı bu kültürlerden olumsuz 

şekilde etkilenecektir. Dişil toplumlarda ise kadınlar da erkekler gibi eşit koşullara 

sahiptirler ve bu toplumlarda kadınların öz-yeterlilik algısı da gelişir (Bandura, 1995: 

157). Ayrıca dişilik özelliği yüksek örgütlerde ise niteliği ve ücreti yüksek işte çalışan 

kadın sayısı fazladır. İş, yaşama göre düzenlenir, yöneticiler astlarına üstünlük verir ve 



99 
 

danışır, eşitlik, dayanışma ve yaşam kalitesi üzerinde yoğunlaşma vardır (Eğinli ve 

Çakır, 2011: 37; Çelik, 2007: 114). Bu kapsamda eril örgüt kültürüne sahip örgütlerde 

rekabet, çatışma, cinsiyet ayrımı gibi nedenlerden dolayı öz-yeterlilik algıları olumsuz 

etkilenmektedir. Bu nedenle bu tür örgütlerin eril davranış kalıpları yerine (rekabet, 

çatışma vb.) dişil bir örgüt kültürü (yardımlaşma, uzlaşma vb.) ortamı oluşturması 

sayesinde öz-yeterlilik algıları artırılabilecektir. Benzer şekilde, yüksek düzeyde 

belirsizlik yaşanan örgüt kültüründe yeterlilik algıları bu durumdan olumsuz şekilde 

etkilenmektedir (Kılıç, 2013: 138). 

Cinsiyet ayrımcılığının öz-yeterlilik düzeyini etkilediği yapılan bazı çalışmalar 

ile de desteklenmiştir. Bu çalışmalardan Baird’ın  (1995: 1-84) yaptığı çalışmada, kadın 

çalışanların % 71’inin kariyerlerinin belli bir aşamasında cinsiyet ayrımcılığı ile 

karşılaştığını sonucuna ulaşmıştır. Çalışanlar algıladıkları ayrımcılığının nedenlerini 

bireysel ve örgütsel kaynaklı iki tür olarak belirlemiştir. Cinsiyet ayrımcılığı çalışanların 

tüm hayatları, aynı zamanda psikolojik durumları üzerinde etkili olmuştur. Yaşanan bu 

durumun en önemli sonuçları arasında kadınların çalışma hayatında kişilerarası 

ilişkilerinde olumsuzluklar yaşaması, geleceğe yönelik hedef belirlemede belirsizlikler 

yaşamasıdır. Psikolojik sonuçları arasındaki en önemli olumsuzluklar ise depresyon, 

anksiyete ve öz-yeterlilik inançlarının düşük olmasıdır. Yine çalışma sonuçlarına göre 

cinsiyet ayrımcılığına maruz kalan kadınlar bu durumu değiştirmek için çabalamışlar ve 

bu durumu kendi avantajları yönünde değiştirmişlerdir. 

Kira vd. (2015: 2041-2070) yaptığı çalışmada ise toplum tarafından uygulanan 

cinsiyet ayrımcılığı, aile tarafından uygulanan cinsiyet ayrımcılığı ve cinsel kimlik 

çatışması bağımsız değişken; öz-güven ve öz-yeterlilik aracı değişken ve psikolojik ve 

zihinsel durum bağımlı değişkendir. Çalışma sonuçlarına göre aile ve toplum tarafından 
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uygulanan cinsiyet ayrımcılığı bireyin duygusal ve zihinsel durumunu etkilemektedir.  

Ayrıca çalışmanın bir başka sonucu da cinsiyet ayrımcılığı bireyin benlik saygısı ve öz-

yeterliliğini olumsuz olarak etkilemektedir. 

 Yapılan bir başka çalışmada ise yaş ve cinsiyet ayrımcılığının sonuçları 

hakkında bilgi sahibi olmak istenmiş ve bu ayrımcılık türlerinin öz-yeterlilik ve yaşam 

memnuniyetini düşürdüğü saptanmıştır (Grant ve Hennessy, 2011: 1-4). Yukarıda 

kısaca özetlenmeye çalışılan araştırmalar ışığında, bu çalışma kapsamında H1 aşağıdaki 

gibi kurulmuştur. 

H1: Cinsiyet ayrımcılığı öz-yeterliliği anlamlı şekilde etkiler. 

2. 2. 2. Cinsiyet Ayrımcılığı ve Örgütsel Sapma Arasındaki İlişki 

Cinsiyet ayrımcılığı birçok alanda sosyal davranışı etkileyen bir durumdur 

(Lobel vd., 2000: 396). Bu alanların örneklerinden biriside çalışma hayatıdır (Demir, 

2011: 762). Çalışma hayatında cinsiyet ayrımcılığına daha çok kadınlar maruz 

kalmaktadır. Kadınlar eğitim, mesleki eğitim ve çalışma olanaklarından erkeklere göre 

çok daha az yararlanmakta ve çalışmaları karşılığında daha düşük ücret almak zorunda 

kalmaktadırlar (Johansson vd., 2001: 4). Dünyadaki işlerin üçte ikisini kadınların 

yapmasına rağmen toplam gelirin sadece onda birine sahip olmaları cinsiyet 

ayrımcılığını net bir şekilde ortaya koymaktadır (Sivakumar, 2008: 4). Çalışma 

hayatında erkek ile aynı işi yapan kadının işe alınma, ücretler, yükselme, terfi, tayin, 

işten çıkarma ile diğer maddi ve maddi olmayan olanaklar açısından farklı uygulamalara 

maruz kalmaları, istihdamın çeşitli kademelerinde, kadınlar aleyhine var olan 

eşitsizliğin göstergeleridir. Kadın çalışanlar, mesleklerinde ilerleme konusunda erkek 

meslektaşlarına göre; daha fazla çalışmak ve daha uzun süre beklemek zorunda 
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kalmaktadır (Mercanlıoğlu, 2009: 36). Ayrıca kadınlar işyerlerinde hiyerarşinin alt 

sıralarında yoğunlaşırlar, karar verme ve yönetimle ilgili üst pozisyonlarda daha az yer 

alırlar; mal ve hizmet üretiminde düşük nitelik gerektiren, monoton ve tekrara dayalı 

işlerde çalışırlar (Özçatal, 2009: 45). Bu olumsuz uygulama ve davranışlar kadınları 

çalışma hayatında ikincil konuma itmekte ve kadınlar için olumsuz çalışma koşulları 

oluşmaktadır  (Ecevit, 1998: 268). 

Çalışma hayatında cinsiyet ayrımcılığı işgörenlerin algılamalarına göre 

birbirinden farklı ya da benzer davranışlarda bulunmalarına neden olabilmektedir. 

Örgütsel barışın ve çalışma yaşamının kalitesi açısından erkeklerin ve kadınların, kendi 

cinsiyetlerine dayalı ayrımcılığı algılamaları çok önemlidir (Cameron ve Lalonde, 2001: 

60). Bu tür algılamalar, kadın ve erkek işgörenlerin birbirlerine karşı farklı davranışlar 

sergileyerek kutuplaşmalara yol açabilmekte (Alparslan, 2015: 69) ve karşılaşılan 

ayrımcılık uygulama ve davranışları kişilerin çalışma hayatında örgütsel sapmanın 

oluşmasında tetikleyici bir oynayabilmektedir (Demir ve Tütüncü, 2010: 65). 

Örgütsel sapma ise çalışma yaşamında çok farklı şekillerde görülebilmektedir. 

Örnek olarak örgüte ve/veya örgüt üyelerine zarar verebilecek işten kaçma, görevi 

kötüye kullanma, fiziksel saldırganlık, sözlü saldırı (hakaret), sabotaj, hırsızlık vb. her 

türlü davranışı kapsamaktadır (Spector ve Fox, 2002: 271). Bununla birlikte, yalan 

söylemek, iş yavaşlatma, taciz, kumar, itaatsizlik, şiddet uygulama (Applebaum vd., 

2005: 42;  Kidwell ve Martin, 2005: 3) gibi pek çok konu örgütsel sapma içinde yer alan 

kavramlardır. Bu davranışların bir kısmı doğrudan örgüte yönelik olurken (üretim 

karşıtı davranışlar), bir kısmı da örgüt üyelerine yapılarak dolaylı olarak örgütü 

(bireylerarası örgütsel sapma) hedef alınmaktadır (Robinson ve Bennett, 1995: 556; 

Anwar vd., 2011: 193).  
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Cinsiyet ayrımcılığı ve örgütsel sapma arasındaki etkileşimi inceleyen Anwar 

vd. tarafından yapılan (2011: 193-197) çalışmanın sonuçlarına göre kadın 

akademisyenlerin erkek akademisyenlere oranla cinsiyet ayrımcılığı algısına bağlı 

olarak daha fazla örgütsel sapma davranışları gösterdiği saptanmıştır. Örgütsel 

sapmanın daha çok bireylerarası örgütsel sapma şeklinde olduğu saptanmıştır. 

 
Kim, Cohen ve Panter’in (2015: 1-44) yaptığı çalışmada ise kişinin gelecekteki 

çalışma ortamını şekillendirmede, çalışma hayatında karşılaştığı davranışların önemi 

vurgulanmaktadır. Bireyin çalışma hayatında karşılaştığı kötü uygulamaların, düşmanca 

davranışların, ayrımcılığın, örgütsel sapma üzerinde etkili olabileceği ve her geçen gün 

bu davranışların bireyin algısını şekillendireceği saptanmıştır. Bu sonuca göre birey 

gelecekte düşmanca bir çalışma ortamı yaşacağı için örgüte tepki olarak örgütsel sapma 

(üretim karşıtı örgütsel sapma) sergileyebilecektir.  

 Golparvar, Taleb, Abdoli ve  Abedini’in (2015: 377-387)  yaptığı çalışmanın 

temel amacı ise örgütsel sapma üzerinde işyerinde yaşanan stresin rolünü araştırmaktır. 

Çalışmada yapılan ayrıntılı analiz sonucunda elde edilen bulgulara göre kadın 

çalışanları işyerinde strese sokan önemli faktörlerden biri de çalışma hayatında 

algıladığı cinsiyet ayrımcılığıdır. Bu algı sonucunda kadın çalışanların stres düzeyleri 

artarken, buna bağlı olarak örgütsel sapma gösterme oranları da artmaktadır. Yukarıda 

kısaca özetlenmeye çalışılan araştırmalar ışığında, bu çalışma kapsamında H2 aşağıdaki 

gibi kurulmuştur. 

H2: Cinsiyet ayrımcılığı örgütsel sapmayı anlamlı şekilde etkiler. 
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2. 2. 3. Öz-yeterlilik ve Örgütsel Sapma Arasındaki İlişki  

 Öz-yeterlilik kavramı sağlık, akademik hayat ve çalışma hayatı gibi insan 

yaşamının tüm yönleriyle ilgili bir kavramdır (Kura vd., 2013: 36). Örgütsel ve sosyal 

psikoloji literatüründe öz-yeterliliğin akademik başarı, çalışma performansı gibi çeşitli 

tutum ve davranışlar üzerindeki etkileri ile ilgili çok sayıda çalışma yapılmıştır  

(Strecher vd., 1986:73-92; Kelly vd., 1991: 311-320; Bandura vd., 2003: 769-782; 

Caprara ve Steca, 2005: 275-286). Çalışmalar genelde, öz-yeterliliğin akademik başarı, 

performans (Brown vd., 1989: 64-75), dönüşümcü liderlik ve işle ilgili tutumları 

(Walumbwa vd., 2005: 2-16), işyeri zorbalığının neden olduğu sağlık sorunları 

(Gemzøe vd., 2002: 397-405) gibi kavramlarla ilişkisi incelenmiştir. Genellikle, bu 

çalışmaların sonuçlarına göre, öz-yeterlilik ile olumsuz iş tutum ve davranışları arasında 

negatif bir ilişkinin olduğunu belirlenmiştir. Bu çalışmalara rağmen örgütsel sapma ile 

öz-yeterlilik arasında yeterince çalışma bulunmamaktadır.  

 Çalışanların örgütsel sapma davranışlarında bulunmaları için pek çok faktör öne 

sürülmüştür. Bu davranışların en önemli belirleyicisi ise örgütlerle ile ilgilidir ve bu 

faktörler çalışanların düşünce, davranış ve algılarını etkilemekte ve çalışanların 

davranışlarının şekillenmesi sürecinde rol oynamaktadır (Robbins ve Judge, 2009: 17). 

Bu süreçle ilgili birçok deneysel çalışma yapılmış olmasına rağmen öz-yeterlilik ile 

ilgili çok az çalışmaya rastlanmıştır.  

 Literatürde örgütsel sapma ile ilgili çalışmaların sadece belli değişkenleri konu 

alması örgütsel sapmanın nedenlerini daha iyi anlamamızı engeller. Bu nedenle başka 

değişkenlerinde çalışma konusu yapılarak örgütsel sapma davranışını şekillendiren 

diğer faktörleri de belirlemek gerekmektedir (Kura vd., 2013: 33). 
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 Öz-yeterlilik ve örgütsel sapma arasındaki etkileşimi inceleyen çalışmalardan 

biri olan Kura’nın (2013: 36) çalışmasında öz-yeterliliğin örgütsel sapma üzerinde etkisi 

olabileceği belirterek bir model geliştirmiştir. Modelde örgütsel sapma üzerinde öz-

yeterliliğin moderatör (düzenleyici) rolü açıklanmıştır. Bu çalışmada örgütsel kontroller 

ve algılanan grup normları bağımsız değişken, öz-yeterlilik düzenleyici değişken ve 

örgütsel sapma bağımlı değişkendir. Önerilen model alan araştırması ile desteklenmiş 

öz-yeterliliğin örgütsel sapma üzerinde etkisi saptanmıştır. 

 İlk defa Bandura (1977) tarafından ortaya atılmış öz-yeterlilik kavramı daha 

sonraki dönemlerde Luthans’ın (2002) önemli katkılarıyla farklı bakış açıları kazanmış 

ve bu gelişmeler ile beraber kavram Luthans’ın ortaya attığı psikolojik sermaye 

kavramının alt boyutlarından biri olmuştur. Bu açıklamalardan hareketle gerek yerli 

literatürde gerekse yabancı literatürde öz-yeterlilik ve örgütsel sapma üzerinde yapılmış 

çalışma sayısı çok az olduğundan bundan sonraki atıfta bulunulacak çalışmalarda 

psikolojik sermaye ve alt boyutlarının örgütsel sapma üzerindeki etkilerinden 

bahsedilecektir.  

 Avey vd., (2008: 48) çalışmada psikolojik sermayenin çalışan tutumları (sinizm 

ve personelin katılımı) ve çalışan davranışları (örgütsel vatandaşlık ve örgütsel sapma) 

üzerindeki etkisi incelenmiş ve psikolojik sermayenin tüm boyutlarıyla (umut, öz-

yeterlilik, iyimserlik ve esneklik) örgütsel sapma üzerinde etkisi belirlenmiştir. 

 Yapılan bir başka çalışmada ise ABD'de bazı işletmelerde kurumsal kimlik ve 

psikolojik sermaye arasındaki ilişkiyi saptamak üzere psikolojik sermayenin örgütsel 

vatandaşlık ve örgütsel sapma üzerindeki etkisi incelenmiştir. Çalışmanın sonuçlarına 

göre psikolojik sermaye ve alt boyutlarının (umut, öz-yeterlilik, iyimserlik ve esneklik) 
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örgütsel vatandaşlık davranışları üzerinde yüksek, örgütsel sapma ile orta düzeyde etkisi 

saptanmıştır (Norman vd., 2010: 385). 

 Yukarıda belirtilen çalışmalar ile öz-yeterlilik algısı yüksek olan bireylerde 

örgütsel sapmanda bulunma olasılığı düşük iken, düşük öz-yeterlilik algısına sahip olan 

bireylerde örgütsel sapmanda bulunma ihtimalinin yüksek olabileceği sonucuna 

ulaşılmıştır (Kura vd., 2013: 36). Yukarıda kısaca özetlenmeye çalışılan araştırmalar 

ışığında, bu çalışma kapsamında H3 aşağıdaki gibi kurulmuştur. 

H3: Öz-yeterlilik örgütsel sapmayı anlamlı şekilde etkiler. 

2. 2. 4. Cinsiyet Ayrımcılığının Örgütsel Sapma Üzerindeki Etkisinde Öz-

yeterliliğin Aracılık Rolü  

 Çalışma, bireyin faydalı bir sonuç elde edebilmek için bedensel veya zihinsel 

olarak ve güç harcayarak yaptığı bir süreçtir. Birey çalışarak, ekonomik, psikolojik, 

sosyal ve kültürel rolleri açısından doyum sağlayabilmeyi amaçlar (Adler, 1999: 8). 

Bütün bu olumlu yönlerine rağmen, pek çok birey için çalışma yaşamı ve çalışılan örgüt 

önemli bir stres faktörü haline gelmiştir (Powell ve Simon, 1990: 77). Stres, çalışanların 

verimlilik, performans ve iş doyum düzeylerinin önemli ölçüde düşmesine, işe 

devamsızlık göstermelerine, hatta işten ayrılmalarına neden olabilmektedir (Aydın, 

2008: 92). Tüm bu olumsuz sonuçların yanında, artan sağlık masrafları, örgütsel sapma 

olarak ortaya çıkabilen hırsızlık ve sabotaj gibi maliyetleri nedeniyle de stres birey 

açısından olduğu kadar örgüt yönetimi ve hatta ülke açısından da ciddi bir sorun teşkil 

etmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1996: 142). 

 Strese neden olan faktörler görevin yapısına ilişkin faktörler, yönetim tarzına 

ilişkin faktörler ve örgütsel yapıya ilişkin faktörlerdir (Yamuç ve Türker, 2015: 394-

398). Bu çalışmanın değişkenlerinden biri olan cinsiyet ayrımcılığı gibi çalışma 
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hayatında adalet duygusunun olmadığı algısını yaratan uygulamalar bu üç faktörü de 

ilgilendiren bir konudur. Daha öncede belirtildiği gibi cinsiyet ayrımcılığı hem örgütler 

üzerinde hem de bireyler üzerinde olumsuzluk yaratan bir durumdur. Bu çalışmada 

örgütler üzerindeki etkilerinden örgütsel sapma, birey üzerindeki etkilerinden ise öz-

yeterlilik kavramı incelenmiştir. Bu açıklamalardan yola çıkarak bu çalışmanın 

değişkenleri olan cinsiyet ayrımcılığı, öz-yeterlilik ve örgütsel sapmanı inceleyen 

sayıları azda olsa birkaç çalışmadan aşağıda bahsedilecektir.  

   Yamuç ve Türker (2015: 389-423)  çalışanlar da strese neden olan değişkenleri, 

cinsiyet farklılıklarını da göz önüne alarak yaptıkları araştırmada çalışanlar arasındaki 

ayrımcılık uygulamalarının örgütsel sapmaya neden olduğu ayrıca bu durumun bir stres 

kaynağı haline geldiği konusunda sonuçlar elde etmişlerdir. Çalışmada cinsiyet 

ayrımcılığı hiç kuşkusuz önemli bir stres kaynağı haline gelmekte ve kadın çalışanların, 

erkek çalışanlardan ruhsal ve fiziksel olarak daha olumsuz etkilemelerine neden 

olmaktadır. Çalışmadan çıkan bu sonuç toplu yoksunluk kuramına (sosyal 

kıyaslamalara dayanarak bireyin kendisine yapılan davranışlar hakkında olumsuz inanca 

ve duygulara sahip olan bireylerin algılanan bu farklılıklar nedeniyle hayal kırıklığı, 

memnuniyetsizlik ve kızgınlık hissi yaşaması) (Davis, 1959) uygun olarak, cinsiyetleri 

nedeniyle örgütlerinin ayrımcılığını algılayan kadın çalışanlar duygularını, azalan öz-

yeterlilik gibi somut yollarla göstermektedir (Gutek vd., 1996: 791).   

 Gutek vd. (1996: 791) yaptığı çalışmada da benzer sonuçlar elde edilmiştir. Bu 

çalışmanın sonuçlarına göre cinsiyet kimliği, cinsiyet ayrımcılığı kendini kontrol 

edememe gibi durumlar bireylerin stres düzeyini yükselterek, bireylerde öz-yeterliliğin 

düşmesine ve örgütsel sapmaya yol açmaktadır. 
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 Yukarıda kısaca özetlenmeye çalışılan araştırmalar ışığında, bu çalışma 

kapsamında H4 aşağıdaki gibi kurulmuştur. 

H4: Cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin aracılık 

rolü bulunmaktadır. 
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BÖLÜM 3 

3. CİNSİYET AYRIMCILIĞININ ÖRGÜTSEL SAPMA 

DAVRANIŞLARI ÜZERİNDEKİ ETKİSİNDE ÖZ-YETERLİLİĞİN 

ARACILIK ROLÜNÜ BELİRLEMEYE YÖNELİK BİR 

ARAŞTIRMA 

            Bu bölümde, araştırma hakkında bilgiler verilmiştir. Araştırmanın amacı,  

önemi, araştırma modeli, araştırmanın ana hipotezlerinden, varsayımlarından ve 

sınırlılıklarından bahsedilmiştir. Ayrıca metodolojisi kapsamında veri toplama yöntemi 

ve araştırmada kullanılan istatistiki yöntemler ve bunun yanında araştırmanın ana 

kütlesi ve örneklemi açıklanarak, araştırma kapsamında yapılan ön uygulama hakkında 

bilgi verilmiştir. Bu kapsamda araştırmada kullanılan ölçekler, ölçeklerin geçerlilik ve 

güvenilirlik analizleri, ölçeklere ilişkin yapılan faktör analizleri, öne sürülen hipotezleri 

test etmek amacıyla yapılan analizler açıklanarak, araştırma ile ilgili bulgular ve 

değerlendirmeler ele alınmıştır. 

3. 1. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

3. 1. 1.  Araştırmanın Amacı  

  Günümüz dünyası, daha önceki dönemlerde hiç olmadığı kadar hızlı bir şekilde 

değişmekte ve bu değişime bağlı olarak çalışma hayatı da bu durumdan etkilenmektedir.   

Bu değişimlerden en önemlilerinden birisi de geçmişte ‘ikincil işgücü’ olarak 

tanımlanan kadınların evlerinden çıkarak çalışma hayatının bir parçası olma çabası 

içerisine girişmeleridir (Özer ve Biçerli, 2003: 62).  Ancak çalışma hayatında erkek 

egemen bir yapının var olması sebebiyle kadınlar çok daha fazla strese maruz 

kalmaktadırlar. Kadınların çalıştıkları ortamlarda sıklıkla karşılaştıkları stres 

kaynaklarının başında yaşadıkları cinsiyet ayrımcılığı uygulamaları gelmektedir (Lobel 
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vd., 2000:401).  Ayrımcılığın özel bir şekli olan cinsiyet ayrımcılığı günümüzde artık 

örgütlerde yaşanan bir sorundur (Ngo, 2000:254) ve bu sorunun çalışma hayatında 

oldukça önemli etkilerine rastlamak mümkündür. Daha öncede belirtildiği gibi cinsiyet 

ayrımcılığını hem bireyler hem de örgütler üzerinde oldukça olumsuz sonuçlarına 

rastlamak mümkündür. Cinsiyet ayrımcılığı uygulamaları en az düzeye indirilerek 

örgütlerin gelişimlerini sürdürebilmesi noktasında bireyler ve örgütler üzerindeki 

etkileri ayrıntılarıyla analiz edilmelidir. Buradan hareketle bu çalışmada cinsiyet 

ayrımcılığı uygulamalarının örgütler üzerindeki etkilerini inceleyebilmek için örgütsel 

sapma, birey üzerindeki etkilerini inceleyebilmek için ise öz-yeterlilik kavramı birlikte 

ele alınmıştır.  

Bu değerlendirmeler ışığında çalışmanın temel amacı, cinsiyet ayrımcılığının 

örgütsel sapma üzerinde olası etkisinin, çalışanların öz-yeterlilik değişkeni aracılığıyla 

farklılaşabileceği düşünülmektedir. Bu nedenle iki değişken arasındaki etkileşimde 

çalışanların öz-yeterlilik düzeylerinin aracı bir rol üstlenip üstlenmediğinin ortaya 

koyulmasıdır. 

 Çalışmanın bir diğer amacı ise, cinsiyet ayrımcılığı, öz-yeterlilik ve örgütsel 

sapma kavramları hakkında teorik bilgiler sunmak, cinsiyet ayrımcılığı ve örgütsel 

sapma arasındaki ilişkiye vurgu yapmak ve bu alanlardaki uygulamaların öz-yeterlilik 

üzerindeki etkilerini belirlemektir. Ayrıca çalışmayla, cinsiyet ayrımcılığı 

uygulamalarından birinci derece de sorumlu olan yöneticilere,  yol gösterici bir takım 

ipuçları sunulması da amaçlanmaktadır. 

