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Bu ¢alismanin amaci, orgiitsel giivenin, algilanan orgiitsel destegin ve 6z yeterligin
yapict sapkin is yeri davraniglari iizerinde etkili olup olmadigini aragtirmaktir.
Bunun yami sira, algilanan orgiitsel destegin, yapicit sapkin is yeri davranislar
iizerindeki etkisinde, 0z yeterligin diizenleyici roliiniin olup olmadig1 da
incelenmistir. Arastirmanin degiskenleri, yapict sapkinlik, yapict sapkinlikla iligkili
diger yapilar ve bu yapilarla baglantili olan teorik ve deneysel kanitlara dayanarak
secilmistir. Ayrica, literatiir incelenebildigi kadartyla yapici sapkinligin, orgiitsel
giiven, algilanan orgiitsel destek ve 0z yeterlik gibi degiskenlerle olan iliskinin
biitiinsel olarak ele alindig1 bir calismaya rastlanmamistir. Ele alinan degiskenler
arasindaki iliskileri arastirmak yoluyla, konuya dikkat ¢ekilmesi, bazi bosluklarin
giderilmesi hedeflenmistir. Bu kapsamda gelistirilen hipotezler, Ankara’daki 6zel
banka galisanlarindan olugan 301 kisiden toplanan veri ile test edilmistir. Arastirma
verisi, anket yontemi ile toplanmistir.

Ik olarak toplanan verinin ve dlgeklerin uygunlugunu test etmek amaciyla faktor
analizleri, gecerlik ve gilivenilirlik analizleri yapilmistir. Sonrasinda caligmanin
modelinde yer alan degiskenler arasindaki dogrudan etkilerin test edilebilmesi i¢in
basit dogrusal regresyon, ¢oklu regresyon ve diizenleyici etkinin test edilebilmesi
icin hiyerarsik regresyon analizleri uygulanmistir.

Yapilan analiz sonuglarina gore, algilanan orgiitsel destek ve 6z yeterliligin yapici
sapkin is yeri davraniglarinin her bir boyutu iizerindeki olumlu etkisi kanitlanmistir.
Calisma arkadaglarina giiven, hem yenilikgi hem kisiler arasi yapici sapkin
davranislar sergileme egilimi iizerinde etkilidir. Kuruma giliven yenilik¢i yapici
sapkin igyeri davraniglarini olumlu yonde etkilemekte iken, yoneticiye giiven kisiler
arast yapict sapkin davranis sergileme egilimini arttirmaktadir. Bununla birlikte
orgiitsel gilivenin alt boyutlarinin miicadeleci yapici sapkin davraniglar sergileme
egilimi lizerinde etkisine rastlanmamuistir. Son olarak algilanan orgiitsel destegin
kigiler aras1 yapici sapkin is yeri davranislari iizerindeki etkisinde 6z yeterligin
diizenleyici bir roliiniin oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yapici Sapkin Is Yeri Davranisi, Orgiitsel Giiven, Algilanan
Orgiitsel Destek, Oz Yeterlik
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The aim of this study is to investigate whether organizational trust, perceived
organizational support and self-efficacy are impact on constructive deviant
workplace behaviours. In addition, the moderator effect of self-efficacy on the
effect of perceived organizational support on constructive workplace deviance
behaviours are also examined. The variables of the study were selected based on
constructive deviance, related to constructive deviance structures, and the
theoretical and experimental evidence associated with these structures. Moreover,
as far as the literature can be examined, no study has been found in which the
relationship between constructive deviance, organizational trust, perceived
organizational support and self-efficacy is addressed in a total way. It was aimed to
draw attention to the subject and to eliminate some gaps by investigating the
relationships between the variables. The hypotheses developed in this context were
tested with data collected from 301 samples from private bank employees in
Ankara. Research data were collected by survey method.

As beginning, factor analyzes, validity and reliability analyzes were performed in
order to test the convenience of the collected data and scales. Afterwards, simple
linear regression, multiple regression were applied in order to test the direct effects
between the variables in the model of the study, and hierarchical regression
analyzes were performed to test moderator effect.

According to the results of the analysis, the perceived organizational support and
self-efficacy have a positive effect on every dimension of constructive deviant
workplace behaviour. Trust in coworkers is effective on tendency to exhibit both
innovative constructive and interpersonal constructive deviant workplace behavior.
While trust in the organization has a positive effect on the innovative constructive
workplace behaviors, trust in management increases the tendency to exhibit
constructive deviance behaviour. However, the impact of the sub-dimensions of
organizational trust on the tendency to exhibit challenging constructive deviant
behaviour has not been found. Finally, it has been determined that self-efficacy has
a mediator role in the effect of perceived organizational support on interpersonal
constructive workplace deviance behaviour.

Keywords: Constructive Deviant Workplace Behaviour, Organizational Trust,
Perceived Organizational Support, Self Efficacy
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GIRIS

Faaliyet alanlar1 ne olursa olsun tim orgiitlerde yonetim iginin en Onemli
zorluklarindan birisi “insan” ile ugrasiyor olmaktir. Bu nedenle hem insan
davraniglarinin hem de bu davraniglarin Orgiitsel siiregler ve sonuglar iizerindeki
etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi onemlidir. Ciinkii 6rgiitsel basarinin gostergesi olan
etkililik ve verimlilik, ayn1 zamanda calisanlar ve onlarin sergiledikleri davranislar
ile de ilgilidir. Giiniimiizde, gegmis ile kiyaslandiginda daha esnek ve performans
odakli hale gelen orgiitlerde, calisan verimliliginin artirilmasi ise en 6nemli endise
kaynaklarindan birisi haline gelmistir (Crant, 2000; Parker ve Collins, 2010). Bu
noktada, orgiitler iizerinde yaratabilecegi olumlu ve olumsuz etki potansiyelinden
(Y1ldiz, 2015) dolayr is yerinde sergilenen sapkin davranislarin artan ilgi ile

arastirmalara konu edildigi goriilmektedir.

Sapkin is yeri davraniglari, “Orgiit norm ve kurallarinin kasten ihlal edilmesi” olarak
ifade edilmektedir (Spreitzer ve Sonenshein, 2004). Bahsedilen orgiitsel norm ve
kurallar, kurumun var olan diizen igerisinde gerceklestirilmesine izin verdigi
beklenen davraniglara atifta bulunur (Coccia, 1998). Bununla birlikte, normal is
davranis1 6rgilit normlariin disina ¢iktigr zaman, sonuglari ¢ok genis kapsamlidir ve
karar verme siirecleri, verimlilik ve maliyetler dahil olmak iizere bir¢ok unsuru
etkilemektedir (Coccia, 1998). Arastirmacilar orgiit normlarinin disina ¢ikan
davraniglari, igyeri sapkinligi (Bennett ve Robinson, 2000), zarar verici davraniglar
(Mangione ve Quinn, 1975) ve anti-sosyal davranislar (Giacolone ve Greenberg,
1997) gibi pek ¢ok farkli isimle adlandirmiglardir (Akt; Bennett ve Robinson, 2003).

Sapkin davranisa iliskin yapilan tanimlamalar incelendiginde, s6z konusu
davraniglarin onceleri yonetim literatiiriinde orgiite zarar veren davraniglar olarak ele
alindig1 goriilmektedir (Warren, 2003). Bu bakis acist sapkin davraniglarin orgiite
zarar verdigini veya zarar verme potansiyeline sahip oldugunu varsaymaktadir
(Galperin, 2002). Sapkin davranisa iliskin yapilan pek cok calisma bu sebepten;
ahlaki agidan saldirgan, yasak, dezavantajli ve ayni zamanda zarar verici olarak

adlandirilabilecek sosyal olgulara odaklanmistir (Spreitzer ve Sonenshein, 2004).