Diğer yandan tez çalısmasının konuya getireceği bütünsel bakış açısıyla 

örgütlerdeki çalışanların algıladığı cinsiyet ayrımcılığı, öz-yeterlilik ve örgütsel 

sapmayla ilgili yapacağı tavsiyeler ile özellikle kadın çalışanların çalışma sorunları 
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üzerinde düşünmek, tartışma yaratmak ve yeni araştırmalara olanak sağlamak da bu 

tezin diğer amaçlarındandır. 

3. 1. 2. Araştırmanın Önemi 

İnsanlar, kadın veya erkek olarak biyolojik cinsiyetleri belirlenmiş bir şekilde 

doğarlar. Ancak cinsiyete belirli kalıpları yaşadığımız toplum yüklemektedir (Gürsözlü, 

2012: 17). Bu toplumsallaşma sürecinin bir devamı olan çalışma hayatında kadınlar 

çeşitli ayrımcılıklar ile karşılaşmaktadırlar. Karşılaşılan duruma bağlı olarak çalışanın 

bazı kişisel özelliklerinde ve örgüte karşı bakış açısında değişiklikler olabilmektedir. 

Kişisel özelliklerindeki değişimlere örnek olarak öz-yeterlilik düzeylerinin azalması ve 

örgüte karşı olumsuz duygular beslemesi ve bunun sonucunda da örgütsel sapma 

davranışları gösterebilmeleridir. Bu noktadan hareketle bu çalışmada cinsiyet 

ayrımcılığının örgütsel sapma üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin aracılık rolü 

incelenmiştir. 

 Yerli literatürde ‘Cinsiyet Ayrımcılığı’ ve  ‘Örgütsel sapma’ kavramları 

arasındaki etkileşime yönelik çalışma sayısı oldukça kısıtlıdır. Diğer yandan bu ilişkide 

‘Öz-yeterlilik’ gibi birey üzerindeki etkilerini inceleyen çalışma sayısı ise neredeyse 

yok denecek kadar azdır. Daha önce bahsedildiği üzere bu tür çalışmaların sayısı 

yabancı literatürde kısıtlıda olsa, yerli literatüre göre daha fazladır. Dolayısıyla bu tür 

çalışmaların ülkemizde ele alınması hem araştırmacılar hem de uygulamacılar açısından 

oldukça önemlidir. Bu değişkenleri konu alan araştırmaların artması devletlerin 

özelliklede yasa yapıcıların eşitlik ilkesini (eşit ücret, eşit istihdamvs.) uygulamalarında 

ve ayrımcılık uygulamalarının önlenmesinde katkı sunması beklenmektedir. 

Bu araştırmanın çalışma alanı birden çok profesyonel disiplin ve profesyonel 

olmayan çalışanın faaliyette bulunduğu ve kadın çalışan sayısının ağırlıkta olduğu 
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olduğu sağlık sektörüdür. Bu anlamda çalışmanın kadın çalışan sayısının fazla olduğu 

sağlık sektöründe yapılmış olması da üzerinde durulması gereken önemli bir noktadır. 

 Cinsiyet ayrımcılığı gerek toplumsal hayatta gerekse çalışma hayatında sıkça 

yaşanan sorunlardandır. Çalışma hayatında çalışanlara yönelik cinsiyet ayrımcılık 

algısının olmaması mümkün değildir. Bu algının bireysel, örgütsel ve toplumsal pek çok 

olumsuz sonucunun olması muhtemeldir.  Bu kapsamda araştırma sonuçlarının 

işgörenlerin çalışma hayatında karşılaştığı başta cinsiyet ayrımcılığı uygulamaları 

olmak üzere diğer sorunlara dikkat çekerek bireysel, örgütsel ve toplumsal açıdan katkı 

saglaması beklenmektedir. 

Ayrıca cinsiyet ayrımcılığı ve öz-yeterlilik kavramlarının örgütsel sapmaya 

etkisini ölçen yerli ve yabancı literatürde sınırlı sayıda araştırmanın bulunması 

nedeniyle araştırma modelinin literatüre katkısının olması beklenmektedir. Bunun 

yanında çalışmanın bu kavramlar ile ilgili yapacağı tavsiyeler ile de uygulayıcılar ve 

araştırmacılara da katkıda bulunması ve yeni araştırmalara olanak sağlaması 

beklenmektedir. 

3. 1. 3. Araştırma Modeli 

Araştırma modelinde bir tane bağımlı değişken (örgütsel sapma), bir tane 

bağımsız değişken (örgütlerde çalışan cinsiyet ayrımcılık algısı) ve bunların dışında 

araştırma modelinde aracılık rolü araştırılan bir tane aracı değişken (öz-yeterlilik) 

bulunmaktadır. 

 Çalışmadaki araştırma modelinde, cinsiyet ayrımcılığı ile örgütsel sapma 

arasındaki ilişkide öz-yeterliliğin aracılık rolü test edilmiştir.  Test için, bu çalışmada, 

analiz tekniği olarak aracılık analiz tekniği kullanılmıştır. İlk olarak Baron ve Kenny 
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(1986) tarafından ortaya atılan aracılık etkisinin tanımında, iki değişkenin birbiri 

arasındaki ilişkide üçüncü bir değişkenin aracılık ettiğini ya da dolaylı bir etkisinin 

olduğunu söylemek mümkündür. Aracılık etkisinden söz edebilmek için bazı koşulların 

sağlanması gerekir. Baron ve Kenny’nin adımları olarak isimlendirilen bu koşullar şöyle 

sıralanmıştır (Baron ve Kenny, 1986: 116).  

1. Bağımsız değişkenin, aracı değişken üzerinde bir etkisi olmalıdır.  

2. Bağımsız değişken, bağımlı değişken üzerinde etkili olmalıdır.  

3. Aracı değişken, ikinci adımdaki regresyon analizine dâhil edildiğinde; 

bağımsız değişkenle bağımlı değişken arasında anlamlı olmayan ilişki ortaya 

çıkarsa tam aracılık etkisinden, bağımsız değişken ile bağımlı değişken 

arasındaki ilişkide azalma meydana gelirse kısmi aracılık etkisinden söz 

edilebilir (Howell, 2013: 547; McKinnon vd.,2010: 594).  

 Genellikle yürütülen akademik çalışmalarda Baron ve Kenny’nin (1986) 3 

adımlı yöntemi kullanılmakta ve analiz sonucuna göre kısmi veya tam aracılık kararı 

verilmektedir. Çalışmada kullanılan analiz tekniğine göre, aracı değişken (öz-yeterlilik 

algısı), bağımlı değişken (örgütsel sapma) ve bağımsız değişken (cinsiyet ayrımcılığı) 

arasında anlamlı bir etkileşim etkisi olmalıdır. Bu bilgiler ışığında araştırmanın modeli 

aşağıdaki gibi belirlenmiştir: 

Şekil 3. 1. Araştırmanın Modeli 

 

                              H1                                                      H2 

 

 

 

 

H3 

 

Algılanan 
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Ayrımcılığı 

 

Öz-yeterlilik 

 

Örgütsel 

Sapma 

Davranışları 
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3. 1. 4. Araştırmanın Ana Hipotezleri 

           Çalışmanın konusunu oluşturan cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma 

üzerindeki etkisini test etmek ve aracı değişken olarak ele alınan öz-yeterliliğin 

bağımsız değişken olan cinsiyet ayrımcılığı ile bağımlı değişken olan örgütsel sapma 

üzerindeki etkisinde aracılık rolünü analiz etmek üzere dört ana hipotez geliştirilmiştir. 

H1: Cinsiyet ayrımcılığı öz-yeterliliği anlamlı şekilde etkiler. 

H2: Cinsiyet ayrımcılığı örgütsel sapmayı anlamlı şekilde etkiler. 

H3: Öz-yeterlilik örgütsel sapmayı anlamlı şekilde etkiler. 

H4: Cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapmaya etkisinde öz-yeterliliğin aracılık etkisi 

vardır. 

H5: Çalışanların demografik özellikleri ile cinsiyet ayrımcılığı arasında anlamlı bir 

fark vardır. 

H6: Çalışanların demografik özellikleri ile öz-yeterlilik arasında anlamlı bir fark 

vardır. 

H7: Çalışanların demografik özellikleri ile üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) arasında anlamlı bir fark vardır. 

H8: Çalışanların demografik özellikleri ile bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların 

kendileri için) arasında anlamlı bir fark vardır. 

H9: Çalışanların demografik özellikleri ile üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) arasında anlamlı bir fark vardır. 

H10: Çalışanların demografik özellikleri ile bireylerarası örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) arasında anlamlı bir fark vardır. 
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3. 1. 5. Araştırmanın Varsayımları 

      Araştırmanın varsayımları şu şekilde belirlenmiştir: 

1. Araştırmaya katılan katılımcıların ankette belirtilen yargıları doğru bir şekilde 

algılayıp cevaplayabilecek eğitim düzeyine ve sosyo-kültürel düzeye sahip 

oldukları kabul edilmektedir. 

2. Araştırmaya katılan sağlık çalışanlarının anket sorularına verdikleri yanıtlar, 

kendilerine ait görüşleri ve var olan durumu yansıtmaktadır. 

3. Ankete katılan sağlık çalışanlarının örgütlerde çalışan cinsiyet ayrımcılık 

algıları, öz-yeterlilik algıları ve örgütsel sapma ile ilgili düşüncelerin, 

araştırmaya objektif bir şekilde yansıtma konusunda istekli oldukları 

varsayılmıştır. 

 

3. 1. 6. Araştırmanın Sınırlılıkları 

      Araştırmanın sınırlılıkları şu şekilde belirlenmiştir: 

1. Araştırmanın uygulama çalışması, Malatya’da 11 kamu hastanesinde belirli bir 

zaman diliminde gerçekleştirilmiştir. Bu bağlamda elde edilen sonuçların o 

sektörde araştırmanın yapıldığı dönemde, söz konusu kurumlarda çalışanları 

kapsayacak olması araştırma için bir kısıttır. Dolayısıyla, bulgular verilerin 

toplandığı örneklem ve o zaman dilimi ile sınırlıdır. Ayrıca farklı şehirlerdeki 

sağlık kuruluşlarında olası kültürel farklılıklarından kaynaklanan farklı sonuçlar 

göz ardı edilmektedir. Bu nedenle kültürel farklılıkları dikkate alan bir çalışma 

başka bir tez konusu olarak ele alınabilir. 

2. Araştırma sonucunda elde edilecek verilerin bir bölümünün çalışanların 

ifadelerinden oluşması da kısıt olarak dile getirilebilecek diğer bir noktadır. Bu 



115 
 

anlamda, araştırma bulguları verilerin toplandığı örneklem grubu ile sınırlıdır. 

Sözü edilen kısıtların ampirik çalışmalar için genel bir kısıt olduğu hususu 

açıktır.  

3. Bir başka kısıt ise araştırmada veri toplama yöntemi olarak kolayda örnekleme 

yönteminin kullanılmış olması ve örneklem olarak sadece Malatya’daki sağlık 

çalışanlarının olmasıdır.  

3. 1. 7. Anakütle ve Örneklem Seçimi 

Araştırmanın anakütlesini belirlemek, verilerin hangi birimlerden elde 

edileceğini ve araştırma sonucunda yapılacak genellemelerin kimleri veya neleri 

kapsayacağını saptamak anlamını taşımaktadır. Seçilecek örnekler, anakütleyi temsil 

edeceği için, anakütlenin doğru tanımlanması, araştırmanın sağlıklı ve doğru bir 

biçimde yapılabilmesi açısından büyük önem taşımaktadır (İslamoğlu, 2009: 160).  

Daha önce belirtildiği gibi cinsiyet ayrımcılığı, öz-yeterlilik ve örgütsel sapma 

kavramları tüm çalışanların tutum ve davranışlarını etkilemektedir. Bu araştırmanın 

çalışma alanı birden çok profesyonel disiplin ve profesyonel olmayan çalışanın 

faaliyette bulunduğu ve birden fazla meslek grubunun yan yana çalıştığı sağlık 

sektörüdür. Buradan hareketle çalışmanın evrenini Malatya ilinde faaliyet göstermekte 

olan sağlık çalışanları oluşturmaktadır.  

Malatya Kamu Hastaneler Birliği Genel Sekreterliği bünyesinde çalışan yaklaşık 

3000 sağlık çalışanının % 10’una ulaşılmaya çalışılmış bu amaçla öncelikle araştırmayı 

uygulamak için Malatya Kamu Hastaneler Birliği Genel Sekreterliği’nden resmi izin 

alınmıştır. Ancak bu süreçte bürokrasi nedeniyle bazı sorunlar yaşanmıştır. Resmi izinin 

alınması esnasında öz-yeterlilik ölçeğinden 1 soru (Amaçlarıma bağlı kalmak ve bunları 

gerçekleştirmek benim için kolaydır) cinsiyet ayrımcılığı ölçeğinden 1 soru ( 
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İşyerinde, bazı zamanlarda cinsiyetimden dolayı sınırlamalarla 

karşılaştığımı düşünüyorum) kurum tarafından reddedilerek anket formundan 

çıkarılmıştır. Bu bürokratik süreç sonunda anket formundan bu soruların çıkarılması 

istatistikî olarak çalışmanın sonuçlarını mutlaka etkilemiştir. Ancak Büyüköztürk (2013: 

233), madde toplam korelasyonu ve faktör yük değerleri için madde toplam korelasyonu 

0.30 ve daha yüksek olan maddelerin bireyleri iyi ayırt ettiğini ve faktör yük değerinin, 

0.45 ya da daha yüksek olmasının seçim için iyi bir ölçü olacağını belirtmiştir. Ölçeğin 

güvenirliliği için sınır değerin 0.70 ve yukarısı olması gerektiği vurgulanmıştır 

(Nunnally, 1967: 67). Bu verilen değerler ışığında cinsiyet ayrımcılığı ölçeğinin 

güvenilirliği 0.89, çalışanlar için örgütsel sapma ölçeğinin güvenilirliği 0.98, çalışma 

arkadaşları için örgütsel sapma ölçeğinin güvenilirliği 0.98 ve öz-yeterlilik ölçeğinin 

güvenilirliği ise 0.83’dur. Ayrıca her üç ölçek içinde faktör yük değerleri 0.45’ten 

büyüktür ve kabul edilen sınırların oldukça üzerindedir. 

Araştırmanın ana kütlesi hakkında bilgi verildikten sonra örneklem grubu 

hakkında da kısaca bilgi vermek gerekmektedir. Örneklem, seçildiği bütünün küçük bir 

örneği olarak tanımlanmaktadır. Örneklem seçilirken, örneklemin temsil yeteneği 

taşıması ve yeterli büyüklükte olması gerekmektedir (Gökçe, 1992: 77). Örneklem 

alınmasında örneklemin alındığı ana kütleyi temsil etmesi önemlidir. Alınan örneklemin 

ana kütleyi temsil yeterliliği bulunmadığı takdirde örnekleme hatası oluşmaktadır 

(Young, 1968: 324). Bu nedenle güvenilir sonuçlar elde edebilmek için yeterli bir 

örneklem grubu belirlenmelidir.  

Araştırmaların anakütlesini oluşturan tüm bireylere ulaşmak mümkün 

olamadığından araştırmalarda örneklem alma yoluna gidilmektedir.  Comrey ve Lee’ye 

göre  (1992: 56), örneklem büyüklüğü olarak 100’ü zayıf, 200’ü orta, 300’ü iyi, 500’ü 
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çok iyi ve 1000’i mükemmel olarak nitelendirmiştir. Araştırmada sağlık çalışanlarına 

400 adet anket formu dağıtılmış bunun 361 tanesi geri dönmüş ancak eksik 

doldurulmalar nedeni ile toplam 314 anket formu kullanılmıştır. Araştırmada örnekleme 

yöntemi olarak ise kolayda örnekleme yöntemi seçilmiştir. 

Ayrıca cinsiyet ayrımcılığı daha çok kadınlara yönelik yapılmaktadır.  Bu 

nedenle kadın çalışanların tutum ve davranışlarına olan etkilerini inceleyen çalışmaların 

çoğu cinsiyete göre sınıflandırılarak yapılmıştır. Tez çalışmasının kapsamının 

belirlenmesi sürecinde cinsiyet ayrımcılığı kavramına ilişkin yapılan önceki 

araştırmalarda kullanılan yaklaşım izlenmiş ve cinsiyet özelliklerine göre sınıflandırma 

yapılarak verilerin toplanmasına karar verilmiştir.  

3. 1. 8. Araştırmanın Yöntemi ve Kullanılan Ölçekler 

           Araştırmanın amacına yönelik olarak ihtiyaç duyulan veriler anket yöntemi ile 

toplanmıştır. Anket, birincil kaynaklardan bilgi toplamak için hazırlanan sistematik soru 

formu olarak tanımlanmaktadır. Bir araştırmada anket yönteminin kullanım amacı, 

araştırmanın problemini çözecek ve hipotezlerini test edecek verileri sistematik bir 

biçimde toplamak ve saklamak olarak ifade edilebilir (İslamoğlu, 2009: 113). Hem 

araştırmacı hem de denekler için maliyet ve zaman açısından kolaylık sağlaması, 

deneklere kolayca ulaştırılabilmesi, tutum ölçümü ve sayısal verilerin elde edilmesi için 

en kullanışlı yöntemin olması, her türlü ölçeğin kolaylıkla uygulanmasını sağlaması ve 

yine kolayca toplanabilmesi (Usal ve Kuşluvan, 2006: 150) gibi nedenlerle bu 

araştırmada veri toplama yöntemi olarak anket tercih edilmiştir.  

          Yapılan bu araştırma için kullanılacak ölçeklerin belirlenmesinde, konu ile ilgili 

önceden geliştirilmiş, uygulama alanı olarak daha çok tercih edilen ve geçerliliği ve 
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güvenilirliği test edilmiş ölçeklerin kullanılması tercih edilmiştir. Araştırmanın 

modelinde yer alan bağımlı, bağımsız ve aracı değişkenlerin ölçümünü yapabilmek için 

3 farklı ölçek kullanılmıştır. Ayrıca araştırmaya katılan çalışanların demografik 

özelliklerini tespit etmeye yönelik demografik sorular da (yaş, cinsiyet, unvan vb.) 

sorulmuştur. Bu kapsamda araştırmada kullanılan ölçekler ve içerikleri şu şekildedir: 

3. 1. 8. 1. Cinsiyet Ayrımcılığı Ölçeği 

 Bu ölçek Sanchez ve Brock (1996: 713)  tarafından geliştirilmiştir. Foley, Hang–

Yue ve Wong tarafından çeşitli araştırmalarda kullanılmıştır. Sanchez ve Brock (1996) 

çalışmalarında cinsiyet ayrımcılığının çalışan çıktıları üzerinde etkili olduğunu tespit 

etmişlerdir. Foley, Hang-Yue ve Loi (2006: 1105) çalışmalarında, cinsiyet 

ayrımcılığının öncüllerini ve sonuçlarını incelemek için bir model geliştirmişlerdir. 

Modelde, cinsiyet, cinsiyet kimliği ve kadınlara karşı algılanan cinsiyet önyargısı, 

cinsiyet ayrımcılığı belirli kestiriciler olarak alınmış ve örgüte bağlılık ve işten ayrılma 

niyetleri çıktı değişkenleri olarak nitelendirilmiştir. Ülkemizde ise bu ölçeği Onay 

(2009) bir çalışmasında ve Gürsözlü (2012) doktora tez çalışmasında kullanmışlardır. 

Cinsiyet ayrımcılığı ölçeğinde toplam 4 ifade bulunmaktadır ve ölçek tek boyutludur. 

Ancak araştırma izni için müracat edilen Malatya Kamu Hastaneler Birliği tarafından bu 

ölçekte bulunan 1 ifade çıkarılmıştır. Foley, Hang-Yue ve Wong (2006) cinsiyet 

ayrımcılığına yönelik olarak işletmelerin vermiş oldukları yanıtların güvenilirlik 

düzeyleri X işletmesinde α = .82, Y işletmesinde α = .60’tır. Bu çalışmada ise 

güvenilirlik düzeyi α = .89 olarak tespit edilmiştir. 
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3. 1. 8. 2. Örgütsel Sapma Ölçeği 

 Örgütsel sapmayı ölçmede Bennett ve Robinson’un (2003: 247) geliştirdikleri 

ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin aslında, üretkenlik karşıtı boyutu için 12 ifade, bireyler 

arası boyut için 7 ifade olmak üzere toplam 19 ifade bulunmaktadır. Ancak Avcı (2008: 

128) doktora tez çalışmasında yaptığı ön test ve katılımcılar ile yapılan görüşmeler 

sonucunda ölçekteki soru sayısını azaltmak için benzer ifadeleri birleştirmiş, 

anlaşılmayan ifadeleri çıkartarak örgütsel sapma ölçeğinin orijinal halindeki 19 olan 

soru sayısını 15 maddelik ölçek haline dönüştürmüştür. Kullanılan örgütsel sapma 

ölçeğinde, üretkenlik karşıtı boyut için 8 ifade, bireylerarası boyut için ise 7 ifade olmak 

üzere toplam 15 ifade bulunmaktadır. Örgütsel sapma ölçeğinde 5’li zaman ölçeği 

(1=Asla, 2=Nadiren, 3=Ara sıra, 4=Çoğu zaman, 5=Her zaman) kullanılmıştır. 15 

ifadeye dönüştürülen ölçeğin güvenilirliği 0,937 olarak belirlenmiştir. Araştırmacılar 

Bennett ve Robinson’un örgütsel sapma ölçeğinin sonuçlarına bağlı olarak, en fazla 

kullanılan örgütsel sapma ölçeği olduğunu belirtmişlerdir (Berry, Ones ve Sackett, 

2007: 411; Avcı, 2008: 129; İyigün, 2011: 96). Bennett ve Robinson’un (2003) 

geliştirdikleri ölçek bireylerin kendilerini değerlendirdikleri bir ölçektir. Ancak bu 

çalışmada Avcı’nın da (2008: 130) çalışmasında uyguladığı yöntemden yola çıkarak 

işgörenlerin kendilerini değerlendirmelerinde yanlı davranabilecekleri düşünülerek, 

ölçek iki yönlü olarak ele alınmıştır. Ölçekte bulunan ifadelerden bireyin kendisini 

değerlendirmesine yönelik (işyeri kurallarına uymam gibi) ifadelerin yanında,  iş 

arkadaşlarını değerlendirmeye yönelik olarak (iş arkadaşlarım işyeri kurallarına 

uymazlar gibi) ifadeler de kullanılmıştır. Bu şekilde yapılan bir değerlendirme ile 

işgörenlerin kendilerini ve iş arkadaşlarını değerlendirmelerinde farklılık olup 

olmadığını ve örgütsel sapmanın varlığının daha doğru ölçülebileceği test edilmiş 
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olacaktır.  Yapılan bu değerlendirme ile ölçek dört boyutlu hale gelmiştir. Bu çalışmada 

çalışanların kendileri için örgütsel sapma boyutunun güvenilirliği. 98 iken, çalışma 

arkadaşları için örgütsel sapma boyutunun da güvenilirliği. 98 olarak tespit edilmiştir. 

3. 1. 8. 3. Öz-yeterlilik Ölçeği 

 Bu değişkeni ölçmek için geliştirilen Genelleştirilmiş Öz Yeterlilik Beklentileri 

Ölçeği Jerusalem ve Schwarzer (1981) tarafından geliştirilmiştir. Orijinal formu ilk 

olarak 20 madde olan ölçeğin daha sonra 10 maddelik formu oluşturulmuştur 

(Jerusalem ve Schwarzer, 1992: 199). 10 maddeden oluşan Likert tipi ölçeğin maddeleri 

orijinal formda 1 ile 4 arasında puanlanmaktadır. Orijinal ölçeğin değişik kültürlerde ve 

farklı örneklem gruplarında geçerlik ve güvenilirlik çalışmaları yapılmıştır. İlk olarak 

Schwarzer ve Schroder (1997: 93) tarafından ölçeğin üç farklı kültürde geçerlik ve 

güvenilirlik çalışmaları yapılmış ve Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısı sırasıyla 

0.84, 0.81 ve 0.91 olarak hesaplanmıştır. Ölçeğin orijinal dili Almancadır. Ölçeğin 

Türkçeye çevirisini ilk olarak Yeşilay (1996) yapmıştır. Orijinal ölçek 4’lü Likert 

olmasına rağmen Tayfur (2005) çalışmasında ölçeği 5’li Likert olarak kullanmıştır. 