Her ne kadar pek ¢ok arastirma, normlardan sapmanin zararli olabilecegini iddia etse
de (Robinson ve Bennett, 1995; Galperin ve Burke, 2006; Bennett ve Robinson,
2000) smirh sayidaki bazi arastirmalar sapkinligin yikici yonlerinin yani sira islevsel
yonlerinin de bulunduguna isaret etmektedir (Galperin, 2002; Warren, 2003;
Bodankin ve Tziner, 2009). Bu baglamda, ¢alisanin sapkin davranmasi, istenmeyen
davraniglarin yani sira arzu edilen davraniglarla da iliskilendirilmektedir (Warren,
2003). Yapici sapkinliga artan ilginin sebebi ise bu tiir davraniglarin olumlu orgiitsel
degisim yaratmada Onemli bir rol oynayabilmesidir (Luthans ve Church, 2002;
Robbins ve Galperin, 2010). Arastirmalar, sapkin davranislar sergileyerek orgiitsel
normlart  ihlal etmenin bir inovasyon ve yaraticilik kaynagi olarak
degerlendirilebilecegini ve boylelikle orgiitiin rekabet avantajina ve refahina katkida

bulunabilecegini gostermektedir (Howell ve Higgins, 1990; Bodankin ve Tziner,

2009).

Yapic1 sapkin davranislar, “Orgiitsel normlar1 ihlal eden ve bunu yaparken bir
Orgiitiin, liyelerin veya her ikisinin refahina katkida bulunan goniillii davranislar”
olarak tammlanmaktadir (Galperin, 2003). Orgiit igerisindeki sorunlar1 ¢ézmek igin
orgiitsel normlardan ayrilmak, is hedeflerine ulagsmak icin alisiilmamis yollar
kullanmak bu tiir davraniglarin 6rnekleri arasinda yer almaktadir (Galperin, 2002;
Galperin, 2012). Arastirmalar, sapkin davraniglarin orgiitler, iiyeleri veya her ikisi
tizerinde de olumlu ve yapici etkileri olabilecegini gostermektedir (Galperin, 2002;
Yildiz, 2015; Mertens ve Recker, 2017; Yildiz, Alpkan, Ates ve Sezen, 2015).

Orgiitlerde yapici sapkin davramislarin sergilenmesinde etkili olan cesitli orgiitsel ve
kisisel faktorler oldugu bilinmekte (Galperin, 2002; Galperin, 2012; Yildiz, 2015;
Bodankin ve Tziner, 2009; Tziner, Fein, Sharoni, Bar-Hen ve Nord, 2010; Vadera,
Pratt ve Mishra, 2013), soz konusu etki genellikle Sosyal Degisim Kurami
kapsaminda degerlendirilmektedir (Blau, 1964; Akt: Yildiz, 2015). Kurama gore
calisanlarin duygulari, beklentileri, algilar1 ve kisisel ozellikleri, ise ve kuruma
yonelik bir takim olumlu tutumlar gelistirmelerine neden olabilmekte ve bu durum

calisanlar tarafindan olumlu davranislarin sergilemesi ile sonug¢lanabilmektedir.



Algilanan Orgiitsel destegin ampirik kanitlar cergevesinde yapict sapkinligin
gelisiminde onemli bir rol oynadigi anlasilmaktadir (Chen, Eisenberger, Johnson,
Sucharski ve Aselage, 2009; Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve Rhoades,
2001; Tucker, Chmiel, Turner, Hershcovis ve Stride, 2008; Farmer, Tierney ve
Kung-Mclintyre, 2003; Kura, Shamsudin ve Chauhan, 2016; Yalap ve Polatc1, 2019).
Bu c¢alismalarda da algilanan orgiitsel destek ve yapici sapkin davranis iligkisi sosyal
degisim perspektifi ile ele alimmustir (Kura vd.,2016; Eisenberger, Huntington,
Hutchison ve Sawa, 1986). Buna gore ¢alisanlar ¢abalarini1 fark eden ve onlar1 takdir
edip destekleyecegi algisin1 olusturan Orgiitlerine yapict sapkin davraniglar

sergileyerek karsilik verebileceklerdir.

Yapici sapkin davranisi etkiledigi diisiiniilen bir diger faktor ise orgiitsel giivendir.
“Savunmasiz olmaya isteklilik” olarak tanimlanan Orgiitsel glivenin, yapici sapkin
davranislar iizerinde etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Orgiitsel giiven, isyerinde
hem olumlu hem de olumsuz sapkin davranislarin 6nemli bir yordayicist olarak
goriilmektedir (Demir, 2011; Erkutlu ve Chafra, 2013; Rahim ve Nasurdin, 2008;
Kura vd., 2016; Yalap ve Polatg1, 2019).

Kisilik oOzellikleri ve inanglarinin yapict sapkin davraniglar ile iligskisine dair
literatiirde ¢esitli calismalar yer almaktadir (Galperin, 2002; Galperin, 2005;
Bodankin ve Tziner, 2009). Bu ¢alismalarda genellikle bes faktor kisilik 6zellikleri,
0z saygt ve 0z yeterligin etkileri incelenmistir. Ancak 6z yeterligin diizenleyici
etkisine deginilmemistir. Bu sebeple bu ¢alismada 6z yeterligin dogrudan ve

diizenleyici etkileri incelenmistir.

S6z konusu amaglar dogrultusunda calismanin ilk boliimiinde “yapict sapkin
davranig”lari, ikinci boliimde calismanin temel kavramlarindan olan “Orgiitsel
giiven”,”algilanan orgiitsel destek” ve 6z yeterlik” literatiir temelinde kavramsal
olarak agiklanmistir. Caligmanin {igiincii boliimiinde degiskenler arasi iligkiler ile
birlikte arastirmanin hipotezleri ortaya konulmus ve banka ¢alisanlarindan toplanan
veri ile gegerlik giivenilirlik analizleri, tanimlayici istatistik analizi, basit dogrusal
regresyon, ¢oklu regresyon ve hiyerarsik regresyon analizleri yapilarak hipotezler

test edilmistir. Son bdliimde ise analiz sonuglarina ve gelecek arastirmalar icin
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Onerilere yer verilmistir. Aragtirma sonuglarinin yazina saglayacag: teorik katkinin
yaninda, uygulayicilar i¢in de orgiitsel ¢iktilart olumlu etkileyecek Oneriler getirme

noktasinda fayda saglayacagi diistiniilmektedir.



BOLUM 1
YAPICI SAPKIN iS YERIi DAVRANISLARI

Giliniimiiziin hizla degisen is ortaminda rekabetin artmasiyla birlikte, pro-aktif
davraniglar sergileyen (Galperin, 2002), yapici degisiklikler yaratmak adina mevcut
isleyisi sorgulayan galigsanlara sahip olmak (Morrison ve Phelps, 1999) ve orgiitiin
performansin1  (Robbins ve Galperin, 2010) arttiran dinamikleri anlamak giderek
daha onemli hale gelmektedir. S6z konusu gereklilikler nedeniyle arastirmacilarin
yapici sapkin is yeri davranislarina ilgisi son donemde artsa da, konuyla ilgili
arastirmalarin uzun bir tarihi ge¢misi olmadigindan konu hakkinda nispeten az sey

bilinmektedir.

Calismada yapic1 sapkinlik konusunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in Oncelikle
sapkinlik kavrami agiklanmig ve yikici yonlerine deginilmis, ardindan yapici

sapkinlik kavramu ilgili literatlir temelinde incelenmistir.

1.1 Sapkin is Yeri Davranislan

Sosyoloji, psikoloji ve yonetim literatiiriinde teorik ¢aligsmalara konu olan sapkinlik
kavrami, ampirik calismalar agisindan siirli kalmig bir konudur. Sosyolojide,
sapkinlik ve kotiiye kullanma teorileri, sapkinligi islevsel olmayan bir davranig
olarak ele alirken (Robinson ve Bennett, 1997), psikoloji ve oOrgiitsel davranis
literatiiriinde sapkinlik, hem yikici hem de yapici yonleriyle ele alinmaktadir (Bennet
ve Stamper, 2001; Akt: Yildiz vd., 2015). Oziinde, 6rgiitiin veya iiyelerinin refahini
tehlikeye atabilecek bir kisi veya grup tarafindan, Orgiitiin geleneklerinin,
politikalarinin veya i¢ diizenlemelerinin ihlal edilmesi, sapkin davranis olarak kabul

edilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995).