Ölçeğin bu şeklinin daha güvenilir olduğu değerlendirildiğinden, bu araştırmada da 

ölçeğin 5’li Likert olarak kullanılmıştır. Ülkemizde Genelleştirilmiş Öz Yeterlilik 

Beklentileri Ölçeği’nin geçerlik ve güvenilirliklerine ilişkin ilk çalışma ise Erci (2005: 

198) tarafından bir sağlık ocağına başvuran 130 yetişkin üzerinde yapılmıştır. Bu 

çalışmada, ölçeğin test-tekrar test güvenilirlik r= .83, iç tutarlık katsayısı α= .89 olarak 

bulunmuştur. Bu çalışmada öz-yeterlilik ölçeğinin Alfa cinsinden güvenilirlik düzeyi 

0.80 olarak belirlenmiştir. 
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3. 1. 9. Ön Uygulama 

 Ön uygulama, ankette yer alması muhtemel hatalardan kaçınmak için anket 

çalışanlara dağıtılmadan önce belli bir sayıda kişiye uygulanarak ön uygulama 

yapılmıştır. Anketlerde, tasarım hatası ve ifade hatası olmak üzere iki çeşit hatayı ortaya 

çıkartabilmek amacıyla bu uygulamaya gidilmiştir (Altunışık vd., 2007: 98; İyigün,  

2011: 94). 

            Bu çerçevede, anketin ön uygulaması anket formu hazırlandıktan sonra, formda 

yer alan ifadelerin anlaşılabilirliğinin ne düzeyde olduğunu ve katılımcılar arasında 

farklı algılamalar yaratıp yaratmadığını belirlemek amacıyla belirli sayıdaki örneklem 

birimine uygulama şeklide yapılmıştır. Bu çalışmaya 48 sağlık çalışanı katılmıştır. 

Araştırmaya katılan sağlık çalışanları kolayda örnekleme yöntemiyle seçilmiştir. 

Yapılan ön uygulamada, 48 sağlık çalışanının anket formlarını yaklaşık 15-20 dakika 

içinde doldurdukları görülmüştür. Ön uygulama sonucunda anket formunda yer alan 

soruların içeriği, sorulma şekli ve kullanılan kelimelerin anlaşılabilirliği gibi noktalar ile 

ilgili katılımcılardan görüş alınmıştır. Böylece anket formunun içerik geçerliliği tespit 

edilmeye çalışılmıştır. Bu aşamada anket formundaki ifadelerle ilgili bazı kelimelerde 

küçük düzeltmeler dışında katılımcılar tarafından değişiklik istenmemiştir. Bu durum, 

anketin özellikle içerik olarak ifadelerin kolayca anlaşılabildiğini ve ifadeleri 

cevaplandırırken farklı algılamaların olmadığını göstermektedir. 

            Ayrıca yapılan ön uygulama sonucunda anketlerin toplanması ile elde edilen 

veriler SPSS programı kullanılarak kodlanmış ve anketin güvenilirliği hesaplanmıştır. 

Güvenilirliğin hesaplanmasında Cronbach Alpha katsayılarından yararlanılmıştır. 

Uygulanan ölçeklerin güvenilirlikleri cinsiyet ayrımcılığı için 0.76, öz-yeterliliği için 

0.78 ve örgütsel sapma için 0.97’dir. 
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3. 1. 10. Kullanılan İstatistiksel Teknikler 

            İstatistiki çalışmalarda verilerin dağılımı önemlidir. Çünkü araştırmalarda 

yapılan birçok testin uygulanabilmesi için dağılımın normal veya normale yakın olması 

gerekmektedir (Kalaycı, 2006: 53). Analizler yapılmadan önce parametrik ya da parametrik 

olmayan testlerden hangilerine başvurulacağını belirlemek üzere, araştırma kapsamında 

toplanan verilerin normal dağılıma sahip olup olmadıkları Kolmogorov-Smirnov testi aracılığı 

ile yapılmıştır. Normallik testleri arasında en fazla kullanılan analizlerden biri olan bu test, bir 

dağılımın önceden belirlenmiş teorik bir dağılıma uygun olup olmadığını test etmeye yardımcı 

olmaktadır (İslamoğlu, 2009: 227; Sipahi vd., 2008: 65-66). Yapılan analiz sonucunda elde 

edilen verilerin normal dağılıma sahip oldukları görülmüş ve buna göre araştırmanın verilerini 

analiz etmek üzere parametrik analizlere başvurulmuştur.  

Araştırma kapsamındaki veriler Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS) programı yardımı ile analiz edilmiş ve elde edilen bulgular yorumlanarak 

değerlendirilmiştir. Araştırmada kullanılan istatistiki teknikler aşağıda sıralanmıştır:  

1. Demografik özelliklere ilişkin veriler için frekans ve yüzde dağılımı.  

2. Araştırmada kullanılan ölçeklerin faktörlerin iç tutarlılıklarını belirlemeye 

yönelik güvenilirlik analizleri ve geçerliliklerini (faktör yapılarını) 

3. Araştırma modelinde yer alan değişkenler arasındaki ilişkileri tespit etmeye 

yönelik korelasyon analizleri. 

4. Hipotezleri test etmek için Baron ve Kenny’in (1986) 3 adımlı yöntemi ve 

dolaylı etkinin anlamlılığını ölçmek için Sobel Testi kullanılmıştır. Baron ve 

Kenny’in yöntemini test etmek için regresyon analizi, Sobel testi için ise 

Andrew Hayes’in SPSS paket programı için geliştirmiş olduğu SOBEL adlı 

makro (http://afhayes.com/spss-sas-and-mplus-macros-and-code.html) kullanılmıştır. 

http://afhayes.com/spss-sas-and-mplus-macros-and-code.html
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5. Araştırma kapsamında incelenen değişkenlerin, demografik özelliklere göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği t-testi ve The Analysis Of Variance 

(ANOVA) ile analizler edilmiştir  

3. 1. 11. Araştırma İle İlgili Bulgular ve Değerlendirmeler 

 Bu başlıkta araştırmadan elde edilen verilerin analizi sonucunda ulaşılan 

sonuçlar paylaşılacak ve değerlendirmeler yapılacaktır.   

3. 1. 11. 1. Katılımcıların Sosyo-Demografik Dağılımı                                         

“Demografik Özellikler” bölümünde katılımcıların altı değişkene göre 

değerlendirilmesi yapılacaktır. Bunlar sırasıyla cinsiyet, yaş, medeni hal, eğitim 

durumu, meslek ve çalışma süresi değişkenleridir. Tüm değişkenler açık uçlu soru 

şeklinde sorulmuştur. 
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Tablo 3. 1. Katılımcıların Sosyo-Demografik Dağılımı 

 

 Sayı % 

Cinsiyet 

Kadın 

Erkek 

 

 

187 

127 

 

59.6 

40.4 

Yaş Grupları 

20-25 

26-30 

31-35 

36-40 

41-45 

46-50 

51 ve yukarı 

 

 

18 

64 

68 

87 

50 

14 

13 

 

5.7 

20.4 

21.7 

27.7 

15.9 

4.5 

4.1 

Medeni Durum 

Evli 

Bekar 

 

 

233 

81 

 

74.2 

25.8 

Eğitim Düzeyi 

Ortaokul 

Lise 

Yüksekokul 

Lisans 

Yüksek Lisans 

Doktora 

 

 

7 

54 

91 

117 

17 

28 

 

2.2 

17.2 

29 

37.3 

5.4 

8.9 

Meslek 

Doktor 

Ebe-Hemşire-Sağlık 

Mem. 

Sağlık Teknisyeni 

(Laborant, Anestezi tek. 

vs) 

Tıbbi Sekreter                                   

Memur 

Teknik Personel 

 

40 

140 

73 

 

 

 

28 

22 

11 

 

12.7 

44.6 

23.2 

 

 

 

8.9 

7 

3.5 

 

Çalışma Süresi 

0-5 

6-10 

11-15 

16-20 

21 ve üstü 

 

 

44 

87 

72 

48 

63 

 

 

14 

27.7 

22.9 

15.3 

20.1 

 

Çalışanları tanımaya yönelik olarak sorulan birinci kısımdaki sorular frekans 

tabloları halinde düzenlenmiştir. Tablo 3. 1’de sunulan verilere göre araştırmaya katılan 

çalışanlar cinsiyetleri bakımından değerlendirildiğinde her ne kadar dengeli bir dağılım 
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yapılmaya çalışılsa da dengeli bir dağılımın olmadığı görülmektedir. Buna göre 

çalışanların % 59.6’sı kadın ve % 40.4’ü ise erkelerden oluşmaktadır. Bunun nedeni 

sağlık sektöründe çalışan bireylerin çoğunlukla kadınlardan oluşması şeklinde 

açıklanabilir. 

Çalışanlar yaşları açısından incelendiğinde ise 35 yaş ve altı ile 36 yaş ve üstü 

arasında dengeli bir dağılıma sahip olduğu görülmektedir. Bu bağlamda, çalışanların % 

47.8’inin 35 ve altı yaş grubunda olup, % 52.2’sinin ise 36 ve üstü yaş grubunda olduğu 

analizler ile saptanmıştır. 

Çalışanlar medeni durumları kapsamında incelendiğinde evli çalışanların % 74.2 

gibi yüksek bir oranla büyük çoğunluğu oluşturduğu görülmektedir. Bekar çalışanların 

oranı ise % 25.8 olarak görülmektedir. 

Eğitim düzeylerine ait veriler incelendiğinde ise % 19.4’ünün ortaöğretim 

(ortaokul ve lise) mezunu olduğu, % 66.2 ile büyük çoğunluğun yüksek okul ve lisans 

mezunu olarak yükseköğretim eğitimi aldığı görülmektedir. Lisansüstü eğitim düzeyine 

sahip çalışanların oranı ise % 14.3 (yüksek lisans, doktora) olarak belirlenmiştir. 

Çalışanların kamu hastaneleri içerisindeki görev dağılımları yani meslekleri 

kapsamında incelendiğinde % 12.7’sinin doktor, % 44.6’sının hemşire-ebe-sağlık 

memurlarından, % 23.2’sinin sağlık teknisyeni (laborant, anestezi teknisyeni, röntgen 

teknisyeni vs) ve kalan % 19.4’ün ise tıbbi sekreter, memur ve teknik elemanlar 

oluşturmaktadır. Veriler incelendiğinde dengeli bir dağılımın olmadığı görülmektedir. 

Bunun nedeni ise; sağlık sektöründe daha çok hemşire, ebe, sağlık memuru ünvanında 

çalışan bireylerin olması ve doktor unvanına sahip çalışanların ise araştırmaya katılma 

isteklerinin az olmasından kaynaklanmaktadır. 
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Son olarak çalışanların toplam çalışma süreleri açısından değerlendirildiğinde, 

10 yıldan az çalışma süresine sahip çalışanların oranının % 41.7 olduğu saptanmıştır. 

11-15 yıl arası toplam çalışma süresine sahip olanların oranı % 22.9; 16-20 yıl arası 

çalışanların oranı % 15.3 ve 21 yıl ve üstü toplam çalışma süresine sahip olanların oranı 

% 20.1 olarak belirlenmiştir. 

3. 1. 11. 2. Güvenilirlik Analizleri  

 Güvenilirlik analizi, herhangi bir konuda örneklemi oluşturan birimler üzerinden 

veri toplamak amacı ile geliştirilen ölçme aracını oluşturan ifadelerin, kendi aralarında 

tutarlılık gösterip göstermediğini test etmek amacı ile kullanılmaktadır (Sheridan ve 

Lyndall, 2001: 147). Bu bağlamda, bilimsel araştırmalarda kullanılan ölçeklerin 

güvenilirliğini saptamak üzere iç tutarlılık analizi yapılmaktadır (İyigün, 2011: 108). 

Güvenilirlik analizi için Yarıya Bölme Yöntemi (Split-Half Method), Kuder-Richardson 

Güvenilirlik Katsayıları, Cronbach Alfa Güvenilirlik Katsayısı, Teta Güvenilirlik 

Katsayısı, Omega Güvenilirlik Katsayısı, Guttman Güvenilirlik Katsayıları, Kriter-

Referans Güvenilirlik-Livingston Formülü (Ercan ve Kan, 2004: 213) gibi birçok 

istatistiki yöntem geliştirilmiştir. Ancak bu yöntemlerden en yaygın olanı Cronbach 

Alfa güvenilirlik katsayısıdır ve bu çalışmada da anketin güvenilirliğini ölçmek üzere 

bu yöntem kullanılacaktır. Cronbach’ın Alfa katsayısı, istatistik temelleri tutarlı ve tüm 

sorular dikkate alınarak hesaplandığından genel güvenilirlik yapısını diğer katsayılara 

göre en iyi yansıtan katsayı özelliğini taşımaktadır (Özdamar, 2003: 492). 

           Alfa (α) katsayısına bağlı olarak ölçeğin güvenilirliği şu şekilde 

yorumlanmaktadır (Nunnally, 1967: 248). 

 .00 ≤ α <  .40 ise ölçek güvenilir değildir, 

 .40 ≤ α <  .60 ise ölçeğin güvenilirliği düşük,   
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 .60 ≤  α <  .80 ise ölçek oldukça güvenilir, 

  .80 ≤  α <  1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

Bu açıklamalara göre ölçeklerin Cronbach α değerleri Tablo 3.2.’de 

gösterilmiştir. 

 Tablo 3. 2. Ölçeklerin Güvenilirlik Analizleri Sonuçları 
 

Kullanılan Ölçekler                Cronbach α 

 

Cinsiyet Ayrımcılığı Ölçeği 

 

0.89 

Örgütsel Sapma Ölçeği (Çalışanların kendileri için) 0.98 

Örgütsel Sapma (Çalışanların iş arkadaşları için) 0.98 

Öz-yeterlilik Ölçeği 0.83 

 
            Tablo 3. 2 incelendiğinde araştırmada kullanılan cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel 

sapma ve öz-yeterlilik ölçekleri yüksek derecede güvenilir sınırlar içerisinde oldukları 

görülmektedir. Bu değerlendirmeler yardımı ile araştırma kapsamında kullanılan 

ölçeklerin iç tutarlılıklarının oldukça yüksek derecede olduğu görülmektedir. 

 3. 1. 11. 3. Geçerlilik Analizleri 

             Geçerlilik, bir ölçme aracının ölçmeyi amaçladığı özelliği, başka herhangi bir 

özellikle karıştırmadan, doğru ölçebilme derecesidir (Tekin, 1977: 45). Bu tanımdan 

yola çıkarak geçerliliğin tanımı için üç unsur vurgulanmaktadır. Birincisi kullanılan 

ölçüm aracının ölçülmek istenen özelliğe uygun olması, ikincisi ölçüm kurallarına 

uygun olarak doğru yapılıp yapılmadığı ve son olarak ise ölçüm verilerinin gerçekten 

ölçülmek istenen özelliği yansıtıp yansıtmadığıdır (Şencan, 2005: 724). Buradan 

hareketle bir ölçek, ölçmesi beklenen konuyu ölçtüğü ölçüde geçerli kabul edilmektedir. 

Ölçeğin geçerli olabilmesi için, yanıtları başka yöne götürebilecek, taraflılık, yetersiz 

örneklem, yanlış sözcük kullanımı, verilerin yanlış okunması, görüşmenin iyi 

yönetilememesi ya da sonuçların doğru yorumlanamaması gibi sistematik etkilerden 

arındırılmış olması gerekmektedir (Tütüncü, 2000: 78)  



128 
 

Bu bilgiler ışığında bu çalışmada ölçeklerin elde edilen verilerin analize 

uygunluğunun araştırılması ve teorik yapıyı ölçtüğünü ispatlamak için faktör analizi 

yapılmıştır (Gürsözlü, 2012: 122). Ayrıca çalışma kapsamında toplanan verilerin kaç alt 

boyuttan oluştuğunu bulmak ve geçerliliğini test etmek için faktör analizi yapılmıştır. 

Böylece farklı örneklem grubuyla yapılan bu çalışmada da literatüre uygun bir sonucun 

elde edilip edilmediği görülmüştür. Ölçekler farklı kültür ve örneklem gruplarında farklı 

sonuçlar gösterebilmektedir (Sipahi vd., 2008: 78). Dolayısıyla gerek güvenilirlik 

analizi, gerekse faktör analizi anket tasarımı sırasında yapılan hataların bulunmasını ve 

bunların giderilmesini sağlayan güçlü araçlar olarak görülebilir (Eymen, 2007: 86). 

3. 1. 11. 3. 1. Açımlayıcı Faktör Analizi 

            Bu çalışmada faktör yapısını belirlemek için, faktörlerin elde edilmesinde en 

yaygın olarak kullanılan temel bileşenler analizi kullanılmıştır. Çalışmada veri setinin 

faktör analizi için uygunluğunun değerlendirilmesinde üç yöntem kullanılmıştır 

(Albayrak vd., 2005: 321); 

1. Tüm değişkenler için korelasyon matrisinin kullanılması: Burada amaç, 

değişkenler arasındaki korelasyon katsayısının incelenmesidir. Değişkenler 

arasındaki korelasyon ne kadar yüksek ise, değişkenlerin ortak faktörler 

oluşturma olasılıkları da o kadar yüksek olmaktadır. 

2. Bartlett Testi: Korelasyon matrisinde değişkenlerin en azından bir kısmı 

arasında yüksek oranlı korelasyonlar olduğu olasılığını test etmektedir. 

3. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterliliği ölçütü: Gözlenen korelasyon 

katsayıları büyüklüğü ile kısmi korelasyon katsayılarının büyüklüğünü 

karşılaştıran bir indekstir. Bu oranın 0,5’in üzerinde olması beklenmektedir. 

Oran büyüdükçe, veri seti faktör analizi yapmak için daha uygun duruma 

gelmektedir. 
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            KMO değerlerine bağlı olarak şu şekilde yorumlanmaktadır (Hair vd., 2006: 11; 

Sipahi vd., 2008:  80). 

 KMO < 0.50 ise kabul edilemez, 

 0.50   KMO <0.60 ise zayıf, 

 0.60   KMO <0.70 ise orta, 

 0.70   KMO <0.80 ise iyi, 

 0.80   KMO <0.90 ise çok iyi, 

 0.90   KMO ise mükemmeldir. 

            Faktör analizinde, aynı yapıyı ölçmeyen maddelerin yer aldıkları faktör yükleri 

dikkate alınır. Faktör yükü, değişkenlerin ilgili faktörde yer alan diğer değişkenlerle 

birlikte aynı faktörü ne derecede ölçtüğünü ifade eden bir göstergedir. Faktör 

analizinde, değişkenlere ait yüklerin (Hair vd., 2006: 115); 

 ± 0.30 < faktör yükü ise kabul edilebilen en alt düzey, 

 ± 0.40 < faktör yükü ise tercih edilen bir değer, 

 ± 0.50   faktör yükü ise üst düzey göstergelerdir. 

3. 1. 11. 3. 1. 1. Cinsiyet Ayrımcılığı Değişkenine Yönelik Açımlayıcı Faktör Analizi 

          Cinsiyet ayrımcılığı ölçeğinde toplam 3 ifade yer almaktadır. Yapılan faktör 

analizi sonucunda Bartlett Testi sonucu 584.30 ve p anlamlılık değeri 0.000 olarak 

gerçekleşmiştir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem değeri 0.71’dir. Test sonucu elde 

edilen değerler verilerin faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir. Faktör 

yapısını belirlemek ve anlamlı yorumlanabilir faktörler elde etmek amacı ile temel 

bileşenler analizi ve varimaks rotasyonu teknikleri kullanılmış, özdeğer istatistiği 1’den 

büyük olan ve faktör yükü 0.30’un üzerinde olan veriler dikkate alınmıştır. Test 
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sonucuna bakıldığında, cinsiyet ayrımcılığı ölçeğine ilişkin verilere faktör analizi 

yapılmasının uygun olacağına karar verilmiştir. 
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Tablo 3. 3. Cinsiyet Ayrımcılığı Ölçeği Faktör ve Güvenilirlik Analizleri 

 
Faktör adı Soru ifadesi Faktörün 

ağırlıkları 

Faktörün 

açıklayıcılığı 

Güvenilirlik 

(Cronbach ) 

 S.3. İşyerimde diğerlerinin, 

benim cinsiyetimden dolayı 

faaliyetlerinde beni ayrı 

tuttuğunu hissederim. 

 

 

0.93 

  

Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

S.2. İşyerimde, pek çok 

kişinin cinsiyetimle ilgili 

kalıplaşmış düşünceleri 

vardır ve bana da bu 

düşüncelerini 

davranışlarıyla 

yansıtıyorlar. 

 

 

0.91 

 

82.10 

 

 

0.89 

 S.1. Kariyerimde, 

cinsiyetimin olumsuz etkisi 

vardır. 

 

0.87   

 

Toplam Varyansı Açıklama Yüzdesi: % 82.10 

KMO Örneklem Yeterliliği Testi: 0.71 

Barlett Küresellik Testi Ki-Kare: 584.30 

sd: 3 

p değeri: 0,000 
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Tablo 3. 3’de cinsiyet ayrımcılığı ölçeği için yapılan faktör analiz sonuçları 

bulunmaktadır. Verilerin faktör analizine uygunluğu KMO örneklem yeterliliği ve 

Barlett küresellik testi ile incelenmiştir. KMO değeri 0.71 olup, Barlett testi sonuçları da 

anlamlı çıkmıştır (²=584.30 ve p<0.001). Test sonucuna bakıldığında, cinsiyet 

ayrımcılığı ölçeğine ilişkin verilere faktör analizi yapılmasının uygun olacağına karar 

verilmiştir. Yapılan faktör analizi sonucunda, öncelikle örnekleme yeterliliği ölçüsü 

0.50 değerinin altında kalan, tek bir soru olarak faktör oluşturan, birbirine yakın faktör 

ağırlıkları olan sorular araştırılmış ve bu kapsamda faktör yükü 0.50’den küçük olan 

hiçbir maddeye rastlanmamıştır. Faktörlerin güvenilirlik analizleri yapıldığında tüm 

faktörlerin 0.60’tan yüksek güvenilirlik düzeyine sahip olduğu görülmüştür. Faktörlerin 

içsel tutarlılıklarının hesaplanmasında Cronbach α değerleri kullanılmıştır. Bu değer 

cinsiyet ayrımcılığı ölçeği için 0.89 olarak hesaplanmıştır. Cinsiyet ayrımcılığı ölçeği 

için belirlenen faktörlerin madde yüklerine bakıldığında, madde yüklerinin 0.93 ile 0.87 

arasında değiştiği görülmektedir. Bu sonuçlar, tüm ifadelerin faktör yüklerinin 0.50 

üzerinde olması sebebi ile maddelerin içinde bulunduğu yapı ile uyum sağladığını 

göstermektedir. 

3. 1. 11. 3. 1. 2. Örgütsel Sapma Değişkenine Yönelik Açımlayıcı Faktör Analizi 

Tablo 3. 4 ve 3. 5’ te örgütsel sapma ölçeği için iki faktör analizi yer almaktadır. 

Birinci ölçek olan Tablo 3. 4’te bireyin kendisini örgütsel sapma davranışı bakımından 

değerlendirilmesini içerirken, Tablo 3. 5’ te yer alan ölçek ise, aynı değişkenlerin yer 

aldığı ancak bireyin iş arkadaşlarına yönelik olarak örgütsel sapmanı 

değerlendirmesidir. Her iki soru grubuna ayrı ayrı faktör analizi yapılmıştır. 

Tablo 3. 4’te örgütsel sapma ölçeği için birinci faktör analizi süreci 

gösterilmektedir. Bireyin kendisine yönelik faktör analizi sürecinde Kaiser-Meyer-
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Olkin Örneklem Ölçümü 0.96 olarak gerçekleşmiştir. Bu değer, örneklemin doğru 

seçildiğinin bir göstergesi olarak karşımıza çıkmaktadır. Buna bağlı olarak, Barlett 

Test’s of Sphericity değeri anlamlıdır ve 838.71 ve p=0,000 olarak gerçekleşmiştir ve 

bu sonuç veriler arasında yüksek düzeyde korelasyon olduğunu göstermektedir. Tablo 

3. 4’te faktör analizi sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 3. 5’te örgütsel sapma ölçeği için ikinci faktör analizi süreci 

gösterilmektedir. Bireyin çalışma arkadaşlarına yönelik faktör analizi sürecinde Kaiser-

Meyer-Olkin Örneklem Ölçümü 0.96 olarak gerçekleşmiştir. Bu değer, örneklemin 

doğru seçildiğinin bir göstergesi olarak karşımıza çıkmaktadır. Buna bağlı olarak, 

Barlett Test’s of Sphericity değeri anlamlıdır ve 777.13 ve p=0,000 olarak 

gerçekleşmiştir. ve bu sonuç veriler arasında yüksek düzeyde korelasyon olduğunu 

göstermektedir. Tablo 3. 5’te faktör analizi sonuçları yer almaktadır.  
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Tablo 3. 4. Örgütsel Sapma Ölçeği Faktör ve Güvenilirlik Analizleri (Çalışanların 

Kendileri İçin) 

Faktörün 

adı 

Soru ifadesi Faktör 

ağırlıkları 

Faktörün  

Açıklayıcılığı 

Güvenilirlik 

(Cronbach 

α)  

 
 
 
Üretkenlik 

Karşıtı  

Örgütsel 

Sapma  

S.2. İşyerinde kabul edilenden daha 

uzun mola veririm 

0.84  

 

 

 

 

 

76.0 

 

 

 

 

 

 

0.97 

 

S.3. Hasta olmadığım halde, 

olduğumu söylerim 

0.80 

S.1. İşyeri kurallarına uymam. 0.77 

S.7. İzinsiz olarak işyerine geç 

gelirim. 