Sapkin davraniglar, mutlak bir ahlaki standart yerine belirli bir sosyal grubun
standartlar1 baglaminda degerlendirilmelidir, ¢linkii 6rgiitsel normlar ya da resmi ve
gayri resmi orgiitsel politikalar, kurallar ve prosediirler tarafindan belirlenmektedir
(Kaplan, 1975; Akt: Robinson ve Bennet, 1995). Is yeri sapkmligma iliskin

caligmalar, orgiitsel normlarin ihlali {izerine odaklanirken etik alanindaki ¢aligmalar,



toplumsal dogrular ya da yanliglar tizerine odaklanmaktadir. Bu noktada etik
olmayan davraniglar ve is yerindeki sapkin davranislar arasindaki farkliliga
deginmek Onemlidir; clinkii ilki, toplumsal kurallarin yikilmasi ile ilgilenirken
ikincisi, Onemli Orgiitsel normlarin ihlali ile ilgilenmektedir (Spreitzer ve
Sonenshein, 2004). Belirli bir davranig, hem sapkin hem etik olmayan nitelikte
olabilse de iki nitelik birbirine baglh degildir. Ornegin, bir nehre zehirli atiklarin
atilmasi, Orgiitiin politikalarina uygunsa, sapkin degildir; ancak ¢ogu insan,
muhtemelen bu davranisin etik olmadigin1 kabul eder. Tersine, bu bosaltma
islemlerini yetkililere bildirmek, etik bir eylem olabilir; ancak bu, drgiitsel normlar1
ihlal ederse sapkin bir davranig olarak degerlendirilebilir (Robinson ve Bennet,
1995).

Sapkin davraniglara iligkin literatiir incelendiginde genellikle konuyla ilgili ilk
aragtirmalarmn, ahlaki agidan sakincali, yasaklanmis, dezavantajli ve ayni zamanda
saldirgan olarak degerlendirilebilecek sosyal olgulara odaklandigi goriilmektedir
(Spreitzer ve Sonenshein, 2004). Is yeri sapkilig1 literatiirii ise, orgiitiin refahin
tehdit eden, Orgiite zarar veren ve normlarin ihlalini kapsayan davranislar iizerine
odaklanmaktadir (Cohen, 1966, Akt; Galperin ve Burke, 2006). Bu yiizden, bir
calisanin ofise uygun olmayan tarzda bir kiyafet giyerek ise gelmesi ¢cogu orgiit i¢in
genellikle veya dogrudan zararli olmadigindan sapkin davranis kapsaminda

degerlendirilmez (Robinson ve Bennet, 1995).

Bord (1976), sapkin davraniglar, “normlart ihlal eden davraniglar” olarak
tanimlayarak sapkinligin hem olumlu hem de olumsuz yonlerinin olabilecegine
dikkat ¢cekmistir (Galperin ve Burke, 2006). Bu baglamda yapic1 sapkin davranislar,
orgiitiin genel refahma katkida bulunabilirken, yikicit sapkin davranislar orgiitiin
refahini1 tehdit ederler. Bununla birlikte her iki sapma bigimi de orgiitsel normlari
ihlal eden davranislar igerdiginden, bu iki sapma bi¢imi birbiriyle iligkilidir. Dahasi,
yapict sapkin davranis sergileyen c¢alisanlar, yikici sapkin davraniglarda da
bulunabilirler ¢iinkii iki sapma sekli birbirlerinden ayri tutulamaz (Galperin, 2002).
Diger bir ifade ile potansiyel olumsuz sonuglarla birlikte, calisanlarin sapkin
davraniglar iglevsel, arzu edilen sonuglara da neden olabilir (Warren, 2003). Yapici

ve yikict sapkin davranis sergileyenlerin tepkileri, her iki grubun da ¢ogunlugun
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normlarina uymama bakimindan benzer olsa da, yikicilardan farkli olarak yapicilar
orgiitsel amagclarla giiclii bir sekilde 6zdeslesmektedir (Merton, 1957, Akt; Galperin,
2002).

Yukarida bahsedilenler 1s18inda, sapkin davraniglart yikict ya da yapict olarak
ayristirmaksizin, kasitli olarak orgiit norm ve kurallarini ihlal eden davraniglar olarak
tanimlamak miimkiindiir (Applebaum, laconi ve Matousek; 2007). Gerek karsilasilan
sorunlara yaratict ve yenilik¢i ¢Oziimler getirmek amaciyla, gerekse Orgiite zarar
vermek amaciyla sergilenen orgiit normlarinin disina ¢ikan tiim davraniglar sapkin
davraniglar olarak degerlendirilmektedir. Her ne amagla gerceklestirilirse
gergeklestirilsin bu davraniglar orgiitiin tim kademelerini, karar alma siireglerini ve

verimliligi etkileyebilmektedir (Applebaum vd., 2007).

Sapkin davraniglarin sergilenmesindeki amag ve niyet, davranisin yapici ya da yikici
olarak siniflandirilmasinda etkili olmaktadir (Robinson ve Bennett, 1995). Bu
baglamda asagida yapici ve yikici sapkin is yeri davranislart boyutlar ile beraber

detayli bir bi¢imde ele alinmstir.

1.2 Yikic1 Sapkin Is Yeri Davramslar

Sapkin is yeri davranislan ile ilgili literatiir gézden gecirildiginde arastirmalarin
cogunda yikict sapkin davraniglara odaklanildig1 goze ¢arpmaktadir. Yikici sapkinlik
kavrami, uzun bir tarihsel ge¢mise sahiptir. Bu nedenle, arkasindaki duygusal
mantigr ve bunun sonuglarimi arastiran ¢ok sayida calisma bulunmaktadir (Fox,

Spector ve Miles; 2001).

Sapkinlik, normlardan ayrilma olarak tanimlanmaktadir. Ancak bu “ayrilma”,
davranigin degeri ve faydasini nispeten smirli bir sekilde ortaya koymaktadir.
Ornegin, “is yeri taciz normlarindan ayrilma” ile “is yeri kiyafet normlarindan
ayrilma”, ayni seyler degildir. Sapkinligin yikici ya da yapici oldugunu belirlemek
icin sapkin davraniglarin karsilastirilabilir bazi 6l¢iit ve standartlarinin olmasi
gerekmektedir. Davranis, orgiit veya ¢alisanlariin refahini tehdit eder nitelikte veya

zarar vermek amaciyla gergeklestirilmis ise, yikict sapkin is yeri davranisi olarak