0.73 

S.6. İzinsiz olarak işyerini erken 

terk ederim. 

0.73 

S.5. Kasıtlı olarak 

yapabileceğimden daha yavaş 

çalışırım. 

0.72 

S.8. Çalışırken az çaba gösteririm. 0.72 

S.4. Çalışmak yerine hayal 

kurmaya daha çok zaman 

harcarım. 

0.70 

 

 

 

Bireyler 
arası 
Örgütsel 
Sapma 

S.15. İşyerinde dini ya da etnik 

söylemlerde bulunurum. 

0.87  

 

 

 

 

 

     7.57                 0.97 

 

 

 

 

 

 

S.14. İş arkadaşlarımı herkesin 

içinde utandırırım. 

0.83 

S.13. İş arkadaşlarıma kaba 

davranırım. 

0.72 

S.12. İş arkadaşlarımı küçük 

düşürürüm. 

0.70 

S.9. İş arkadaşımla dalga geçerim. 0.68 

S.10. İş arkadaşlarımla kırıcı 

konuşurum. 

0.64 

S.11. İş arkadaşlarıma küfür 

ederim. 

0.64 

 

Toplam Varyans Açıklama Yüzdesi: % 83. 57  

KMO Örneklem Yeterliliği Testi: 0. 96 

Barlett Küresellik Testi Ki-Kare: 838. 71 

sd: 105 

p değeri: 0,000  
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 Tablo 3. 4’te örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) ölçeği için yapılan 

faktör analiz sonuçları bulunmaktadır. Verilerin faktör analizine uygunluğu KMO 

örneklem yeterliliği ve Barlett küresellik testi ile incelenmiştir. KMO değeri 0.96 olup, 

Barlett testi sonuçları da anlamlı çıkmıştır (²=838.71 ve p<0,000). Her iki test 

sonucuna bakıldığında, örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) ölçeğine ilişkin 

verilere faktör analizi yapılmasının uygun olacağına karar verilmiştir. 

Tablo incelendiğinde ifadelerin 2 boyutta toplandığı görülmektedir. Faktörler 

sırasıyla çalışanların örgütlerinde kendilerini kapsayan ölçek için “Üretkenlik Karşıtı 

örgütsel sapma” ve “Bireylerarası örgütsel sapma” olarak adlandırılmıştır. Elde edilen 

iki faktöre ilişkin toplam açıklanan varyans çalışanların kendileri için % 83.57 olarak 

bulunmuştur. Faktörlerin içsel tutarlılıklarının hesaplanmasında Cronbach α değerleri 

kullanılmıştır. Bu değer örgütsel sapma ölçeği (bireyin kendisine yönelik) için 0.98 

olarak hesaplanmıştır. Örgütsel sapma ölçeği (bireyin kendisine yönelik) için belirlenen 

faktörlerin madde yüklerine bakıldığında madde yüklerinin 0.86 ve 0.64 arasında 

değiştiği görülmektedir. Bu sonuçlar, tüm ifadelerin faktör yüklerinin 0.50 üzerinde 

olması sebebi ile maddelerin içinde bulunduğu yapı ile uyum sağladığını 

göstermektedir. 
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Tablo 3. 5. Örgütsel Sapma Ölçeği Faktör ve Güvenilirlik Analizleri (Çalışma 

Arkadaşları İçin)

Faktörün 

adı 

Soru ifadesi Faktör 

ağırlıkları 

Faktörün  

açıklayıcılığı 

Güvenilirlik 

 (Cronbach α) 

 

 

 

 

 

 

Üretkenlik 

Karşıtı  

Örgütsel 

Sapma 

 

 

 

S.19. İş arkadaşlarım çalışmak 

yerine hayal kurmaya daha çok 

zaman harcar 

0.87  

 

 

 

 

 

 

 

 

76.37 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.97 

 

 

 

 

 

 

 

 

S.23. İş arkadaşlarım çalışırken az 

çaba gösterir. 

0.86 

S.17. İş arkadaşlarım iş yerinde 

kabul edilenden daha uzun mola 

verir. 

0.86 

S.21. İş arkadaşlarım izinsiz olarak 

iş yerini erken terk eder. 

0.86 

S.20. İş arkadaşlarım kasıtlı olarak 

yapabileceklerinden daha yavaş 

çalışır. 

0.86 

S.18. İş arkadaşlarım hasta 

olmadıkları halde, olduğunu söyler. 

0.86 

S.16. İş arkadaşlarım işyeri 

kurallarına uymazlar. 

0.82 

S.22. İş arkadaşlarım izinsiz olarak 

iş yerine geç gelir. 

0.82 

 

 

 

Bireyler 

arası 

Örgütsel 

Sapma 

 

 

 

 

 

 

S.26. İş arkadaşlarım işyerindeki 

arkadaşlarına küfür eder. 

093  

 

 

 

 

 

4.59 

 

 

 

 

 

 

 

0.94 

S. 24. İş arkadaşlarım iş 

arkadaşlarıyla dalga geçer 

0.81 

S.25. İş arkadaşlarım işyerindeki 

arkadaşlarıyla kırıcı konuşur. 

0.80 

S.28. İş arkadaşlarım işyerindeki 

arkadaşlarına kaba davranır. 

  0.79 

S.30. İş arkadaşlarım İş yerinde 

dini yada etnik söylemlerde 

bulunur. 

0.79 

S.29. İş arkadaşlarım İşyerindeki 

arkadaşlarını herkesin içinde 

utandırır. 

0.78 

S.27. İş arkadaşlarım işyerindeki 

arkadaşlarını küçük düşürürler. 

0.77 

 

Toplam Varyansı Açıklama Yüzdesi: % 80.96 

KMO Örneklem Yeterliliği Testi: 0.96 

Barlett Küresellik Testi Ki-Kare:777.13 

sd: 105 

p değeri: 0.000 
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Tablo 3. 5’te örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) ölçeği için yapılan faktör 

analiz sonuçları bulunmaktadır. Verilerin faktör analizine uygunluğu KMO örneklem 

yeterliliği ve Barlett küresellik testi ile incelenmiştir. KMO değeri 0.96 olup, Barlett 

testi sonuçları da anlamlı çıkmıştır (²=777.13 ve p<0.000). Her iki test sonucuna 

bakıldığında, cinsiyet ayrımcılığı ölçeğine ilişkin verilere faktör analizi yapılmasının 

uygun olacağına karar verilmiştir.  

Tablo incelendiğinde ifadelerin 2 boyutta toplandığı görülmektedir. Faktörler 

sırasıyla çalışanların örgütlerinde kendilerini kapsayan ölçek için “Üretkenlik Karşıtı 

örgütsel sapma” ve “Bireylerarası örgütsel sapma” olarak adlandırılmıştır. Elde edilen 

iki faktöre ilişkin toplam açıklanan varyans çalışma arkadaşları için % 80.96 olarak 

bulunmuştur. Faktörlerin içsel tutarlılıklarının hesaplanmasında Cronbach α değerleri 

kullanılmıştır. Bu değer örgütsel sapma ölçeği (çalışma arkadaşlarına yönelik) için 0.96 

olarak hesaplanmıştır. Örgütsel sapma ölçeği (çalışma arkadaşlarına yönelik) için 

belirlenen faktörlerin madde yüklerine bakıldığında madde yüklerinin 0.93 ve 0.77 

arasında değiştiği görülmektedir. Bu sonuçlar, tüm ifadelerin faktör yüklerinin 0.50 

üzerinde olması sebebi ile maddelerin içinde bulunduğu yapı ile uyum sağladığını 

göstermektedir. 

3. 1. 11. 3. 1. 3. Öz-yeterlilik Değişkenine Yönelik Açımlayıcı Faktör Analizi 

            Tablo 3. 6’da öz-yeterlilik ölçeği için yapılan faktör analiz sonuçları 

bulunmaktadır. KMO değeri 0.80 olup, bu değer, örneklemin doğru seçildiğinin bir 

göstergesi olarak karşımıza çıkmaktadır. Buna bağlı olarak, Barlett Test’s of Sphericity 

değeri anlamlıdır ve 202.27 ve p=0.000 olarak gerçekleşmiştir ve bu sonuç veriler 

arasında yüksek düzeyde korelasyon olduğunu göstermektedir. Her iki test sonucuna 

bakıldığında, öz-yeterlilik ölçeğine ilişkin verilere faktör analizi yapılmasının uygun 

olacağına karar verilmiştir. 
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Tablo 3. 6. Öz-yeterlilik Ölçeği Faktör ve Güvenilirlik Analizleri

Faktör 

adı 

Soru ifadesi Faktör 

ağırlıkları 

Faktörün 

açıklayıcılığı 

Güvenilirlik 

(Cronbach ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

Öz-

yeterlilik 

S.4. Yeteneklerim sayesinde 

beklenmedik durumlarla nasıl baş 

edebileceğimi biliyorum. 

0.71  

 

 

 

 

 

                   

                                      

 

 

 

       

 

 

 

 

42.69                    0.83 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

S.5. Gerekli çabayı gösterirsem, 

birçok sorunu çözebilirim 

 

0.70 

 

S.6. Baş etme gücüme güvendiğim 

için zorluklarla karşılaştığımda, 

genellikle birkaç çözüm yolu 

bulabilirim. 

 

0.70 

 

S.2. Bana karşı çıkıldığında, 

istediğimi elde etmemi sağlayacak 

bir yol ve yöntem bulabilirim 

 

0.69 

 

S.7. Bir sorunla karşılaştığımda, 

genellikle birkaç çözüm yolu 

bulabilirim. 

 

0.68 

 

S.3. Beklenmedik olaylarla etkili bir 

biçimde başa çıkabileceğime 

inanıyorum 

 

0.66 

 

S.8. Başım dertte olduğunda, 

genellikle bir çözüm düşünebilirim. 

 

0.59 

 

S.9. Önüme çıkan zorluk ne olursa 

olsun, üstesinden gelebilirim. 

 

0.53 

 

S.1. Yeterince çaba harcarsam, zor 

sorunları çözmenin bir yolunu 

daima bulabilirim. 

 

0.51 

                                                    

Toplam Varyansı Açıklama Yüzdesi: %  42.69                   

KMO Örneklem Yeterliliği testi: 0.80 

Barlett Küresellik Testi Ki-kare: 202.27 

sd: 36 

p değeri: 0.000 
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Tablo 3. 6’da öz-yeterlilik ölçeği için yapılan faktör analiz sonuçları 

bulunmaktadır. Verilerin faktör analizine uygunluğu KMO örneklem yeterliliği ve 

Barlett küresellik testi ile incelenmiştir. KMO değeri 0.80 olup, Barlett testi sonuçları da 

anlamlı çıkmıştır (²=202.27 ve p<0.000). Her iki test sonucuna bakıldığında, öz-

yeterlilik ölçeğine ilişkin verilere, faktör analizi yapılmasının uygun olacağına karar 

verilmiştir. Yapılan faktör analizi sonucunda öz-yeterlilik ölçeği 3 boyutlu bulunmuş 

ancak yazında kabul edilen şekli ile tek boyut ile sınırlandırılmıştır. Buradan hareketle 

Tablo 3. 6 incelendiğinde ifadelerin 1 boyutta toplandığı ve sınırlandırıldığı 

görülmektedir. Elde edilen bir faktöre ilişkin toplam açıklanan varyans öz-yeterlilik 

ölçeği için % 42.69 olarak bulunmuştur. Bu faktör içinde 9 ifade bulunmaktadır.  

Faktörlerin içsel tutarlılıklarının hesaplanmasında Cronbach α değerleri 

kullanılmıştır. Bu değer öz-yeterlilik ölçeği (bireyin kendisine yönelik) için 0. 83 olarak 

hesaplanmıştır. Öz-yeterlilik  (bireyin kendisine yönelik) ölçeği için belirlenen 

faktörlerin madde yüklerine bakıldığında, 0.71 ve 0.51 arasında değiştiği görülmektedir. 

Bu sonuçlar, tüm ifadelerin faktör yüklerinin 0.50 üzerinde olması sebebi ile maddelerin 

içinde bulunduğu yapı ile uyum sağladığını göstermektedir. 
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3. 1. 12.  Değişkenlere Ait Bulgular 

Araştırmada, araştırma modelinde gösterilen değişkenlerin birbirleriyle olan 

ilişkilerini ve hipotez testlerini yapmadan önce söz konusu değişkenlere ilişkin aritmetik 

ortalamalar hesaplanmıştır. 

 

Tablo 3. 7. Araştırmanın Değişkenlerinin Aritmetik Ortalaması ve Standart 

Sapması 

Değişken 

    

Ortalama Standart 

Sapma 

Cinsiyet Ayrımcılığı      

 

Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (çalışanın kendisi için) 

 

Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışanın kendisi için) 

 

Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (çalışma arkadaşı için) 

 

Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışma arkadaşı için) 

 

Öz-yeterlilik 

 

                      

3.13 

 

2.50 

 

2.43 

 

3.05 

 

2.94 

 

1.82 

0.86 

 

0.92 

 

0.89 

 

0.96 

 

0.98 

 

0.50 

 

Tablo 3. 7’de değişkenlere ait genel aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar 

verilmiştir. Bu veriler incelendiğinde, cinsiyet ayrımcılığı değişkeni aritmetik 

ortalaması 3.13’tür. Bu bulguya göre çalışanların genel anlamda cinsiyet ayrımcılığı 

için kararsız bir tutum sergiledikleri söylenebilir. Bu durumun ortaya çıkmasında 

araştırmaya her iki cinsiyet grubunun da katılımının etkili olduğu söylenebilir. 

Tabloya göre örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) değişkenine ait 

aritmetik ortalamaları verilmiştir. Bu veriler incelendiğinde, üretkenlik karşıtı örgütsel 

sapma değişkeni aritmetik ortalaması 2.50 ve bireylerarası örgütsel sapma değişkeni 

aritmetik ortalaması 2.43 olarak hesaplanmıştır. Bu bulgular çalışanların kendileri ile 

ilgili örgütsel sapma değerlendirmesinde üretkenlik karşıtı örgütsel sapmanın, 

bireylerarası örgütsel sapmaya göre biraz daha sık olduğunu göstermektedir. 
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Yine Tablo 3. 7’de örgütsel sapma (çalışanların çalışma arkadaşları için) 

değişkenine ait aritmetik ortalamalar verilmiştir. Bu veriler incelendiğinde, üretkenlik 

karşıtı örgütsel sapma değişkeni aritmetik ortalaması 3.05 ve bireylerarası örgütsel 

sapma değişkeni aritmetik ortalaması 2.94 olarak hesaplanmıştır. Bu bulgular 

çalışanların çalışma arkadaşları ile ilgili örgütsel sapma değerlendirmesinde; üretkenlik 

karşıtı örgütsel sapmanın, bireylerarası örgütsel sapmaya göre biraz daha sık olduğunu 

göstermektedir. Yine tabloda öz-yeterlilik değişkenine ait aritmetik ortalamalar da 

verilmiştir. Bu veriler incelendiğinde ise öz-yeterlilik değişkeni aritmetik ortalaması 

1.82 olarak hesaplanmıştır. Bu bulguya göre; çalışanların genel anlamda öz-yeterlilik 

algısının kısmen düşük olduğu sonucuna ulaşılabilir. 

 

3. 2. ARAŞTIRMANIN BULGULARI 

3. 2. 1.  Hipotezlerin Test Edilmesi 

 Çalışmanın bundan sonraki aşamalarında araştırma modelinde yer alan 

değişkenlerin birbirleriyle olan ilişkileri ve hipotez testlerine yer verilmiştir. 

3. 2. 1. 1.  Korelasyon Analizleri  

Korelasyon analizi, değişkenlerin bağımlı veya bağımsız olması dikkate 

alınmaksızın aralarındaki ilişkinin derecesini ve yönünü belirlemek amacıyla kullanılan 

istatistiki yöntemdir (Sipahi vd., 2008: 143).  

Korelasyon katsayısı, değişkenlerin yönü, değişkenler arasındaki ilişkinin nasıl 

olduğu hakkında bilgi verir. Bu katsayı -1 ile +1 arasında değişen değerler alır. Katsayı, 

ilişkinin olmadığı durumda 0, tam ve aynı yönde kuvvetli bir ilişki varsa 1, ters yönlü ve 

tam bir ilişki varsa -1 değerini alır. Korelâsyon katsayısı genellikle r harfiyle gösterilir. 

Buna göre korelasyon katsayısı 1r1   eşitsizliğiyle gösterilebilir (Ünal, 

1996:171). Korelasyon katsayısının hesaplanmasında çeşitli formüller mevcuttur. 
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 Katsayı regresyon sayılarına dayanarak hesaplanabileceği gibi standart 

sapmalardan ve serilerdeki gerçek değerlerden hareketle de hesaplanabilir. Toplanan 

verilere göre değişiklik arz eder. Eşit aralıklı ve oranlı ölçeklerle elde edilmiş veriler 

için Pearson Çarpım Momentler Korelâsyonu, sıralamalı veriler için sıra farkları 

korelâsyonu ve sınıflamalı veriler için ise kontincensi katsayısı gibi teknikler kullanılır 

(Türkbal, 1981: 164). 
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Tablo 3. 8. Araştırma Modelindeki Değişkenlerin Korelasyon Analizi 

İstatiksel anlamlılık düzeyleri p< ;0,05 ** ve p <0,01*  ve n= 314’dür. 

 

Değişkenler 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 

 

6 

 

7 

 

8 

Cinsiyet ayrımcılığı(1) 1 -.35** .39** .39** .39** .37** .38** .52** 

Öz-yeterlilik  (2)       1 

 

-.29** -.32** -.27** -.29** -.30** -.373** 

Örgütsel sapma 

çalışanın kendisi 

(Genel)  (3) 

  1 .74** .98** .97** .74** .70** 

Örgütsel sapma çalışma 

arkadaşları için (Genel)  

(4) 

   1 .72** .71** .98** .96** 

Örgütsel sapma 

çalışanın kendisi İçin 

(Üretkenlik karşıtı)  (5) 

    1 .90** .73** .69** 

Örgütsel sapma 

çalışanın kendisi için 

(Bireylerarası) (6) 

     1 .71** .69** 

Örgütsel sapma çalışma 

arkadaşları için  

(Üretkenlik karşıtı)  (7) 

      1 .89** 

Örgütsel sapma çalışma 

arkadaşları 

için(Bireylerarası)  (8) 

       1 
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 Tablo 3. 8’deki korelasyon değerleri incelendiğinde, cinsiyet ayrımcılığı 

değişkeni öz-yeterlilik ile negatif (r= 0.35), örgütsel sapma boyutları ile (r= 0.39, r= 

0.39, r=0.39, r= 0.37, r=0.38, r=0,52) pozitif yönlü, güçlü ve anlamlı ilişki içerisindedir. 

 Öz-yeterlilik değişkeni örgütsel sapma boyutları ile (r= 0.29, r= 0.32,  r=0.27, r= 

0.29, r=0.30, r= 0.37) pozitif yönlü, güçlü ve anlamlı ilişki içerisindedir. 

 Örgütsel sapma çalışanın kendisi için (genel) ile örgütsel sapma çalışma 

arkadaşları için (genel) (r=0. 74), üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanın kendisi 

için) ile  (r=0. 98), bireylerarası örgütsel sapma (çalışanın kendisi için) ile (r=-0.97), 

üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) ile  (r=0.74), bireylerarası 

örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) ile  (r=0.70) pozitif ve güçlü ilişki içindedir. 

Örgütsel sapma çalışma arkadaşları için (genel) ile üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışanın kendisi için) (r=0.72), bireylerarası örgütsel sapma (çalışanın kendisi için) ile 

(r=0.71), üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) ile (r=0.98), 

bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) ile (r=0.96) pozitif ve güçlü ilişki 

içindedir. 

 Üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanın kendisi için) ile bireylerarası 

örgütsel sapma (çalışanın kendisi için) (r=0.90), üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışma arkadaşı için) ile (r=0.73), bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları 

için) ile (r=0.69) pozitif ve güçlü ilişki içindedir. Bireylerarası örgütsel sapma (çalışanın 

kendisi için) ile üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) ile (r=0.71), 

bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) ile (r=0.69) ve üretkenlik karşıtı 

örgütsel sapma (çalışma arkadaşı için) ile bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşı 

için) (r=0.89) pozitif ve güçlü ilişki içindedir. 
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 Korelasyon analizinin en önemli ve anlamlı sonucu cinsiyet ayrımcılığı ve 

örgütsel sapma arasında pozitif ilişkinin tespit edilmesidir. Bu sonuca göre cinsiyet 

ayrımcılığı uygulamalarına maruz kaan sağlık çalışanlarının yaşadığı olumsuz duygular 

örgütsel sapma davranışlarında bulunma olasılığını artırmaktadır. Cinsiyet ayrımcılığı 

gibi olumsuz olaylar kişilerin performansından ziyade cinsiyetine göre 

değerlendirilmesi bireylerin örgüte karşı olumsuz kasıtlı davranışlarda bulunmalarını 

mümkün kılmaktadır. 

3. 2. 1. 2. Regresyon Analizleri 

 Araştırmanın modelinde yer alan değişkenler kapsamında geliştirilen hipotezleri 

test etmek üzere yapılan regresyon analizleri aşağıda görülmektedir. Uygun bir 

regresyon modeli oluşturmak için, bir regresyon modelinde çoklu bağımlılık 

(multicollinearity) analiz edilmelidir. Bunun için tolerans ve varyans etkileme faktörüne 

(VIF) bakılır (Akman vd., 2008: 108; Öğüt ve Kaplan, 2011: 196). Düşük tolerans ve 

yüksek VIF değerleri bağımsız değişkenler arasında çoklu bağlantı olduğunu gösterir 

(Kalaycı, 2009: 268).  

Tablo 3. 9. Değişkenlerin Tolerans ve Varyans Etkileme Faktörleri (VIF) Değerleri   

Değişkenler Tolerans VIF 

Cinsiyet ayrımcılığı 0.84 1.18 

 

Öz-yeterlilik 

 

0.62 

 

1.08 

 

Üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanlar için) 

 

0.18 

 

3.50 

 

Bireylerarası örgütsel sapma (çalışanlar için) 

0.49 2.05 

 

Üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma ark. için) 

0.18 3.70 

 

Bireylerarası örgütsel sapma (çalışma ark. İçin) 

0.53 2.88 
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Tablo 3. 9 incelendiğinde bu çalışmada kullanılan değişkenlerde çoklu bağlantı 

sorunu olmadığı görülmektedir. Zira tüm toleranslar 0.1’den büyük (Özgener ve İraz, 

2006: 1362; Öğüt ve Kaplan, 2011: 196) ve varyans etkileme faktörleri (VIF) 5’ten 

küçüktür (Bozic, 2007: 117). 

3. 2. 1. 2. 1. Cinsiyet Ayrımcılığının Öz-yeterlilik Üzerindeki Etkisi 

Hipotez 1: Çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının öz-yeterlilik üzerinde 

anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

Tablo 3. 10. Cinsiyet Ayrımcılığının Öz-yeterlilik Üzerindeki Etkisi: Regresyon 

Testi Sonuçları 

Bağımsız Değişken Bağımlı Değişken         R²        F       p        ß        t 

Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

Öz-yeterlilik      0.13    44.89   0.000    -0.36   -6.70 

 

Öz-yeterlilik üzerinde yapılan regresyon testinin sonuçları Tablo 3. 10’da 

verilmiştir. Tabloya göre cinsiyet ayrımcılığı öz-yeterliliğin toplam varyansının yaklaşık 

% 13’ünü açıklamaktadır. Yine Tablo 3. 13’e göre Hipotez 1, desteklenmiştir (p<.05). 

Diğer bir ifadeyle cinsiyet ayrımcılığı çalışanların öz-yeterlilik düzeyleri üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahiptir. Cinsiyet ayrımcılığının öz-yeterlilik düzeyi üzerindeki 

etkisinin zıt yönlü olması (β= -.36) sebebiyle, çalışanların cinsiyet ayrımcılığı algısı 

arttıkça, öz-yeterlilik düzeyi azalmaktadır (Hipotez 1- KABUL). 

3. 2. 1. 2. 2. Cinsiyet Ayrımcılığının Örgütsel Sapma Üzerindeki Etkisi 

Araştırmanın ikinci hipotezi çerçevesinde cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma 

üzerindeki etkisi incelenmiştir. 2. Hipotez aşağıdaki şekilde oluşturulmuştur. 
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Hipotez 2: Çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma davranışı 

üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

           Hipotez 2 alt hipotezleri ile birlikte incelenecektir. Bunlar; 

Hipotez 2a: Çalışanların algıladığı cinsiyet ayrımcılığının üretkenlik karşıtı örgütsel 

sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.  

Hipotez 2b: Çalışanların algıladığı cinsiyet ayrımcılığının bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

Tablo 3. 11. Cinsiyet Ayrımcılığının Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma ve 

Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışanların kendileri için) Üzerindeki Etkisi: 

Regresyon Testi Sonuçları 

 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 

R² F p ß t 

 

Cinsiyet 

ayrımcılığı 

Üretkenlik 

karşıtı 

örgütsel 

sapma 

0.15 55.78 0.000 0.39 7.47 

 

Bireyler 

arası 

örgütsel 

sapma 

 

0.13 

 

48.29 

 

0.000 

 

0.37 

 

6.95 

 

Üretkenlik karşıtı ve bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) 

üzerinde yapılan regresyon testinin sonuçları Tablo 3. 11’de verilmiştir. Tabloya göre 

cinsiyet ayrımcılığı, üretkenlik karşıtı örgütsel sapmanın (çalışanların kendileri için) 

toplam varyansının % 15’ini, bireylerarası örgütsel sapmanın (çalışanların kendileri 

için) % 13’ünü açıklamaktadır. Yine Tablo 3. 11’e göre Hipotez 2a ve 2b 

desteklenmiştir (p<.05). Diğer bir ifadeyle cinsiyet ayrımcılığı çalışanların üretkenlik 

karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) 
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davranışları üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. Cinsiyet ayrımcılığının üretkenlik 

karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) 

davranışları üzerindeki etkisinin aynı yönlü olması (β= .39, β= .37) sebebiyle, 

çalışanların cinsiyet ayrımcılığı algısı arttıkça, üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve 

bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışlarıda artmaktadır 

(Hipotez 2a ve 2b KABUL) 

Hipotez 2c: Çalışanların algıladığı cinsiyet ayrımcılığı üretkenlik karşıtı örgütsel 

sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

Hipotez 2d: Çalışanların algıladığı cinsiyet ayrımcılığı bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

Tablo 3. 12. Cinsiyet Ayrımcılığının Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma ve 

Bireylerarası Örgütsel Sapma  (çalışma arkadaşları için ) Üzerindeki Etkisi: 

Regresyon Testi Sonuçları 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 

R² F p ß t 

 

 

Cinsiyet 

ayrımcılığı 

Üretkenlik 

karşıtı 

örgütsel 

sapma 

 

0.15 53.67 0.000 0.38 15.91 

Bireyler 

arası 

örgütsel 

sapma 

0.27 115.02 0.000 0.52 10.72 

 

 

Üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) üzerinde yapılan regresyon testinin sonuçları Tablo 3. 12’de 

verilmiştir. Tabloya göre cinsiyet ayrımcılığı, üretkenlik karşıtı örgütsel sapmanın 

toplam varyansının yaklaşık % 15’ini ve bireylerarası örgütsel sapmanın % 27’sini 

(çalışma arkadaşları için) açıklamaktadır. Yine Tablo 3. 12’ye göre Hipotez 2c ve 2d 
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desteklenmiştir (p<.05). Diğer bir ifadeyle cinsiyet ayrımcılığı üretkenlik karşıtı 

örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı 

üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. Cinsiyet ayrımcılığının üretkenlik karşıtı örgütsel 

sapma ve bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışları üzerindeki 

etkisinin pozitif yönlü olması (β= .38, β= .52) sebebiyle, çalışanların cinsiyet 

ayrımcılığı algısı arttıkça, daha fazla üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası 

örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışlarında bulundukları tespit edildi. 

(Hipotez 2c ve 2d KABUL) 

3. 2. 1. 2. 3. Öz-yeterliliğin Örgütsel Sapma Üzerindeki Etkisi 

Hipotez 3: Çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin örgütsel sapma üzerinde anlamlı bir 

etkisi bulunmaktadır. 

           Hipotez 3 alt hipotezleri ile birlikte incelenecektir. Bunlar; 

Hipotez 3a: Çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.  

Hipotez 3b: Çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.  

Tablo 3. 13. Öz-yeterliliğin Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma ve Bireylerarası 

Örgütsel Sapma (çalışanların kendileri için) Üzerindeki Etkisi: Regresyon Testi 

Sonuçları 

 

Bağımsız Değişken Bağımlı Değişken   R²   F  p   ß     t 

 

Öz-yeterlilik 

Üretkenlik Karşıtı 

Örgütsel Sapma 

Bireylerarası 

Örgütsel Sapma 

0.07 

0.08 

25.45 

30.00 

0.000 

0.000 

-0.27 

-0.29 

-5.04 

-5.48 

Üretkenlik karşıtı örgütsel sapma bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların 

kendileri için) üzerinde yapılan regresyon testinin sonuçları Tablo 3. 13’de verilmiştir. 
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Tabloya göre öz-yeterlilik, üretkenlik karşıtı örgütsel sapmanın toplam varyansının % 

7,5’ini ve bireylerarası örgütsel sapmanın % 8’ini (çalışanların kendileri 

için)açıklamaktadır. Yine Tablo Tablo 3. 13’e göre Hipotez 3a ve 3b desteklenmiştir 

(p<.05). Diğer bir ifadeyle öz-yeterlilik çalışanların üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve  

bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir 

etkiye sahiptir. Öz-yeterliliğin üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel 

sapma (çalışanların kendileri için) davranışları üzerindeki etkisinin zıt yönlü olması (β= 

-.27, β= -0.29) sebebiyle, çalışanların öz-yeterlilik düzeyi azaldıkça, üretkenlik karşıtı 

örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışları 

artmaktadır (Hipotez 3a ve 3b KABUL). 

Hipotez 3c: Çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.  

Hipotez 3d: Çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin bireylerarası örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.  

Tablo 3. 14. Öz-yeterliliğin Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma ve Bireylerarası 

Örgütsel Sapma (çalışma arkadaşları için) Üzerindeki Etkisi: Regresyon Testi 

Sonuçları 

 

Bağımsız Değişken Bağımlı Değişken    R²    F    p   ß     t 

 

 

Öz-yeterlilik 

Üretkenlik Karşıtı 

Örgütsel Sapma 

 

Bireylerarası 

Örgütsel Sapma 

0.09 

 

0.10 

30.90 

 

36.57 

0.000 

 

0.000 

-0.30 

 

-0.32 

-5.56 

 

-6.05 

Üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) üzerinde yapılan regresyon testinin sonuçları Tablo 3. 14’de 

verilmiştir. Tabloya göre öz-yeterlilik, üretkenlik karşıtı örgütsel sapmanın toplam 
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varyansının % 9’unu ve bireylerarası örgütsel sapmanın % 10’unu (çalışma arkadaşları 

için) açıklamaktadır. Yine Tablo 3. 14’e göre Hipotez 3c ve 3d desteklenmiştir (p<.05). 

Diğer bir ifadeyle öz-yeterlilik çalışanların üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve 

bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir 

etkiye sahiptir. Öz-yeterliliğin üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel 

sapma (çalışma arkadaşları için) davranışları üzerindeki etkisinin zıt yönlü olması (β= -

.30, β=-0.32) sebebiyle, çalışanların öz-yeterlilik düzeyi azaldıkça, üretkenlik karşıtı 

örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışları 

artmaktadır (Hipotez 3c ve 3d KABUL). 

3. 2. 1. 2. 4. Cinsiyet Ayrımcılığının Örgütsel Sapma Üzerindeki Etkisinde Öz-

yeterliliğin Aracılık Rolü 

Araştırmanın dördüncü hipotezi kapsamında cinsiyet ayrımcılığının örgütsel 

sapma davranışı üzerindeki muhtemel etkisinin, öz-yeterlilik değişkeni aracılığıyla 

farklılaşabileceği düşünülmektedir. Bu kapsamda cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma 

üzerindeki etkisinde öz- yeterliliğin aracılık rolü incelenmiş ve çalışanların cinsiyet 

ayrımcılığına bağlı olarak örgütsel sapma davranışında bulunup bulunmadıkları ve söz 

konusu bu iki değişken arasındaki etkileşimde öz-yeterliliğin aracı bir rol üstlenip 

üstlenmediğinin ortaya konması amaçlanmıştır. 

Öz-yeterliliğin cinsiyet ayrımcılığı ile örgütsel sapma arasındaki ilişkide ara 

değişken etkisini test etmek üzere, Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen üç 

aşamalı regresyon analizi kullanılmıştır. Bu kapsamda yapılan hiyerarşik regresyon 

analizi sonuçları aşağıda değerlendirilmiş ve yorumlanmıştır. 

Hipotez 4: Çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma davranışı 

üzerindeki etkisinde öz-yeterlilik aracılık rolü üstlenmektedir.  
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Tablo 3. 15. Cinsiyet Ayrımcılığının Örgütsel Sapma (Genel) Üzerindeki Etkisinde 

Öz-yeterliliğin Aracılık Rolü 

 

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 1) 

 

Bağımlı Değişken: Örgütsel Sapma 

Bağımsız Değişken: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t  P 

0.42 8.12 0.000 

R=0.42        Düzeltilmiş R²=0.17         F=66.02       p=0.000 

İkinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 2) 

 

Aracı Değişken: Öz-yeterlilik 

Bağımsız Değişken: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

-0.35 -6.70 0.000 

R=0.35     Düzeltilmiş R²=0.12              F=44.89    p=0.000 

Üçüncü Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 3) 

 

Bağımlı Değişken: Örgütsel Sapma 

Bağımsız Değişkenler: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

0.35 6.41 0.000 

Özyeterlilik -0.20 -3.81 0.000 

R=  0.46            Düzeltilmiş R²= 0.21          F= 41.69      p=0.000 

 

 

Tablo 3. 15’de cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma üzerindeki etkisinde öz-

yeterliliğin aracılık rolü incelenmiştir. Herhangi iki değişken arasındaki ilişkide diğer 

bir değişkenin aracılık etkisini analiz etmek için, aracı değişken ile bağımlı değişkenin 

etkileşimine de bakmak gerekmektedir (Baron ve Kenny; 1986: 1184). Modelde 

görüldüğü üzere cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma üzerindeki etkisinde öz-

yeterliliğin aracılık rolü anlamlı çıkmıştır (p=.000<.05). Bu sonuca göre öz-yeterliliğin, 

cinsiyet ayrımcılığı ile örgütsel sapma arasındaki etkileşimde kısmi aracılık rolü 

bulunmaktadır (Hipotez 4 – KISMİ ARACILIK).  

Tablo 3. 15 Model 1’de görüldüğü gibi cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma 

üzerindeki etkisi anlamlı bulunmuştur (p=.000<.05). Ayrıca yine Model 1’de örgütsel 
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sapmanın % 17,2’sinin modele dahil edilen cinsiyet ayrımcılığı değişkeni tarafından 

açıkladığını söylemek mümkündür. 

Aracı değişken analizinin ikinci aşamasındaki (Model 2) regresyon analizinde 

elde edilen sonuçlara göre çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının öz-yeterlilik 

üzerindeki etkisi anlamlı bulunmuştur (p=.00 <.05). Çalışanların öz-yeterlilik 

düzeylerindeki değişimin % 12,3’ünün çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığı 

tarafından açıklandığı görülmektedir.  

Model 3’te cinsiyet ayrımcılığı ve öz-yeterliliğin birlikte yer aldığı bu modelde, 

öz-yeterliliğin örgütsel sapmayı açıklarken anlamlı bir etkisinin olduğu (β= -0.21, p< 

0.000), ilişkilerde cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapmayı açıklarken anlamlı olma 

düzeyini korumasına rağmen etkisinin azaldığı (β= 0.35, p< 0.00) görülmüştür. Analiz 

sonuçlarından yola çıkılarak, öz-yeterliliğin,  cinsiyet ayrımcılığı ile örgütsel sapma 

arasında kısmi aracılık rolünün olduğu söylenebilir. Ancak, bu aracı etkiden söz etmek 

için yeterli değildir. Kesin sonuca ulaşmak için, Beta (β) değerlerindeki azalma 

miktarının anlamlılığının tespit edilmesi gerekir. Beta değerlerindeki azalma miktarının 

anlamlılık düzeyi ise Sobel Testi (1982) kullanılarak yapılmıştır. Yapılan Sobel testine 

göre Sobel Testi: 3.323; Standart Hata: 0.076; p: 0.000 olarak hesaplanmıştır.  Sobel 

testinden elde edilen sonuca göre, öz-yeterlilik modele dâhil edildiğinde cinsiyet 

ayrımcılığının örgütsel sapma üzerindeki etkisi 0. 42 den 0. 35’e düşmüş ve gerçekleşen 

bu düşüşün anlamlı olduğu hesaplanmıştır. Bu noktadan sonra, öz-yeterliliğin cinsiyet 

ayrımcılığı ve örgütsel sapma davranışları arasında kısmi aracı etkiye sahip olduğu 

söylenebilir. Bu doğrultuda, H4 kabul edilmiştir. 
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Hipotez 4’ün alt hipotezleri de inceleme kapsamına alınmıştır. Bu bağlamda 

aşağıdaki sonuçlar elde edilmiştir. 

3. 2. 1. 2. 4. 1. Cinsiyet Ayrımcılığının Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma 

(çalışanların kendileri için) Üzerindeki Etkisinde Öz-yeterliliğin Aracılık Rolü 

Araştırmanın dördüncü hipotezi kapsamında alt hipotezlerinden biri olan 

çalışanların cinsiyet ayrımcılığına bağlı olarak üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) davranışında bulunup bulunmadıkları ve söz konusu bu iki 

değişken arasındaki ilişkide öz-yeterliliğin aracı bir rol üstlenip üstlenmediğinin ortaya 

konması amaçlanmıştır. 

Hipotez 4a: Öz-yeterlilik cinsiyet ayrımcılığı ile üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) arasındaki ilişkide aracılık rolü üstlenmektedir. 

Tablo 3. 16. Cinsiyet Ayrımcılığının Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma 

(çalışanların kendileri için) Üzerindeki Etkisinde Öz-yeterliliğin Aracılık Rolü 

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 1) 

 

Bağımlı Değişken: Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (Çalışanların Kendileri İçin) 

Bağımsız Değişken: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

0.39 7.47 0.000 

R= 0.39                  Düzeltilmiş R²= 0.15                        F=55.78               p=0.000 

İkinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 2) 

 

Aracı Değişken: Öz-yeterlilik 

Bağımsız Değişken: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

-0.35 -6.70 0.000 

R= 0.35                  Düzeltilmiş R²=0.123                           F=44.89               p=0.000 

Dördüncü Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 3) 

 

Bağımlı Değişken: Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (Çalışanların Kendileri İçin) 

Bağımsız Değişkenler ß t P 

Cinsiyet Ayrımcılığı 0.33 6.06 0.000 

Öz-yeterlilik -0.16 -2.83 0.000 

R= 0.42                   Düzeltilmiş R²= 0.17                        F= 32.53              p=0.000 

 

Tablo 3. 16’da cinsiyet ayrımcılığının üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin aracılık rolü 
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incelenmiştir. Model 3’te gösterilen söz konusu bu duruma göre, cinsiyet ayrımcılığının 

üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerindeki etkisinde öz-

yeterliliğin aracılık rolü anlamlı çıkmıştır (p=.00<.05). Bu bulguya göre cinsiyet 

ayrımcılığının üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerindeki 

etkisinde öz-yeterlilik kısmi aracı role sahiptir (Hipotez 4a – KISMİ ARACILIK). 

Regresyon analizinin ilk aşamasında (Model 1) cinsiyet ayrımcılığı modelde yer 

almıştır. Cinsiyet ayrımcılığı tek başına üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların 

kendileri için) üzerindeki değişimin % 14.9’unu açıklamaktadır.  

Aracı değişken analizinin ikinci aşamasındaki (Model 2) regresyon analizinde 

elde edilen sonuçlara göre çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının öz-yeterlilik 

üzerindeki etkisi anlamlı bulunmuştur (p=.000 <.05). Çalışanların öz-yeterlilik 

düzeylerindeki değişimin % 12.3’ünün çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığı 

tarafından açıklandığı görülmektedir. 

Model 3’te cinsiyet ayrımcılığı ve öz-yeterliliğin birlikte yer aldığı bu modelde, 

öz-yeterliliğin üretkenlik karşıtı örgütsel sapmayı (çalışanın kendisi için) açıklarken 

anlamlı bir etkisinin olduğu (β= -0.16, p< 0.000), cinsiyet ayrımcılığının örgütsel 

sapmayı açıklarken anlamlı olma düzeyini korumasına rağmen etkisinin azaldığı (β= 

0.33, p< 0.000) görülmüştür. Analiz sonuçlarından yola çıkılarak, öz-yeterliliğin,  

cinsiyet ayrımcılığı ile üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanın kendisi için) 

arasında kısmi aracılık rolünün olduğu söylenebilir. Ancak, bu aracı etkiden söz etmek 

için yeterli değildir. Kesin sonuca ulaşmak için, Beta (β) değerlerindeki azalma 

miktarının anlamlılığının tespit edilmesi gerekir. Beta değerlerindeki azalma miktarının 

anlamlılık düzeyi ise Sobel Testi (1982) kullanılarak yapılmıştır. Yapılan Sobel testine 

göre Z= 2.347, Standart hata: 0,034, p=0,006 şeklinde hesaplanmıştır.   Sobel testinden 
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elde edilen sonuca göre, öz-yeterlilik modele dâhil edildiğinde cinsiyet ayrımcılığının 

üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanın kendisi için) üzerindeki etkisi 0. 39 den 0. 

33’e düşmüş ve gerçekleşen bu düşüşün anlamlı olduğu hesaplanmıştır. Bu noktadan 

sonra, öz-yeterliliğin cinsiyet ayrımcılığı ve üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

davranışları (çalışanın kendisi için) arasında kısmi aracı etkiye sahip olduğu 

söylenebilir. Bu doğrultuda, H4a kabul edilmiştir. 

3. 2. 1. 2. 4. 2. Cinsiyet Ayrımcılığının Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışanların 

kendileri için) Üzerindeki Etkisinde Öz-yeterliliğin Aracılık Rolü 

Araştırmanın dördüncü hipotezi kapsamında alt hipotezlerinden biri olan; 

çalışanların cinsiyet ayrımcılığına bağlı olarak; bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) davranışında bulunup bulunmadıkları ve söz konusu bu iki 

değişken arasındaki ilişkide öz-yeterliliğin aracı bir rol üstlenip üstlenmediğinin ortaya 

konması amaçlanmıştır. 

Hipotez 4b: Öz-yeterlilik cinsiyet ayrımcılığı ile bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) arasındaki ilişkide aracılık rolü üstlenmektedir. 
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Tablo 3. 17. Cinsiyet Ayrımcılığının Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışanların 

kendileri için) Üzerindeki Etkisinde Öz-yeterliliğin Aracılık Rolü 

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 1) 

 

Bağımlı Değişken: Bireylerarası Örgütsel Sapma (Çalışanların Kendileri İçin) 

Bağımsız Değişken: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

0.37 6.95 0.001 

R= 0.37               Düzeltilmiş R²=0.13                        F=48.29                 p=0.001 

İkinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 2) 

 

Aracı Değişken: Öz-yeterlilik 

Bağımsız Değişken: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

-0.35 -6.70 0.000 

R=0.35            Düzeltilmiş R²= 0.12                         F= 44.89                p=0.000 

Dördüncü Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 3) 

 

Bağımlı Değişken: Bireylerarası Örgütsel Sapma (Çalışanların Kendileri İçin) 

Bağımsız Değişkenler: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

0.30 5.39 0.000 

Öz-yeterlilik -0.19 -3.43 0.001 

R= 0.40                 Düzeltilmiş R²= 0.16                    F=30.88               p=0.000 

 

Tablo 3. 17’de cinsiyet ayrımcılığının bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların 

kendileri için) üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin aracılık rolü incelenmiştir. Model 3’te 

gösterilen söz konusu bu duruma göre, cinsiyet ayrımcılığının bireylerarası örgütsel 

sapma (çalışanların kendileri için) üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin aracılık rolü 

anlamlı çıkmıştır (p=.000<.05). Bu bulguya göre cinsiyet ayrımcılığının bireylerarası 

örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerindeki etkisinde öz-yeterlilik kısmi aracı 

role sahiptir (Hipotez 4b – KISMİ ARACILIK). 

Regresyon analizinin ilk aşamasında (Model 1) cinsiyet ayrımcılığı modelde yer 

almıştır. Cinsiyet ayrımcılığı tek başına bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların 

kendileri için) üzerindeki değişimin % 13.1’ini açıklamaktadır.  

Aracı değişken analizinin ikinci aşamasındaki (Model 2) regresyon analizinde 

elde edilen sonuçlara göre çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının öz-yeterlilik 

üzerindeki etkisi anlamlı bulunmuştur (p=.000 <.05). Çalışanların öz-yeterlilik 
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düzeylerindeki değişimin % 12.3’ünün çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığı 

tarafından açıklandığı görülmektedir. 

Model 3’te cinsiyet ayrımcılığı ve öz-yeterliliğin birlikte yer aldığı bu modelde, 

öz-yeterliliğin bireylerarası örgütsel sapmayı (çalışanın kendisi için) açıklarken anlamlı 

bir etkisinin olduğu (β= - 0.19, p< 0.00), ilişkilerde cinsiyet ayrımcılığının örgütsel 

sapmayı açıklarken anlamlı olma düzeyini korumasına rağmen etkisinin azaldığı (β= 

0.30, p< 0.00) görülmüştür. Analiz sonuçlarından yola çıkılarak, öz-yeterliliğin,  

ilişkilerde cinsiyet ayrımcılığı ile bireylerarası örgütsel sapma (çalışanın kendisi için) 

arasında kısmi aracılık rolünün olduğu söylenebilir. Ancak, bu aracı etkiden söz etmek 

için yeterli değildir. Kesin sonuca ulaşmak için, Beta (β) değerlerindeki azalma 

miktarının anlamlılığının tespit edilmesi gerekir. Beta değerlerindeki azalma miktarının 

anlamlılık düzeyi ise Sobel Testi (1982) kullanılarak yapılmıştır. Yapılan Sobel testine 

göre Z= 6,457 Standart hata: 0.051, p=0.001 şeklinde hesaplanmıştır.   Sobel testinden 

elde edilen sonuca göre, öz-yeterlilik modele dâhil edildiğinde cinsiyet ayrımcılığının 

bireylerarası örgütsel sapma (çalışanın kendisi için) üzerindeki etkisi 0. 37 den 0. 30’a 

düşmüş ve gerçekleşen bu düşüşün anlamlı olduğu hesaplanmıştır. Bu noktadan sonra, 

öz-yeterliliğin cinsiyet ayrımcılığı ve bireylerarası örgütsel sapma davranışları 

(çalışanın kendisi için) arasında kısmi aracı etkiye sahip olduğu söylenebilir. Bu 

doğrultuda, H4b kabul edilmiştir. 

3. 2. 1. 2. 4. 3. Cinsiyet Ayrımcılığının Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (çalışma 

arkadaşları için) Üzerindeki Etkisinde Öz-yeterliliğin Aracılık Rolü 

Araştırmanın dördüncü hipotezi kapsamında alt hipotezlerinden biri olan; 

çalışanların cinsiyet ayrımcılığına bağlı olarak üretkenlik karşıtı (çalışma arkadaşları 

için) davranışında bulunup bulunmadıkları ve söz konusu bu iki değişken arasındaki 
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ilişkide öz-yeterliliğin aracı bir rol üstlenip üstlenmediğinin ortaya konması 

amaçlanmıştır. 

Hipotez 4c: Öz-yeterlilik cinsiyet ayrımcılığı ile üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışma arkadaşları için) arasındaki ilişkide aracılı) rol üstlenmektedir. 

Tablo 3. 18. Cinsiyet Ayrımcılığının Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (çalışma 

arkadaşları için) Üzerindeki Etkisinde Öz-yeterliliğin Aracılık Rolü 

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 1) 

 

Bağımlı Değişken: Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (Çalışma Arkadaşları İçin) 

Bağımsız Değişken: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

0.38 7.33 0.000 

R= 0.38               Düzeltilmiş R²=0.14                F= 53.66              p=0.000 

İkinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 2) 

 

Aracı Değişken: Öz-yeterlilik 

Bağımsız Değişken: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

-0.35 6.70 0.000 

R=0.35            Düzeltilmiş R²= 0. 12                      F= 44.89           p=0.000 

Dördüncü Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 3) 

 

Bağımlı Değişken: Üretkenlik karşıtı  Örgütsel Sapma (Çalışma Arkadaşları İçin) 

Bağımsız Değişkenler: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

0.32 5.75 0.000 

Öz-yeterlilik -0.19 -3.42 0.001 

R= 0. 42             Düzeltilmiş R²= 0.17                F=33.59                      p=0.000 

 

 

Tablo 3. 18’de cinsiyet ayrımcılığının üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin aracılık rolü incelenmiştir. Model 

3’te gösterilen söz konusu bu duruma göre, cinsiyet ayrımcılığının üretkenlik karşıtı 

örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin aracılık 

rolü anlamlı çıkmıştır (p=.000<.05). Bu bulguya göre cinsiyet ayrımcılığının üretkenlik 

karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerindeki etkisinde öz-yeterlilik kısmi 

aracı role sahiptir. (Hipotez 4c – KISMİ ARACILIK)  
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Regresyon analizinin ilk aşamasında (Model 1) cinsiyet ayrımcılığı modelde yer 

almıştır. Cinsiyet ayrımcılığı tek başına üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) üzerindeki değişimin % 14.4’ünü açıklamaktadır.  

Aracı değişken analizinin ikinci aşamasındaki (Model 2) regresyon analizinde 

elde edilen sonuçlara göre çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının öz-yeterlilik 

üzerindeki etkisi anlamlı bulunmuştur (p=.000 <.05). Çalışanların öz-yeterlilik 

düzeylerindeki değişimin % 12.3’ünün çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığı 

tarafından açıklandığı görülmektedir. 

Model 3’te cinsiyet ayrımcılığı ve öz-yeterliliğin birlikte yer aldığı bu modelde, 

öz-yeterliliğin üretkenlik karşıtı örgütsel sapmayı (çalışma arkadaşları için) açıklarken 

anlamlı bir etkisinin olduğu (β= -0.19, p< .000), ilişkilerde cinsiyet ayrımcılığının 

örgütsel sapmayı açıklarken anlamlı olma düzeyini korumasına rağmen etkisinin 

azaldığı (β= 0. 32, p< .000) görülmüştür. Analiz sonuçlarından yola çıkılarak, öz-

yeterliliğin,  ilişkilerde cinsiyet ayrımcılığı ile üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) arasında kısmi aracılık rolünün olduğu söylenebilir. Ancak, bu aracı 

etkiden söz etmek için yeterli değildir. Kesin sonuca ulaşmak için, Beta (β) 

değerlerindeki azalma miktarının anlamlılığının tespit edilmesi gerekir. Beta 

değerlerindeki azalma miktarının anlamlılık düzeyi ise Sobel Testi (1982) kullanılarak 

yapılmıştır. Yapılan Sobel testine göre Z= 4,675 Standart hata: 0.042, p=0.000 

şeklinde hesaplanmıştır.   Sobel testinden elde edilen sonuca göre, öz-yeterlilik modele 

dâhil edildiğinde cinsiyet ayrımcılığının üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) üzerindeki etkisi 0. 38 den 0. 32’ye düşmüş ve gerçekleşen bu düşüşün 

anlamlı olduğu hesaplanmıştır. Bu noktadan sonra, öz-yeterliliğin cinsiyet ayrımcılığı ve 
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üretkenlik karşıtı örgütsel sapma davranışları (çalışma arkadaşları için) arasında kısmi 

aracı etkiye sahip olduğu söylenebilir. Bu doğrultuda, H4c kabul edilmiştir. 

3. 2. 1. 2. 4. 4. Cinsiyet Ayrımcılığının Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışma 

arkadaşları için) Üzerindeki Etkisinde Öz-yeterliliğin Aracılık Rolü 

Araştırmanın dördüncü hipotezi kapsamında alt hipotezlerinden biri olan; 

çalışanların cinsiyet ayrımcılığına bağlı olarak; bireylerarası (çalışma arkadaşları için) 

davranışında bulunup bulunmadıkları ve söz konusu bu iki değişken arasındaki ilişkide 

öz-yeterliliğin aracı bir rol üstlenip üstlenmediğinin ortaya konması amaçlandı. 

Hipotez 4d: Öz-yeterlilik cinsiyet ayrımcılığı ile bireylerarası örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) arasındaki ilişkide aracılık rol üstlenmektedir. 

Tablo 3. 19. Cinsiyet Ayrımcılığının Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışma 

arkadaşları için) Üzerindeki Etkisinde Öz-yeterliliğin Aracılık Rolü 

Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 1) 

 

Bağımlı Değişken: Bireylerarası Örgütsel Sapma (Çalışma Arkadaşları İçin) 

Bağımsız Değişken: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

0.52 10.72 0.000 

R= 0. 52            Düzeltilmiş R²=0.27                    F= 115.02                       p=0.000 

İkinci Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 2) 

 

Aracı Değişken: Öz-yeterlilik 

Bağımsız Değişken: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

-0.35 6.70 0.000 

R=0.35            Düzeltilmiş R²= 0. 12                      F= 44.89           p=0.000 

Dördüncü Basamak Regresyon Analizi Sonuçları (Model 3) 

 

Bağımlı Değişken: Bireylerarası  Örgütsel Sapma (Çalışma Arkadaşları İçin) 

Bağımsız Değişkenler: Cinsiyet 

Ayrımcılığı 

ß t P 

0.44 8.78 0.000 

Öz-yeterlilik -0.22 -4.29 0.000 

R= 0. 56                       Düzeltilmiş R²= 0.31              F=69.90                        p=0.000 

 

 

Tablo 3.19’da cinsiyet ayrımcılığının bireylerarası örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin aracılık rolü incelenmiştir. Model 
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3’te gösterilen söz konusu bu duruma göre, cinsiyet ayrımcılığının bireylerarası örgütsel 

sapma (çalışma arkadaşları için) üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin aracılık rolü 

anlamlı çıkmıştır (p=.000<.05). Bu bulguya göre cinsiyet ayrımcılığının üretkenlik 

karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerindeki etkisinde öz-yeterlilik kısmi 

aracı role sahiptir (Hipotez 4d – KISMİ ARACILIK). 

Regresyon analizinin ilk aşamasında (Model 1) cinsiyet ayrımcılığı modelde yer 

aldı. Cinsiyet ayrımcılığı tek başına üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) üzerindeki değişimin % 26.7’sini açıklamaktadır.  

Aracı değişken analizinin ikinci aşamasındaki (Model 2) regresyon analizinde 

elde edilen sonuçlara göre çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının öz-yeterlilik 

üzerindeki etkisi anlamlı bulunmuştur (p=.000 <.05). Çalışanların öz-yeterlilik 

düzeylerindeki değişimin % 12.3’ünün çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığı 

tarafından açıklandığı görülmektedir. 

Model 3’te cinsiyet ayrımcılığı ve öz-yeterliliğin birlikte yer aldığı bu modelde, 

öz-yeterliliğin bireylerarası örgütsel sapmayı (çalışma arkadaşları için) açıklarken 

anlamlı bir etkisinin olduğu (β= -0.22, p< 0.00), ilişkilerde cinsiyet ayrımcılığının 

örgütsel sapmayı açıklarken anlamlı olma düzeyini korumasına rağmen etkisinin 

azaldığı (β= 0.44, p< .000) görülmüştür. Analiz sonuçlarından yola çıkılarak, öz-

yeterliliğin,  ilişkilerde cinsiyet ayrımcılığı ile bireylerarası örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) arasında kısmi aracılık rolünün olduğu söylenebilir. Ancak, bu aracı 

etkiden söz etmek için yeterli değildir. Kesin sonuca ulaşmak için, Beta (β) 

değerlerindeki azalma miktarının anlamlılığının tespit edilmesi gerekir. Beta 

değerlerindeki azalma miktarının anlamlılık düzeyi ise Sobel Testi (1982) kullanılarak 

yapılmıştır. Yapılan Sobel testine göre Z= 6.277, Standart hata: 0.018, p=0.000 
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şeklinde hesaplanmıştır.   Sobel testinden elde edilen sonuca göre, öz-yeterlilik modele 

dâhil edildiğinde cinsiyet ayrımcılığının bireylerarası örgütsel sapma (çalışma 

arkadaşları için) üzerindeki etkisi 0. 52 den 0. 44’e düşmüş ve gerçekleşen bu düşüşün 

anlamlı olduğu hesaplanmıştır. Bu noktadan sonra, öz-yeterliliğin cinsiyet ayrımcılığı ve 

bireylerarası örgütsel sapma davranışları (çalışma arkadaşları için) arasında kısmi 

aracı etkiye sahip olduğu söylenebilir. Bu doğrultuda, H4d kabul edilmiştir. 

Aracı etkiyi tespit etmeye yönelik analizler sonucunda, öz-yeterliliğin cinsiyet 

ayrımcılığı ile örgütsel sapma davranışlarının (çalışanların kendileri için ve çalışma 

arkadaşları için)  tüm alt boyutları arasında sağlık kurumlarında kısmi aracı etkiye sahip 

olduğu belirlenmiştir. Kısmi aracılık etkisinin var olması bağımlı değişken ile bağımsız 

değişken arasında başka bir değişkeninde aracılık yapabileceğini göstermektedir (Baron 

ve Kenny, 1986: 1187). Buradan hareketle, sağlık kurumlarında cinsiyet ayrımcılığı ile 

örgütsel sapma davranışları (çalışanların kendileri ve çalışma arkadaşları) ilişkisinde öz-

yeterlilik dışında başka değişkenlerin de aracı olabileceği sonucuna ulaşılabilir. Bu 

sonuca göre, sağlık çalışanlarının algıladıkları cinsiyet ayrımcılığı uygulamaları, öz-

yeterlilik inançlarını ve örgütsel sapma davranışlarında bulunmalarını pozitif yönde 

etkilemektedir. 
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3. 2. 2. Hipotez Testinin Sonuçları  

Tablo 3. 20. Hipotez Testinin Sonuçları 

Hipotezler 
 

                Sonuç 

Hipotez 1: Çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının öz-yeterlilik üzerinde 

anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

 

               KABUL 

Hipotez 2: Çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma 

üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

 

KABUL 

Hipotez 2a: Çalışanların algıladığı cinsiyet ayrımcılığının üretkenlik karşıtı 

örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi 

bulunmaktadır.  

 

               KABUL 

Hipotez 2b: Çalışanların algıladığı cinsiyet ayrımcılığının bireylerarası örgütsel 

sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi 

bulunmaktadır. 

 

               KABUL 

Hipotez 2c: Çalışanların algıladığı cinsiyet ayrımcılığı üretkenlik karşıtı örgütsel 

sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi 

bulunmaktadır. 

 

               KABUL 

Hipotez 2d: Çalışanların algıladığı cinsiyet ayrımcılığı bireylerarası örgütsel 

sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi 

bulunmaktadır. 

 

               KABUL 

Hipotez 3: Çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin örgütsel sapma üzerinde anlamlı 

bir etkisi bulunmaktadır. 

 

               KABUL 

Hipotez 3a: Çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. 

 

 

           KABUL 

Hipotez 3b: Çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.  

 

 

               KABUL 

Hipotez 3c: Çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.  

 

 

                

KABUL 

Hipotez 3d: Çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.  

 

 

KABUL 

Hipotez 4: Çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma 

davranışı üzerindeki etkisinde öz-yeterlilik aracılık rolü üstlenmektedir.  

 

KISMİ 

ARACILIK 

Hipotez 4a: Öz-yeterlilik cinsiyet ayrımcılığı ile üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) arasındaki ilişkide aracılık rolü üstlenmektedir. 

 

KISMİ 

ARACILIK 

Hipotez 4b: Öz-yeterlilik cinsiyet ayrımcılığı ile bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) arasındaki ilişkide aracılık rolü üstlenmektedir. 

KISMİ 

ARACILIK 

Hipotez 4c: Öz-yeterlilik cinsiyet ayrımcılığı ile üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

(çalışma arkadaşları için) arasındaki ilişkide aracılık rolü üstlenmektedir. 

KISMİ 

ARACILIK 

Hipotez 4d: Öz-yeterlilik cinsiyet ayrımcılığı ile bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışma arkadaşları için) arasındaki ilişkide aracılık rolü üstlenmektedir. 

KISMİ 

ARACILIK 
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  Tablo 3.20’de de görüldüğü gibi araştırma hipotezlerinin tamamı kabul 

edilmiştir. Araştırma modelinin örneklemden elde edilen verilerle iyi uyum göstermesi 

ve araştırma hipotezlerinin tamamının kabul edilmesi, bu çalışmanın amacına 

ulaştığının göstergesi olarak kabul edilebilir. Çalışmadan elde edilen veriler ışığında, 

analizlerin genel olarak değerlendirilmesi ve uygulayıcılara yönelik önerilere sonuç 

kısmında yer verilmiştir. 

3.  2. 3. Demografik Özelliklerden Kaynaklanan Algı Farklılıklarının Analizi  

Çalışanların cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma ve öz-yeterlilik ile bu 

değişkenlerin her bir alt boyutu için verdikleri cevapların demografik özelliklerine göre 

farklılık gösterip göstermediği belirlemek amacıyla cinsiyet ve medeni durum 

değişkenleri için t testi, diğer demografik değişkenler için ANOVA yapılmıştır.  

3. 2. 3. 1. Cinsiyet Değişkenine Göre Farklılık Analizi Sonuçları 

Çalışanların cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma ve öz-yeterlilik ile bu 

değişkenlerin her bir alt boyutları için verdikleri cevapların cinsiyetlerine göre farklılık 

gösterip göstermediği t testi ile incelenmiş ve analiz ile ilgili değerler Tablo 3.21’de 

gösterilmiştir. 
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Tablo 3. 21. Cinsiyet Değişkeni İçin t Testi Sonuçları  

 

 Cinsiyet n Ortalama Ss t p 

 

Cinsiyet ayrımcılığı Kadın 187 3.87 0.79 2.36 0.00 

 

 

Erkek 127 2.02 0.99 

 

  

Öz-yeterlilik Kadın 187 1.74 0.47 -3.91 0.00 

 Erkek 127 1.98 0.54 

 

  

Üretkenlik karşıtı örgütsel 

sapma (çalışanların kendileri 

için) 

 

Kadın 187 2.76 0.90 2.66 0.616 

Erkek 127 2.24 0.82  

 

 

Bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri için) 

 

Kadın 187 2.67 0.98 3.97 0.001 

Erkek 127 2.20 0.93 

 

  

Üretkenlik karşıtı örgütsel 

sapma (çalışma arkadaşları 

için) 

 

Kadın 187 3.30 0.97 2.82 0.017 

Erkek 127 2.70 0.84   

Bireylerarası örgütsel sapma 

sapma (çalışma arkadaşları 

için) 

Kadın 187 3.19 0.99 2.99 0.253 

Erkek 127 2.61 0.98   

       

 
 

 

Tablo 3.21’e göre, cinsiyet ayrımcılığı değişkeni için (p<0.05) cinsiyete göre 

anlamlı farklılıklar tespit edilmiştir. Söz konusu veriler daha detaylı incelendiğinde; 

kadınların erkeklere oranla, cinsiyet ayrımcılığı algılarının  (3.86> 2.02) daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Buna göre, kadın çalışanların cinsiyet ayrımcılığı algılarının 

erkek çalışanlara kıyasla daha yüksek olduğu tespit edilmiştir.  

Örgütsel sapma değişkeninin hem çalışanlar hem de çalışma arkadaşları için 

veriler incelendiğinde (p<0.05) bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) 

ve üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışlarında cinsiyete 

göre anlamlı farklılıklar saptanmıştır. Söz konusu veriler daha detaylı incelendiğinde; 

kadınların erkeklere oranla, bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) 

(2.67> 2.20) daha yüksek olduğu ve üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma 
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arkadaşları için) (3.30>2.70) daha yüksek olduğu görülmektedir. Buna göre, kadın 

çalışanların bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için ) ve üretkenlik 

karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) erkek çalışanlara kıyasla daha yüksek 

olduğu tespit edilmiştir. Aynı şekilde, üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların 

kendileri için) ve bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) olan 

boyutlarında da (p>0.05) katılımcıların cinsiyetlerine göre bir farklılık olmadığı 

görülmüştür.  

Öz-yeterlilik değişkeni için ise  (p<0.05) cinsiyete göre anlamlı farklılıklar tespit 

edilmiştir. Söz konusu veriler daha detaylı incelendiğinde; erkeklerin kadınlara oranla, 

öz-yeterlilik algılarının  (1.97> 1.74) daha yüksek olduğu görülmektedir.  

 

3.  2. 3. 2. Yaş Değişkenine Göre Farklılık Analizi Sonuçları 

Çalışanların cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma ve öz-yeterlilik ile bu 

değişkenlerin her bir alt boyutları için verdikleri cevapların yaş değişkenine göre 

farklılık gösterip göstermediği ANOVA testi ile incelenmiş ve analiz ile ilgili değerler 

Tablo 3. 22.’de gösterilmiştir. 
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Tablo 3. 22. Yaş Değişkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

 Yaş n Ortalama Ss F p 

Cinsiyet ayrımcılığı 20-25 (1) 

26-30 (2) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

46-50 (6) 

51+     (7) 

 

18 

64 

68 

87 

50 

14 

13 

2.50 

3.21 

3.24 

3.30 

2.66 

3.45 

3.10 

0.81 

0.85 

0.85 

0.86 

0.84 

0.87 

0.86 

 

 

 

2.56 

 

 

 

0.019** 

Öz-yeterlilik 20-25 (1) 

26-30 (2) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

46-50 (6) 

51+     (7) 

18 

64 

68 

87 

50 

14 

13 

 

1.87 

1.74 

1.80 

1.80 

1.97 

1.82 

1.07 

0.49 

0.43 

0.47 

0.53 

0.58 

0.52 

0.48 

 

 

 

1.15 

 

 

 

0.160 

Üretkenlik karşıtı 

örgütsel sapma 

(çalışanlar içim) 

20-25 (1) 

26-30 (2) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

46-50 (6) 

51+    (7) 

18 

64 

68 

87 

50 

14 

13 

 

2.26 

2.64 

2.64 

2.53 

2.44 

2.41 

2.59 

0.83 

0.95 

0.90 

0.92 

0.94 

0.95 

0.92 

 

 

 

0.57 

 

 

 

0.756 

Bireylerarası 

örgütsel sapma 

(çalışanlar için) 

20-25 (1) 

26-30 (2) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

46-50 (6) 

51+     (7) 

18 

64 

68 

87 

50 

14 

13 

 

2.23 

2.64 

2.62 

2.44 

2.31 

2.20 

2.56 

 

0.94 

0.94 

0.98 

0.92 

0.94 

0.94 

0.96 

 

 

 

0.98 

 

 

 

0.441 

Üretkenlik karşıtı 

örgütsel sapma 

(çalışma ark. İçin) 

20-25 (1) 

26-30 (2) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

46-50 (6) 

51+     (7) 

18 

64 

68 

87 

50 

14 

13 

 

2.89 

3.09 

3.08 

3.16 

2.85 

2.93 

3.34 

 

0.88 

0.92 

0.98 

0.94 

0.90 

0.91 

0.94 

 

 

 

0.87 

 

 

 

0.522 

Bireylerarası 

örgütsel sapma 

(çalışma ark. İçin) 

20-25 (1) 

26-30 (2) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

46-50 (6) 

51+     (7) 

18 

64 

68 

87 

50 

14 

13 

 

3.00 

3.00 

2.88 

3.06 

2.75 

2.92 

3.21 

0.99 

0.96 

0.92 

0.92 

0.98 

0.97 

0.98 

 

 

 

 

0.69 

 

 

 

 

0.657 
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 Tablo 22’de cinsiyet ayrımcılığı, öz-yeterlilik ve çalışanların kendileri ve 

çalışma arkadaşları için üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel 

sapma değişkenleri için katılımcıların yaşlarına göre bir farklılık olup olmadığı tek 

yönlü varyans analizi ile karşılaştırılmıştır, test sonunda cinsiyet ayrımcılığı 

değişkeninde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar gözlenmiştir (p< 0.05). Test sonucu 

hesaplanan etki büyüklüğü (n²=0.047) bu farkın orta düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek için Tukey çoklu karşılaştırma 

testine başvurulmuştur. Tukey testi sonuçarı 3. 23’te gösterilmektedir. 

Ayrıca öz-yeterlilik, çalışanların kendileri ve çalışma arkadaşları için üretkenlik 

karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma değişkenleri içinde katılımcıların 

yaşlarına göre bir farklılık olup olmadığı tek yönlü varyans analizi ile karşılaştırılmış ve 

test sonunda bu değişkenlerde istatistiksel olarak anlamlı fark görülmemiştir (p >0.05). 
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Tablo 3. 23. Yaş Değişkenine Göre Cinsiyet Ayrımcılığı Algısına İlişkin Tukey 

Testi Karşılaştırılmasını Gösteren Dağılım 

Değişken Gruplar  Orta. farkı Stan. hata Anlamlılık 

 

 

 

 

 

 

20-25 

26-30 (2) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

46-50 (6) 

51+     (7) 

-0.74 

-0.80 

-0.16 

-0.95 

-0.60 

-0.45 

 

0.33 

0.32 

0.32 

0.34 

0.44 

0.45 

0.322 

0.271 

0.158 

0.999 

0.323 

0.835 

 

 

 

 

 

26-30 

20-25 (1) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

46-50 (6) 

51+     (7) 

 0.71 

-0.09 

0.55 

-0.23 

0.11 

0.34 

0.33 

0.21 

0.20 

0.23 

0.36 

0.37 

0.322 

0.234 

0.999 

0.217 

0.995 

0.455 

  

 

31-35 

 

20-25 (1) 

26-30 (2) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

46-50 (6) 

51+     (7) 

 

 

0.74 

0.02 

0.64 

-0.14 

0.20 

0.13 

 

 

0.32 

0.21 

0.20 

0.23 

0.36 

0.37 

 

0.271 

0.234 

0.654 

0.158 

0.997 

0.342 

Cinsiyet  

ayrımcılığı 

 

 

36-40 

20-25 (1) 

26-30 (2) 

31-35 (3) 

41-45(5) 

46-50 (6) 

51+     (7) 

 

0.80 

0.09 

0.06 

0.64 

-0.14 

0.20 

0.32 

0.20 

0.20 

0.21 

0.35 

0.36 

0.158 

0.999 

0.654 

0.054 

  0.039* 

0.998 

  

 

41-45 

20-25 (1) 

26-30(2) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

46-50 (6) 

51+     (7) 

0.16 

-0.55 

-0.58 

-0.64 

-0.79 

-0.44 

0.34 

0.23 

0.23 

0.21 

0.37 

0.38 

0.999 

0.217 

0.158 

0.054 

0.347 

0.913 

  

 

46-50 

20-25 (1) 

26-30 (2) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

51+     (7) 

 

0.95 

0.23 

0.21 

0.14 

0.79 

0.34 

0.44 

0.36 

0.36 

0.35 

0.36 

0.47 

0.323 

0.995 

0.997 

  0.039* 

0.347 

0.990 

  

 

51+ 

20-25 (1) 

26-30 (2) 

31-35 (3) 

36-40 (4) 

41-45 (5) 

46-50 (6) 

 

0.60 

-0.11 

-0.13 

-0.20 

0.44 

-0.34 

0.45 

0.37 

0.37 

0.38 

0.46 

0.47 

0.835 

0.455 

0.342 

0.998 

0.913 

0.990 
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 Tabo 3. 23’te yapılan Tukey çoklu karşılaştırma testi sonucunda anlamlı farkın 

36-40 yaş (4) ve 46-50 (6)  yaş arasındaki çalışanlarda olduğu görülmüştür (p< 0.05). 

Diğer gruplar arasında anlamlı bir fark görülmemektedir. 

 

3. 2. 3. 3. Medeni Durum Değişkenine Göre Farklılık Analizi Sonuçları 

Çalışanların cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma ve öz-yeterlilik ile bu 

değişkenlerin her bir alt boyutları için verdikleri cevapların medeni duruma göre 

farklılık gösterip göstermediği t testi ile incelenmiş ve analiz ile ilgili değerler Tablo 3. 

24’de gösterilmiştir. 

 

Tablo 3. 24. Medeni Durum Değişkeni İçin t Testi Sonuçları 

 
 Medeni 

durum 

   n Ortalama    Ss     t p 

Cinsiyet Ayrımcılığı Evli  233 3.09             0.89     -0.79    0.43 

 Bekar 81 3.81            0.92   

       

Öz-yeterlilik Evli 233 1.87             0.52 2.44     0.02 

 Bekar 

 

81 1.72            0.46   

       

Üretkenlik kar. ör.sap 

(çalışanlar için) 

Evli  233 2.52            0.88 -0.68    0.49 

 Bekar 

 

81 2.61            0.86   

       

Bireylerarası ör.sap. 

(çalışanlar için) 

Evli 233 2.42            0.87 -1.57    0.12 

 Bekar 

 

81 2.65 0.82   

       

Üretkenlik kar.ör. sap. 

(çalışma arkadaşları için) 

Evli  233 3.03            0.95 -0.82     0.41 

 Bekar 

 

81 3.14            0.99   

       

Bireylerarası ör. sap. 

(çalışma arkadaşları için) 

Evli 233 2.92            0.92 -0.99    0.32 

 Bekar 81 3.06            0.89   
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Tablo 3. 24’e göre, cinsiyet ayrımcılığı değişkeni (p>.05) için katılımcıların 

medeni durumlarına göre bir farklılık olmadığı görülmüştür. 

Örgütsel sapma değişkeninin hem çalışanların kendileri, hem de çalışma 

arkadaşları için örgütsel sapma değişkeni kapsamında üretkenlik karşıtı örgütsel sapma 

ve bireylerarası örgütsel sapma (p>.05) için çalışanların medeni durumlarına göre bir 

farklılık olmadığı saptanmıştır. 

Yine Tablo 3. 24’e göre, öz-yeterlilik değişkeni için (p<.05) medeni duruma 

göre anlamlı farklılıklar tespit edilmiştir. Söz konusu veriler daha detaylı incelendiğinde 

evlilerin bekârlara oranla, öz-yeterlilik algılarının  (1.87> 1.72) daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  

3. 2. 3. 4. Eğitim Durumu Değişkenine Göre Farklılık Analizi Sonuçları 

 

Çalışanların cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma ve öz-yeterlilik ile bu 

değişkenlerin her bir alt boyutları için verdikleri cevapların eğitim durumu değişkenine 

göre farklılık gösterip göstermediği ANOVA ile incelenmiş ve analiz ile ilgili değerler 

Tablo 3. 25’te gösterilmiştir. 
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Tablo 3. 25. Eğitim Durumu Değişkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

 

                                                                                                              

Eğitim durumu                   n                    Ortalama                               Ss           F         p Anlam. 

fark 

 

 

Cinsiyet 

ayrımcılığı 

Ortaöğretim (1) 

Yük.okul (2) 

Lisans     (3)  

Yük.lisans (4)                       

Doktora  (5)    

           

61 

91 

117 

17 

28 

2.88 

2.80 

3.40 

3.04 

2.83 

0.93 

0.97 

0.92 

0.90 

0.93 

 

 

3.31 

 

 

0.006 

 

 

3-4 

 

 

Öz-yeterlilik 

Ortaöğretim (1) 

Yük.okul (2) 

Lisans     (3)  

Yük.lisans (4)                       

Doktora  (5)    

 

61 

91 

117 

17 

28 

1.93 

1.97 

1.71 

1.72 

1.90 

0.52 

0.51 

0.50 

0.40 

0.56 

 

 

3.35 

 

 

0.065 

 

 

---- 

 

Üretkenlik 

karşıtı örgütsel 

sapma 

(çalışanlar için) 

Ortaöğretim (1) 

Yük.okul (2) 

Lisans     (3)  

Yük.lisans (4)                       

Doktora  (5)    

 

61 

91 

117 

17 

28 

2.43 

2.45 

2.63 

2.70 

2.33 

0.75 

0.99 

0.97 

0.90 

0.91 

 

 

0.83 

 

 

0.528 

 

 

---- 

 

 

Bireylerarası 

örgütsel sapma 

(çalışanlar için) 

Ortaöğretim (1) 

Yük.okul (2) 

Lisans     (3)  

Yük.lisans (4)                       

Doktora  (5)    

    

61 

91 

117 

17 

28 

2.55 

2.36 

2.58 

2.81 

2.12 

0.87 

0.91 

0.90 

0.95 

0.99 

 

 

1.40 

 

 

0.223 

 

 

---- 

 

 

Üretkenlik 

karşıtı örgütsel 

sapma (çalışma 

ark. İçin) 

 Ortaöğretim (1) 

Yük.okul (2) 

Lisans     (3)  

Yük.lisans (4)                       

Doktora  (5)    

 

61 

91 

117 

17 

28 

2.92 

2.94 

3.14 

3.42 

2.81 

0.87 

0.94 

0.92 

0.95 

0.82 

 

 

1.60 

 

 

0.159 

 

 

---- 

 

Bireylerarası 

örgütsel sapma 

(çalışma 

ark.için) 

 Ortaöğretim (1) 

Yük.okul (2) 

Lisans     (3)  

Yük.lisans (4)                       

Doktora  (5)    

 

            

61 

91 

117 

17 

28 

2.78 

2.85 

3.04 

3.91 

2.67 

0.87 

0.91 

0.92 

0.96 

0.92 

 

 

1.57 

 

 

0.167 

 

 

---- 

 

Tablo 3. 25’te cinsiyet ayrımcılığı, öz-yeterlilik ve çalışanların kendileri ve 

çalışma arkadaşları için üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel 

sapma değişkenleri için katılımcıların eğitim durumlarına göre bir farklılık olup 

olmadığı tek yönlü varyans analizi ile karşılaştırılmıştır, test sonunda cinsiyet 
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ayrımcılığı değişkeninde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar gözlenmiştir (p<.05). 

Test sonucu hesaplanan etki büyüklüğü (n²=0.051) bu farkın orta düzeyde olduğunu 

göstermektedir.  Farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek için Tukey 

çoklu karşılaştırma testine başvurulmuştur. Tukey testi sonuçarı 3. 26’da 

gösterilmektedir. 

Ayrıca öz-yeterlilik, çalışanların kendileri ve çalışma arkadaşları için üretkenlik 

karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma değişkenleri içinde katılımcıların 

eğitim durumlarına göre bir farklılık olup olmadığı tek yönlü varyans analizi ile 

karşılaştırılmış, test sonunda bu değişkenlerde istatistiksel olarak anlamlı fark 

görülmemiştir (p >.05). 
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Tablo 3. 26. Eğitim Durumu Değişkenine Göre Cinsiyet Ayrımcılığı Algısına 

İlişkin Tukey Testi Karşılaştırılmasını Gösteren Dağılım 

 

Değişken Gruplar  Orta. 

farkı 

Stan. hata Anlamlılık 

 

 

 

 

 

Ortaöğretim 

 

Yüksekokul  (2) 

Lisans  (3) 

Yükseklisans  (4) 

Doktora  (5) 

 

 

-0.72 

-0.22 

-0.82 

-0.47 

 

0.49 

0.48 

0.48 

0.55 

 

0.589 

0.990 

0.512 

0.917 

 

 

 

 

 

Yüksekokul 

 

Ortaöğretim  (1) 

Lisans  (3) 

Yükseklisans  (4) 

Doktora  (5) 

 

 

0.72 

0.49 

-0.11 

0.25 

 

 

0.49 

0.21 

0.20 

0.34 

 

0.589 

   0.034* 

0.982 

0.945 

 

Cinsiyet  

ayrımcılığı 

 

 

Lisans 

 

Ortaöğretim  (1) 

Yüksekokul  (2) 

Yükseklisans  (4) 

Doktora  (5) 

 

0.22 

-0.49 

-0.60 

-0.24 

 

0.48 

0.20 

0.17 

0.32 

 

0.990 

  0.034* 

0.604 

0.948 

  

 

Yükseklisans 

 

Ortaöğretim  (1) 

Yüksekokul  (2) 

Lisans  (3) 

Doktora (5) 

 

 

0.83 

0.11 

0.60 

0.36 

 

0.48 

0.20 

0.17 

0.32 

 

0.512 

0.982 

0.604 

0.781 

 

  

 

Doktora 

 

Ortaöğretim  (1) 

Yüksekokul  (2) 

Lisans  (3) 

Yükseklisans  (4) 

 

 

0.46 

-0.25 

0.24 

-0.36 

 

0.55 

0.34 

0.32 

0.32 

 

0.917 

0.945 

0.948 

0.781 

 

 

 

Tablo 3. 26’da yapılan Tukey çoklu karşılaştırma testi sonucunda anlamlı farkın 

yüksekokul (2) ve lisans (3) mezunları arasındaki çalışanlarda olduğu görülmüştür  (p< 

.05). Diğer gruplar arasında anlamlı bir fark görülmemiştir.  

3. 2. 3. 5. Toplam Çalışma Yılı Değişkenine Göre Farklılık Analizi Sonuçları 

 

Çalışanların cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma ve öz-yeterlilik ile bu 

değişkenlerin her bir alt boyutları için verdikleri cevapların toplam çalışma yılı 
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değişkenine göre farklılık gösterip göstermediği ANOVA ile incelenmiş ve analiz ile 

ilgili değerler Tablo 3. 27. a. b’de gösterilmiştir. 
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Tablo 3. 27. a. Toplam Çalışma Yılı Değişkenine Göre ANOVA Sonuçları 

 

 Çalışma yılı               n Ortalama     Ss    F     p 

Cinsiyet 

ayrımcılığı 

0-5 yıl     (1)               

6-10 yıl    (2)     

11-15 yıl (3)  

16-20 yıl (4)    

21 +         (5)             

44 

87 

72 

48 

63 

 

2.94 

3.18 

3.50 

2.94 

2.87 

0.94 

0.98 

0.91 

0.98 

0.92 

 

 

2.85 

 

 

0.084 

Öz-yeterlilik 0-5 yıl     (1)               

6-10 yıl    (2)     

11-15 yıl (3)  

16-20 yıl (4)    

21 +         (5)             

44 

87 

72 

48 

63 

 

1.76 

1.73 

1.82 

1.92 

1.98 

0.40 

0.45 

0.53 

0.50 

0.58 

 

 

2.89 

 

 

0.323 

Üretkenlik 

karşıtı örgütsel 

sapma 

(çalışanlar için) 

0-5 yıl     (1)               

6-10 yıl    (2)     

11-15 yıl (3)  

16-20 yıl (4)    

21 +         (5)             

44 

87 

72 

48 

63 

 

2.49 

2.60 

2.59 

2.50 

2.48 

0.93 

0.96 

0.97 

0.92 

0.91 

 

 

0.21 

 

 

0.931 

Bireylerarası 

örgütsel 

sapma(çalışanla

r için) 

0-5 yıl     (1)               

6-10 yıl    (2)     

11-15 yıl (3)  

16-20 yıl (4)    

21 +         (5)             

44 

87 

72 

48 

63 

 

2.48 

2.58 

2.45 

2.46 

2.39 

0.94 

0.94 

0.90 

0.97 

0.93 

 

 

0.28 

 

 

0.887 

Üretkenlik 

karşıtı örgütsel 

sapma (çalışma 

ark. İçin) 

0-5 yıl     (1)               

6-10 yıl    (2)     

11-15 yıl (3)  

16-20 yıl (4)    

21 +         (5)             

44 

87 

72 

48 

63 

 

2.96 

3.10 

3.00 

3.13 

3.08 

 

0.93 

0.98 

0.89 

0.92 

0.99 

 

 

0.28 

 

 

0.890 

Bireylerarası 

örgütsel sapma 

(çalışma ark. 

İçin) 

0-5 yıl     (1)               

6-10 yıl    (2)     

11-15 yıl (3)  

16-20 yıl (4)    

21 +         (5)             

44 

87 

72 

48 

63 

2.94 

3.04 

2.82 

2.97 

3.00 

0.94 

0.96 

0.98 

0.98 

0.91 

 

 

0.43 

 

 

0.784 
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Tablo 3. 27. b. Toplam Çalışma Yılı Değişkenine Göre ANOVA Sonuçları 

 
Değişkenler Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

Sd Kareler 

Ortalaması 

Algılanan cin. Ayrım 

 

 

 

Gruplar arası 17.62 5 4.40 

Gruplar içi 477.59 308 1.54 

Toplam 495.20 313  

Öz-yeterlilik 

 

 

 

Gruplar arası 2.91 5 0.72 

Gruplar içi 77.89 308 0.25 

Toplam 80.80 313  

Üretkenlik karşıtı örgütsel 

sapma (çalışanlar için) 

 

 

Gruplar arası 0.90 5 0.22 

Gruplar içi 325.84 308 1.05 

Toplam 326.74 313  

Bireylerarası örgütsel sapma 

(çalışanlar için)  

 

 

Gruplar arası 1.37 5 0.34 

Gruplar içi 368.01 308 1.19 

Toplam 369.38 313  

Üretkenlik karşıtı örgütsel 

sapma (çalış. ark. İçin) 

 

 

Gruplar arası 1.05 5 0.26 

Gruplar içi 289.68 308 0.93 

Toplam 290.72 313  

Bireylerarası örgütsel sapma  

(çalış. ark. İçin) 

Gruplar arası 1.90 5 0.47 

Gruplar içi 337.50 308 1.09 

Toplam 339.40 313  

 

 

Tablo 3. 27 a ve b’de cinsiyet ayrımcılığı, öz-yeterlilik ve çalışanların kendileri 

ve çalışma arkadaşları için üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel 

sapma değişkenleri için katılımcıların toplam çalışma yılı değişkenine göre bir farklılık 

olup olmadığı tek yönlü varyans analizi ile karşılaştırılmış, test sonunda cinsiyet 

ayrımcılığı, öz-yeterlilik, çalışanların kendileri ve çalışma arkadaşları için üretkenlik 

karşıtı örgütsel sapma ve yine çalışanların kendileri ve çalışma arkadaşları için 

bireylerarası örgütsel sapma değişkenleri için çalışanların toplam çalışma yılına göre bir 

farklılık olmadığı görülmüştür  (p>0,05). 
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SONUÇ ve ÖNERİLER 

a) SONUÇ 

 Kadının bireysel, toplumsal işlevlerini ve sorumluluklarını yerine getirebilmesi 

için sağlıklı olması, sağlığını koruyabilmesi içinde iyi bir toplumsal statüye sahip 

olması gerekir. Bunu gerçekleştirebilmesi de kadın erkek eşitliğine dayanır. Bütün 

toplumlarda kadının toplumsal statüsü erkeğin toplumsal statüsüne göre daha düşük 

olmakla birlikte özellikle gelişmekte olan toplumlarda bu oran daha da belirgindir 

[Dünya Ekonomik Forumu’nun (2014) raporuna göre, toplumsal cinsiyet eşitliğinde. 

Türkiye ise 142 ülke arasında 125. sıradadır]. Dolayısıyla gelişmekte olan toplumlarda, 

kadın ve erkek arasındaki ayrımcılık her alanda daha belirgin olarak (ekonomik, eğitim, 

sağlık, siyaset, cinsiyet, vb.) görülmektedir (Onay, 2009:1118). Bu alanlardan en 

önemlisinin “cinsiyet ayrımcılığı” olduğu düşüncesiyle yapılan araştırma, Malatya’da 

görev yapan sağlık çalışanlarına uygulanmıştır.  

 Çalışmanın temel amacı; cinsiyet ayrımcılığı, öz-yeterlilik ve örgütsel sapma 

kavramları hakkında teorik bilgiler sunmak, cinsiyet ayrımcılığı ve örgütsel sapma 

arasındaki ilişkide öz-yeterlilik değişkeninin rolünü tespit etmektir. Ayrıca cinsiyet 

ayrımcılığı ve öz-yeterliliğin örgütsel sapma üzerindeki etkilerinin ortaya çıkarılması da 

amaçlanmaktadır.  Değişimin ve rekabetin önem kazandığı günümüz modern çalışma 

hayatı içerisinde yer alan bu üç kavram çalışanların daha güvenli ve adil bir çalışma 

hayatını sürdürmeleri için önem arz etmektedir. Çalışanlar örgüt içerisinde cinsiyet 

ayrımcılığına maruz kaldıklarını anladıkları zaman, çalışanlarda örgüte karşı olumsuz 

duygular gelişebilecektir. Cinsiyetleri nedeniyle engellendiklerini düşündükleri ölçüde, 

tepki olarak örgütsel sapma davranışları göstermelerine neden olabilecektir. Bu da 

örgütsel sonuçlar üzerinde olumsuz etkiler yaratacak, örgüte bir maliyet unsuru 
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olacaktır. Aynı zamanda örgüte verilen bu zararlar yanında cinsiyet ayrımcılık algısı 

nedeniyle bireyler de zarar görecek ve bireylerin bir sorunla davranışları 

karşılaştıklarında ne kadar direneceklerini ve ne kadar çaba harcayacaklarını belirleyen 

(Akgündüz, 2013: 182) kavramlardan biri olan öz-yeterlilik inançları da bu durumdan 

etkilenecektir. Bu bağlamda çalışmadan elde edilen verilerin bireysel, örgütsel, 

toplumsal ve bilim insanları açısından fayda sağlaması beklenmektedir.   

 Çalışmanın literatür açısından önemine bakıldığında, çalışma yerli ve yabancı 

literatürde araştırma modelinde yer alan değişkenlerin bir arada kullanıldığı nadir 

çalışmalardan biridir. Çalışmanın bu açıdan literatürdeki bir boşluğu dolduracağı 

düşünülmektedir. Ayrıca örgütsel sapma ve öz-yeterlilik kavramlarının yerli literatürde 

yeni yeni çalışılmaya başlanması da, çalışmanın yerli literatüre sağladığı katkıyı daha da 

artırdığı düşünülmektedir. 

 Bu araştırmanın çalışma alanı birden çok profesyonel disiplin ve profesyonel 

olmayan çalışanın faaliyette bulunduğu ve birden fazla meslek grubunun yan yana 

çalıştığı sağlık sektörüdür. Buradan hareketle çalışmanın evrenini Malatya ve ilçe 

hastanelerinde görev sağlık çalışanları oluşturmaktadır. Malatya’da görev yapan sağlık 

çalışanlarına 400 adet anket formu dağıtılmış bunun 361 tanesi geri dönmüş ancak eksik 

doldurulmalar nedeni ile toplam 314 anket formu kullanılmıştır. Toplanan veriler 

üzerinde yapılan analizler sonucunda  “Cinsiyet Ayrımcılığının Örgütsel Sapma 

Üzerindeki Etkisinde Öz-yeterliliğin Aracılık Rolü” araştırılmıştır.  

 Çalışmada çalışanların algıladıkları cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma 

üzerinde öz-yeterliliğe bağlı olarak bir etki yaratabileceği düşünülmüş ve bir araştırma 

modeli geliştirilerek hipotezler yardımıyla söz konusu ilişki ortaya konmaya 

çalışılmıştır. Araştırma hipotezleri, cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma üzerindeki 
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etkisinde öz-yeterliliğin aracılık rolü olduğu üzerine ve tez çalışmasının teorik kısmında 

yer alan literatür taramasında elde edilen destekler ışığında geliştirilmiştir. Veri toplama 

araçları olarak seçilen ölçekler yine literatürde farklı çalışmalarda denenmiş ve geçerliği 

güvenilirliği tespit edilmiş ölçeklerdir. Ancak yinede ölçeklerde herhangi bir sorun olup 

olmadığı 48 sağlık çalışanı üzerinde yapılan ön uygulama ile kontrol edilmiş ve ön 

uygulama sonucunda ölçeklerin güvenilirlik analizleri de yapılmış ve güvenilirlik 

katsayılarının kabul edilebilir sınırlar içerisinde olduğu tespit edilmiştir. 

 Araştırma örneklemi çalışanlar cinsiyetleri bakımından değerlendirildiğinde her 

ne kadar dengeli bir dağılım yapılmaya çalışılsa da çalışanların çoğunluğunun kadın 

olduğu görülmektedir. Bu durumun temel nedeni sağlık sektöründe çalışan bireylerin 

çoğunlukla kadınlardan oluşması şeklinde açıklanabilir. Katılımcıların eğitim 

durumlarının yüksek olduğu, büyük çoğunluğunun meslekte ilk 10 yılının içerisinde 

olduğu ve yine büyük çoğunluğunun evli olduğu görülmektedir. Çoğunluğu hemşire, 

ebe ve sağlık memurlarından oluşan çalışanların yarısından fazlasının 36 ve üstü yaş 

grubunda olduğu tespit edilmiştir. 

 Araştırmada yer alan değişkenler arasındaki karşılıklı ilişkiler incelendiğinde 

tüm değişkenlerin birbiri ile istatistiksel açıdan anlamlı ve güçlü düzeyde ilişkiye sahip 

olduğu görülmüştür. Korelasyon analizinin en önemli ve anlamlı sonucu cinsiyet 

ayrımcılığı ve örgütsel sapma arasında pozitif ilişkinin tespit edilmesidir. Bu sonuca 

göre cinsiyet ayrımcılığı yapılan sağlık çalışanlarının yaşadığı olumsuz duygular 

örgütsel sapma davranışlarında bulunma olasılığını artırmaktadır. Cinsiyet ayrımcılığı 

gibi olumsuz olaylar kişilerin performansından ziyade cinsiyetine göre 

değerlendirilmesi bireylerin örgüte karşı olumsuz kasıtlı davranışlarda bulunmalarını 

mümkün kılmaktadır.  
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 Araştırma modeli ve hipotezlerinin testi amacıyla yapılan araştırma 

örnekleminden elde edilen verilerin araştırmanın nihai modeliyle iyi uyum gösterdikleri 

tespit edilmiştir. Buna göre araştırma bulgularına bakıldığında, cinsiyet ayrımcılığının 

öz-yeterlilik üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. Bu bulgular, literatürdeki Baird 

(1995), Kira vd. (2015), Grant ve Hennessy (2011), Hofstede  (1983), Gutek vd. (1996), 

Cavasoz ve Campbell  (2008) ve Coutinho ve Woolery (2004) gibi sınırlı sayıdaki 

çalışmanın sonuçları ile örtüşmektedir. 

 Benzer şekilde cinsiyet ayrımcılığının çalışanların kendileri ve çalışma 

arkadaşları için örgütsel sapma (üretkenlik karşıtı ve bireylerarası örgütsel sapma) 

boyutlarını anlamlı şekilde etkilediğini göstermektedir. Ulaşılan bu sonuçlar, Demir ve 

Tütüncü (2010), Anvar vd. (2011), Kim, Cohen ve Panter (2015), Golparvar vd. (2015) 

gibi çok sayıdaki ampirik çalışma bulguları ile benzerlik göstermektedir.  Literatürdeki 

benzerlik gösteren bu çalışmaların son yıllarda çalışılan araştırmalar olduğu ve bu 

kavramların yeni yeni çalışılmaya başlandığı da dikkat çeken diğer bir konudur.  

 Çalışmada ulaşılan bir diğer sonuç ise çalışanların öz-yeterlilik düzeyinin 

çalışanların kendileri ve çalışma arkadaşları için örgütsel sapma (üretkenlik karşıtı ve 

bireylerarası örgütsel sapma) boyutlarını anlamlı şekilde etkilediğidir.  Öz-yeterlilik ve 

örgütsel sapma kavramları sağlık, akademik hayat ve çalışma hayatı gibi birçok alanda 

yeni yeni de olsa çalışılmaya başlanan ve popüler olan kavramlardır. Genellikle, bu 

kavramların performans, liderlik ve işle ilgili tutumları gibi kavramlarla ilişkisi 

incelenmiştir. Ancak bu iki kavramı beraber inceleyen çalışma sayısının oldukça sınırlı 

olduğu, yapılan literatür taraması sonucunda görülmüştür. Konu özelinde,  yerli ve 

yabancı literatür taramasında bu iki kavramın etkileşimini inceleyen tek çalışma 

Kura’nın 2013’te yaptığı çalışma olduğu görülmüştür. Bu açıklamalardan hareketle 



183 
 

çalışmada bu konu ile ilgili atıfta bulunulacak diğer çalışmalarda psikolojik sermayenin 

de bir alt boyutu olan öz-yeterlilik ve örgütsel sapma etkileşimini inceleyen çalışmalara 

atıfta bulunulmuştur. Avey vd., (2008), Norman vd .(2010)  bu çalışmalara örnek olarak 

verilebilir. Bu durum çalışmanın, bu anlamda özgün bir çalışma olduğu şeklinde 

değerlendirilebilir.  

 Cinsiyet ayrımcılığı ve örgütsel sapma (çalışanların kendileri ve çalışma 

arkadaşları için) boyutları (üretkenlik karşıtı ve bireylerarası örgütsel sapma) arasındaki 

ilişkide öz-yeterliliğin aracılık etkisini belirlemek amacıyla hiyerarşik regresyon 

analizinden yararlanılmıştır. Yapılan analizler sonucunda, öz-yeterliliğin cinsiyet 

ayrımcılığı ile örgütsel sapma boyutları arasındaki ilişkilerin tamamında kısmi aracılık 

rolü üstlendiği bulgusuna ulaşılmıştır. Cinsiyet ayrımcılığı ile örgütsel sapma ilişkisinde 

öz-yeterliliğin aracılık etkisini incelemeye yönelik çalışma sayısının oldukça sınırlı 

olduğu, yapılan literatür taraması sonucunda görülmüştür. Bu çalışmalara örnek olarak 

Gutek vd. (1996), yaptığı çalışma verilebilir. Bu bulgular ışığında, cinsiyet ayrımcılığı 

ile örgütsel sapma üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu, ayrıca öz-yeterliliğin bu 

etkiyi güçlendirici bir değişken olduğu söylenebilir. Dolayısıyla örgütlerde örgütsel 

sapmanın azaltılabilmesi için cinsiyet ayrımcılığı ve öz-yeterlilik birlikte ele alınması 

gereken değişkenler olduğu belirtilebilir. 

 Çalışmada bu bulguların elde edilmesinin temel sebebi, araştırmanın örneklem 

çerçevesi ile açıklanabilir. Araştırmanın örneklemini sağlık sektöründe çalışan sağlık 

çalışanları oluşturmaktadır. Sağlık sektörü genellikle kadın çalışanlardan (hemşire, ebe 

vs.) oluşan bir sektördür. Daha önceki bölümlerde de vurgulandığı gibi dünyadaki 

uygulamalar ve istatistikler incelendiğinde, cinsiyet ayrımcılığının genel olarak 

kadınların daha fazla aleyhine olduğu kolayca görülebilmektedir. Cinsiyet ayrımcılığı 
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gibi olumsuz işyeri davranışları örgütlerde hem bireysel hem de örgütsel açıdan bir 

takım olumsuz değişimlere zemin hazırlayabilecektir. Bireyin yaşadığı bu olumsuz 

uygulamalar çalışanın örgüte dönük algılarını negatif yönde etkileyebilecek ve bireysel 

boyutta da yeteneklere olan inancını azaltabilecektir.  Aktarılan bu gelişmeler öz-

yeterliliğin, cinsiyet ayrımcılığının örgütsel sapma değişimi açıklama düzeyini artırıcı 

yönde etki doğurmasının nedeni olabilir.   

 Çalışanların demografik özellikleri ile cinsiyet ayrımcılığı, öz-yeterlilik ve 

örgütsel sapma (çalışanların kendileri ve çalışma arkadaşları için)  arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla t testi ve ANOVA 

testinden yararlanılmıştır. Yapılan analizler sonucunda şu bulgulara ulaşılmıştır:  

 Çalışanların, cinsiyet değişkeni ile cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma 

(çalışanların kendileri ve çalışma arkadaşları için) ve öz-yeterlilik düzeyleri 

arasında anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilmiştir. Buna göre cinsiyet 

ayrımcılığı uygulamaları genelde kadın çalışanlar karşı yapılmaktadır. Bu 

sonuçlara göre cinsiyet ayrımcılığı uygulamaları sadece sağlık sektöründe değil, 

hemen hemen her sektörde ve ülkede kadın çalışanlara yönelik ayrımcılık 

yapıldığı bilinen bir gerçektir. Yapılan çalışmanın örneklem grubu olan kadın 

sağlık çalışanlarının bu yöndeki algılamalarının da bunun bir göstergesi olduğu 

görülmektedir. Ayrıca, araştırmada elde edilen sonuçların literatür ile paralel ve 

doğru orantılı olduğu saptanmıştır.  

 Çalışanların yaş değişkeni ile cinsiyet ayrımcılığı düzeyleri arasında anlamlı 

farklılıklar olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuçlara göre, 36-40 yaş ve 46-50 yaş 

arasındaki çalışanların cinsiyet ayrımcılığı algısı diğer yaş gruplarına göre daha 

güçlüdür. Buna göre kadın çalışanlar yaş aldıkça farkındalık düzeyleri artmakta 
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buna bağlı olarak da kendilerini ifade ederken daha cesur davranabilmektedirler. 

Buradan hareketle örgütler bu tarz davranışlar göz yummamalı bu uygulamaları 

şikayet eden kadın çalışanların hakları korunmalı ve bu tip davranışlarda 

bulunan çalışanlar cezalandırılmalıdır. Ayrıca bu sonucun diğer bir nedeni de 

kadın çalışanlar yaş aldıkça cinsiyet ayrımcılığı uygulamaları ile karşılaşma 

ihtimalleri azalabilmektedir.  

 Çalışanların medeni durum değişkeni ile öz-yeterlilik düzeyleri arasında anlamlı 

farklılıklar olduğu tespit edilmiştir. Buna göre, evlilerin bekarlara oranla, öz-

yeterlilik algıları daha yüksektir.  Bu sonuçlara göre,  Türk toplum ulusal 

kültürünün bir yansıması olarak evli kadın çalışanların arkasında aileden aldığı 

gücün olması bu durumun açıklayıcısı olabilir.  

 Çalışanların eğitim durumu değişkeni ile cinsiyet ayrımcılığı düzeyleri arasında 

anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuçlara göre, yüksekokul ve 

lisans mezunları arasındaki çalışanların cinsiyet ayrımcılığı algısı diğer eğitim 

durumundaki çalışanlara göre daha güçlüdür. Örneklem grubunun eğitim 

seviyesinin yüksek olması bu durumun açıklayıcısı olabilir. Eğitim olgusu da 

kadının istihdam koşullarını yakından etkilemektedir. Eğitim düzeyinin düşük 

olması, kadının ev yaşamında olduğu gibi iş yaşamında da karşı karşıya kaldığı 

adaletsizliği, haksızlığı algılamamasına neden olmaktadır. Eğitim düzeyinin 

artması, kadınların kendilerine olan güven duygusunun artmasını, kendilerine 

olan inançlarının yükselmesini ve mücadele gücü kazanmalarını sağlamaktadır. 

Ancak bu koşullar oluştuğunda, kadınlar kendi istek ve ihtiyaçlarının peşinden 

koşmaktadırlar (Kırel vd., 2010: 12).  
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 Ayrıca çalışmada çalışanların meslekleri ve toplam çalışma süreleri değişkenleri 

ile cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma ve öz-yeterlilik düzeyleri arasında 

anlamlı farklılıklar olmadığı da tespit edilmiştir. 

 Yönetim alanında yeni yeni çalışılmaya başlanan ve popüler hale gelen 

konularından birisi olan örgütsel sapmanın neden olduğu sonuçlar ve mali kayıplardan 

dolayı önemi, gün geçtikçe artmaktadır. Bu çalışmada elde edilen veriler, örgütlerde 

cinsiyet ayrımcılığı uygulamalarının artmasının, örgütsel sapmanın da artmasına neden 

olacağını göstermiştir. Aynı zamanda çalışanların öz-yeterlilik düzeylerinin bu 

etkileşimde etkili olacağını göstermiştir.  

 Bu çalışma sonucunda cinsiyet ayrımcılığı uygulamalarının örgütsel sapma 

üzerindeki etkisinde öz-yeterliliğin kısmi aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiştir. Bu 

sebeple hem uygulayıcı hem de araştırmacıların cinsiyet ayrımcılığının örgütler için 

önemli bir olduğunu kabul edip, konu ile ilgili detaylı çalışmalar yapmaları 

gerekmektedir. Diğer yandan örgütsel sapma ve öz yeterlilik kavramlarının örgütler için 

öneminin de fark edilerek bu konularda da gerekli çalışmaların yapılması gerektiği 

sonucuna varılabilir.  

b) Öneriler 

Araştırma sonuçları çerçevesinde, çalışmanın uygulayıcılara yönelik önerileri 

aşağıdaki gibi sıralamak mümkündür: 

 Cinsiyet ayrımcılığı uygulamalarının sadece örgütsel ya da toplumsal olumsuz 

sonuçları olmayacaktır. Örgüte ve topluma verilen zararlar yanında mutlaka 

bireylerde zarar görecek ve durum sonucunda bireylerin öz-yeterlilik inançları 

da etkilenecektir. Bu duruma bağlı olarak örgütlerde cinsiyet ayrımcılık 

algılarının azaltılmasına yönelik çalışmaların yapılması (etik kurulların 
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kurulması, cinsiyet ayrımcılığıyla karşılaşan işgörenlerin gerekli şikayette 

bulunabilmesi için birimlerin oluşturulması gibi) gerekmektedir. Bu durumun 

tamamen ortadan kaldırılması ya da mümkün olan en asgari düzeye indirebilmek 

için örgütlerdeki cinsiyet ayrımcılığının nedenlerinin belirlenmesi önemlidir. 

 Cinsiyet ayrımcılığı örgüt verimliliğini ve etkinliğini tehdit eden bir sorundur. 

Dolayısıyla, bu durum yöneticiler tarafından önemle üzerinde durulması gereken 

bir konudur. Yöneticiler cinsiyet ayrımcılığı uygulamalarının varlığını tespit 

etmeye yönelik araştırmalar yapmalı, hangi tür davranışların cinsiyet ayrımcılığı 

kapsamına girdiğini belirleyerek, gerekli önlemleri almalıdır. Her örgütte etik 

kurullar oluşturulması bu önlemlerden sadece bir tanesidir. Ayrıca cinsiyet 

ayrımcılığı ile karşı karşıya kalan kadın çalışanların şikâyet etmeleri için etkin 

bir mekanizmalar oluşturulabilir. .  

 Yöneticiler, çalışanların ister kadın olsun ister erkek daha uyum içerisinde 

çalışabildiği cinsiyet kavramının daha geri plana atıldığı, ayrımcılığın olmadığı 

örgüt kültürünün oluşturulması için çaba göstermelidir.   

 Örgütlerde kararlar için kullanılan kriterler genellikle standart değildir. Örgüt 

çalışanlarının örgüte katkıları doğru bir şekilde değerlendirilmeli ve kararlar bu 

değerlendirmeye uygun şekilde verilmelidir. Aksi halde örgüt içerisinde 

belirsizlikler oluşacaktır.  Bu çerçevede tüm resmi personel kriterleri erkekler ve 

kadınlar için aynı olmalıdır. 

 Başarı değerlendirme sistemleri standart hale getirilmelidir. Çalışanların 

cinsiyetlerinden ziyade performansları değerlendirme kriteri olmalı, yeni fikirler 

geliştirme kapasitesi olan çalışanlara gerekli destek ve kaynaklar sağlanmalı, 

ekip çalışması ve yeni fikirlerin ve projelerin oluşumuna zemin hazırlayacak bir 
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örgüt kültürünün oluşturulması için yöneticilerin çaba sarf etmesi 

gerekmektedir.  

 Gerek gelişmiş ülkelerin gerekse gelişmekte olan ülkelerin temel görevlerinden 

biride kadınların çalışma hayatında aktif olarak çalışmasını sağlamaktır. Bu 

yüzden ülkeler kadın istihdamını arttırıcı önlemler alırken aynı zamanda kadına 

yönelik ayrımcılığa ilişkin yasal düzenlemeleri de yapmalıdır. Ancak bu konu 

sadece devletlere bırakılamayacak kadar derin ve çözülmesi zor bir konudur. Bu 

nedenle sivil toplum kuruluşları başta olmak üzere sendikalar, meslek odaları 

gibi birçok kurumun devletler ile koordineli bir çalışma yürütmesi 

gerekmektedir. Bu kurumların temel amacı kadın-erkek eşitliğini sağlamak ve 

eşitliğin tüm çalışma hayatında uygulanmasını sağlamak olmalıdır. Ayrıca 

örgütler devlet politikaları ile koordineli giderek insan kaynakları politikalarında 

mağdurların korunması ve bu tür davranışları gösterenlerin cezalandırılmasıyla 

ilgili mevzuatlar geliştirmelidir. 

 Eğitim sorunu, kadının çalışma hayatına girememesindeki en önemli etkenlerden 

biridir. İstediği eğitimi alamayan ya da hiç eğitim alamayan kadınlar başta 

ekonomik sorunlar olmak üzere birçok sorun ile karşı karşıya kalabilecektir. 

Eğitimsiz kadın ya da eğitimini tamamlama fırsatı bulamayan kadın ya çalışma 

hayatı içinde bulunamayacak ya da düşük ücretli ve güvencesiz işlerde çalışmak 

zorunda kalabilecektir. Kadının eğitimi hem ekonomik açıdan hem de toplumsal 

açıdan oldukça önemlidir. Bu nedenle hem toplumların cinsiyetlere yüklediği 

anlamların hem de eğitim gibi fırsat eşitsizliklerinin ortadan kaldırılması için ve 

önlemler alınmalı, bunun ötesinde bireyler ayrımcılık konusunda eğitilmelidir. 
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 Çalışma hayatında istihdam açısından kadın erkek eşitliği sağlanıncaya kadar 

kadın çalışan sayısını arttırmaya yönelik pozitif ayrımcılık uygulamaları devlet 

politikası haline gelmelidir.  

 Bu hususlar dikkate alınmadığı takdirde, örgütlerin cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel 

sapma ve öz- yeterlilik düzeyleri olumsuz yönde etkilenebilecek ve nihayetinde 

örgütlerin yaşamsal aktivitelerinin sonlanmasına yol açabilecektir. 

 Bütün alan araştırmalarında olduğu gibi bu araştırmanın da bazı 

kısıtları/sınırlılıkları bulunmaktadır. Bu çalışmanın temel kısıtıda sadece Malatya’da 

çalışan sağlık çalışanları örnekleminde gerçekleştirilmiş olmasıdır.  Bu nedenle 

yapılacak değerlendirmeler belli bir noktada kalmaktadır. Bir bütün olarak konuya 

yönelik bakış açısını görebilmek için farklı sektörlerde de bu tür çalışmalara ihtiyaç 

vardır.  Bu nedenle benzer çalışmaların farklı sektörlerde de yapılması genel bir çerçeve 

ortaya koymak için yararlı olacaktır.  Farklı sektörlerde ve örneklemlerde yapılacak 

olan araştırmalar araştırma konusuyla ilgili örgütlere, topluma ve yöneticilere önemli 

ipuçları sunacaktır.  

Ayrıca çalışmanın bir başka kısıtıda araştırma kapsamında ele alınan sağlık 

sektörü daha çok kadın çalışanların yer aldığı, nöbet usulü çalışma sisteminin esas 

olduğu, çoğunlukla belirsiz ve uzun saatler çalışılan bir sektördür Bu özellikler, 

şüphesiz ki çalışanların cinsiyet ayrımcılığı algılarını da etkilemektedir. Bu nedenle 

bundan sonra yapılacak olan çalışmalar, farklı sektördeki örgütlerde ve farlı kültürlerde 

araştırılmalı ve sektörler arasında karşılaştırma çalışmaları yapılmalıdır. 

 Bu bilgiler ışığında araştırmacılara yönelik olarak sunulan öneriler şu başlıklar 

altında sıralanabilir: 
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 Cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma ve öz-yeterlilik arasındaki ilişki farklı 

büyüklükteki örgütler, sektörler ve meslek grupları üzerinde karşılaştırmalı 

olarak analiz edilmesi yararlı olabilecektir. 

 Değişkenlerin farklı değişkenlerle birlikte incelenmelerinin veya farklı 

değişkenlerin de araştırma modeline dahil edilmesinin faydalı olabileceği 

düşünülmektedir. 

 Cinsiyet ayrımcılığı uygulamaları, örgütsel sapma ve öz-yeterlilik düzeyi belirli 

bir süreci kapsamaktadır.  Ancak yapılan pek çok araştırma belli bir dönemde 

yapılmaktadır. Bu kısıtta göz önüne alınarak benzer çalışmaların boylamsal 

olarak yapılması yararlı olabilecektir. 

 Araştırma zaman ve bütçe kısıtından dolayı Malatya ve ilçeleri ile sınırlı 

tutulmuştur. Bu kısıt yapılan alan araştırmalarının genel özelliklerinden biridir. 

Farklı illerde aynı modelin araştırılması ve iller arasında karşılaştırmalı olarak 

analiz edilmesi yararlı olabilecektir.  

 Dünya nüfusunun yaklaşık yarısını oluşturan kadınların, ikincil işgücü olarak 

görülmesi anlayışının terk edilerek, pek çok sektöre kalite ve hizmet anlayışı 

bakımından büyük katkı sağlayan unsurlar olduğu anlayışı benimsenmeli ve tarihin ilk 

dönemlerinden beri bütün kültürlerin kabul ettiği geleneksel anlayış ve önyargılar 

bırakılarak, kadınların erkeklerle aynı imkân ve şartlara sahip olmaları için gerekli 

tedbirlerin alınması sağlanmalıdır.  

 Sonuç olarak; bu araştırma ile cinsiyet ayrımcılığı, örgütsel sapma ve öz-

yeterlilik arasındaki anlamlı ilişkilerin varlığını ortaya koymuştur.  Buradan yola 

çıkarak örgütler, toplumlar, devletler ve başta sendikalar olmak üzere sivil toplum 

kuruluşları çalışanların cinsiyet ayrımcılığı algısının, sadece örgütsel sapmaya yol 
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açmadığını bunun yanında öz-yeterlilik gibi çalışanların kişilik özelliklerinin de bu iki 

değişken arasındaki ilişkiyi ortaya koyan bir rol üstlendiğini bilmesi ve bu doğrultuda 

gerekli önlemleri alması gerekmektedir.  
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Sayın Katılımcı; 

Bu anket formu Gaziosmanpaşa Üniversitesi İşletme Bölümü’nde yürütülen bir doktora 

tez çalışmasına veri toplamak için hazırlanmıştır. Bu araştırmaya katılımınız 

gönüllüdür. Anketin doldurulması, yaklaşık 15-20 dakika sürmektedir. Lütfen her 

soruyu dikkatle okuyunuz ve hiçbir soruyu yanıtsız bırakmayınız. Sorulara içtenlikle 

cevap vermeniz bizim için yeterlidir. Anketten elde edilecek kişisel bilgiler, yalnızca 

bilimsel amaçlarla kullanılacak, kesinlikle hiçbir kişi veya kurumla paylaşılmayacaktır. 

Bu anketi doldurmak için zaman ayırdığınız ve katkınız için teşekkür ederiz. 

Doç Dr.: Kubilay ÖZYER                                          Dok Öğren. : Müslüme AKYÜZ 
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BÖLÜM 1 DEMOGRAFİK DEĞİŞKENLER 

Cinsiyetiniz:              Kadın(   )                                         Erkek(   ) 

Yaşınız:………………………………………….. 

Medeni durumunuz:   Evli(   )                                  Bekar(   ) 

Eğitim durumunuz:……………………………… 

Mesleğiniz:…………………………………………. 

Çalışma süreniz:……………………………………. 

 

BÖLÜM 2 CİNSİYET AYRIMCILIĞI 

Aşağıda 1-3 nolu ifadeler cinsiyet ayrımcılığını belirleyebilmek amacıyla hazırlanmıştır. 

Lütfen size en uygun olan kutucuğu işaretleyiniz. (Her ifade için yalnız bir kutu 

işaretlenecektir). “Kararsızım” kutucuğunu ancak aşağıdaki ifadelerle ilgili hiçbir 

fikriniz olmadığı durumlarda işaretleyiniz. 
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1.Kariyerimde, cinsiyetimin olumsuz etkisi 

vardır. 

  

     

2. İşyerimde, pek çok kişinin cinsiyetimle ilgili 

kalıplaşmış düşünceleri vardır ve bana da bu 

düşüncelerini davranışlarıyla yansıtıyorlar.  

     

3. İşyerimde diğerlerinin, benim cinsiyetimden 

dolayı faaliyetlerinde beni ayrı tuttuğunu 

hissederim. 
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BÖLÜM 3 ÖZ-YETERLİLİK  

Aşağıda 1-9 no arasındaki ifadeler sizin öz-yeterlilik düzeyinizi belirleyebilmek için 

hazırlanmıştır. Lütfen size en uygun olan kutucuğu işaretleyiniz. ( Her ifade için yalnız 

bir kutu işaretlenecektir). “Kararsızım” kutucuğunu ancak aşağıdaki ifadelerle ilgili 

hiçbir fikriniz olmadığı durumlarda işaretleyiniz. 
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1. Yeterince çaba harcarsam, zor sorunları 

çözmenin bir yolunu daima bulabilirim. 

     

2. Bana karşı çıkıldığında, istediğimi elde 

etmemi sağlayacak bir yol ve yöntem 

bulabilirim. 

     

3. Beklenmedik olaylarla etkili bir biçimde 

başa çıkabileceğime inanıyorum 

     

4. Yeteneklerim sayesinde beklenmedik 

durumlarla nasıl baş edebileceğimi 

biliyorum. 

     

5. Gerekli çabayı gösterirsem, birçok 

sorunu çözebilirim. 

     

6. Baş etme gücüme güvendiğim için 

zorluklarla karşılaştığımda, genellikle 

birkaç çözüm yolu bulabilirim. 

     

7. Bir sorunla karşılaştığımda, genellikle 

birkaç çözüm yolu bulabilirim. 

     

8. Başım dertte olduğunda, genellikle bir 

çözüm düşünebilirim. 

     

9. Önüme çıkan zorluk ne olursa olsun, 

üstesinden gelebilirim. 
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BÖLÜM 4. ÖRGÜTSEL SAPMA DAVRANIŞLARI 

Aşağıda 1-30 no arasındaki ifadeler sizin ve çalışma arkadaşlarınızın kurum içindeki 

davranışlarınızı belirleyebilmek için hazırlanmıştır. Lütfen size en uygun olan kutucuğu 

işaretleyiniz. ( Her ifade için yalnız bir kutu işaretlenecektir).  
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1. İşyeri kurallarına uymam.      

2. İşyerinde kabul edilenden daha uzun mola 

veririm. 

     

3. Hasta olmadığım halde, olduğumu söylerim.      

4. Çalışmak yerine hayal kurmaya daha çok 

zaman harcarım. 

     

5. Kasıtlı olarak yapabileceğimden daha yavaş 

çalışırım. 

     

6. İzinsiz olarak işyerini erken terk ederim.      

7.İzinsiz olarak işyerine geç gelirim.      

8. Çalışırken az çaba gösteririm.      

9. İş arkadaşımla dalga geçerim.      

10. İş arkadaşlarımla kırıcı konuşurum.      

11. İş arkadaşlarıma küfür ederim.      

12. İş arkadaşlarımı küçük düşürürüm.      

13. İş arkadaşlarıma kaba davranırım.      

14. İş arkadaşlarımı herkesin içinde 

utandırırım. 

     

15. İşyerinde dini ya da etnik söylemlerde 

bulunurum. 

     

1.16. İş arkadaşlarım işyeri kurallarına 

uymazlar. 

     

17. İş arkadaşlarım iş yerinde kabul edilenden 

daha uzun mola verir. 

     

18. İş arkadaşlarım hasta olmadıkları halde, 

olduğunu söyler. 

     

19. İş arkadaşlarım çalışmak yerine hayal 

kurmaya daha çok zaman harcar 

     

20. İş arkadaşlarım kasıtlı olarak 

yapabileceklerinden daha yavaş çalışır. 

     

21. İş arkadaşlarım izinsiz olarak iş yerini 

erken terk eder. 

     



248 
 

 

 

 

 

 

 

GÖRÜŞLER 

 A
sl

a
 

N
a

d
ir

en
 

A
ra

sı
ra

 

Ç
o

ğ
u

 z
a

m
a
n

 

H
er

za
m

a
n

 

22. İş arkadaşlarım izinsiz olarak iş yerine geç 

gelir. 

 

     

23. İş arkadaşlarım çalışırken az çaba gösterir. 

 

     

24. İş arkadaşlarım iş arkadaşlarıyla dalga 

geçer 

 

     

25. İş arkadaşlarım işyerindeki arkadaşlarıyla 

kırıcı konuşur. 

     

26. İş arkadaşlarım işyerindeki arkadaşlarına 

küfür eder. 

     

27. İş arkadaşlarım işyerindeki arkadaşlarını 

küçük düşürürler. 

     

28. İş arkadaşlarım işyerindeki arkadaşlarına 

kaba davranır. 

     

29. İş arkadaşlarım İşyerindeki arkadaşlarını 

herkesin içinde utandırır. 

     

30. İş arkadaşlarım İş yerinde dini yada etnik 

söylemlerde bulunur. 
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          MALATYA KAMU HASTANELER BİRLİĞİ KURUMUNDAN 

ALAN ARAŞTIRMA İZİN BELGESİ 
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