smiflandirthir (Warren, 2003). Davranigin isteyerek sergilenmesi, kavramin tanimi
geregi, yapicit ve yikict smiflandirmasimi ayiran Olgiitler arasina girmemektedir.
Robinson ve Bennett (1995) ile Bennett ve Robinson (2000), yikici sapkin is yeri
davraniglarini, onemli Orgiitsel normlar1 ihlal eden ve bu sekilde Orgiitin ve
tiyelerinin veya her ikisinin refahini tehdit eden kasitli davranis olarak ele
almiglardir.  Cesitli arastirmalarda  sabotaj, hirsizlik, bilgi maniiplasyonu,
devamsizlik, is yavaslatma, sozlii saldir1, orgiitiin mallarini kisisel amacli kullanma,
orgiite zarar verme (Bayin ve Yesilaydin, 2014) gibi davraniglarin yani sira anti-
sosyal davranis, isyeri saldirganligi ve orgiitsel misilleme gibi davranig 6rneklerinin
yaygin olarak bu kapsamda ele alindigi goriilmektedir. S6z konusu davranislar farkl
sekillerde isimlendirilseler de, oldukc¢a benzer tanimlara sahiptirler ve benzer
yontemlerle dlgiilmektedirler (Spector ve Fox, 2010). Ornegin, zarar verici is yeri
davraniglar orgiitler ve iiyeleri izerinde zararli bir etki yaratmak amaciyla sergilenen
davraniglar olarak tamimlanmaktadir (Fox vd., 2001). Benzer sekilde, anti sosyal
davraniglar ve is yeri saldirganligida (Baron ve Neuman, 1996) yikici sapkin is yeri
davraniglariyla beraber Orgiite zarar verecek davraniglara isaret etmektedir.
Tanimlarin birbirine olan yakinlig1 ve ortaya konus bi¢cimlerine dayanarak, iki unsur
ozellikle dikkat ¢ekmektedir. Bunlarin ilki, bu davranislarin kisinin kendi istegiyle
yani kasith olarak gergeklestirilmesi, ikincisi ise bu davraniglarin temel amacinin
orgiite, liyelerine, paydaslarina ya da hepsine zarar vermek amaciyla sergilenmesidir

(Robinson ve Bennett, 1995; Bennett ve Robinson, 2000).

Yikict sapkin davranislar cogu durumda geg fark edildiginden veya fark edilseler bile
kars1 konulmasi giic davraniglar oldugundan, orgiitte cesitli kayiplara neden
olabilmektedirler (Arbak, Sanli ve Cakar, 2004). Yikict sapkin davranislardan
bazilar1 dogrudan oOrgiitii hedeflerken bazilar1 da ¢alisanlari hedef almaktadir (Bayin
ve Yesilaydin, 2014). S6z konusu davranislar, ¢alisanlarin is tatminsizligine verdigi
bir cevap olabilecegi gibi daha farkli nedenlerde kaynaklanabilirler (Uysal ve Erenler
Tekmen, 2018). Verimlilikteki azalma, is giicli kaybi, isyeri kaynaklarina ve kurum
imajia zarar verme, yasal sorunlara neden olma, bir orgiitiin bu tiir davraniglar
sonucu yasayabilecegi kayiplardan sadece birkagidir (Arbak, Sanli ve Cakar, 2004).
Omar, Halim, Zainah ve Farhadi (2011) tarafindan Malezya’daki kamu kurumlarinda

calisan 162 kisi lizerinden yapilan bir arastirmada, is yerinde sergilenen yikici sapkin
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davraniglarin (isten erken ayrilma, is yavaslatma, dedikodu, kayirmacilik, taciz,
isyerinde alkol ve yasal olmayan ila¢g kullanim1 vb.) orgiitleri biiylik 6l¢lide maddi
kayba ugrattigi ortaya konmustur. Amerika Birlesik Devletleri’ndeki bir baska
arastirmaya gore calisanlar tarafindan yapilan hirsizlik olaylarmin orgiitlere
ekonomik maliyetleri, yilda 50 milyar dolar olarak tahmin edilmektedir (Coffin,
2003, Akt; Henle, 2005). Diger taraftan, sozlii taciz ya da istenmeyen fiziksel temas
gibi olumsuz sapkin davranislarin hedefi olan ¢alisanlar; stres, motivasyon kaybi1 ve
istifa gibi durumlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar (O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew,
1996). Ayrica, bu tiir davraniglara maruz kalan ¢alisanlarda; korku, gliven eksikligi,
benlik saygisinda azalma, fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar goriilebilmektedir

(Griffin, O’Leary ve Collins, 1998, Akt; Peterson, 2002).

Hollinger ve Clark (1982) tarafindan “0rgiite yonelik sapma” ve “iiretime yonelik
sapma” boyutlariyla ele alinan yikici sapkin davranislar ilerleyen yillarda Robinson
ve Bennett (1995) tarafindan “kisilerarasi yikici sapkin davraniglar” ve “orgiitsel
yikic1 sapkin davranislar” olmak iizere iki kategoride incelenmistir. Kisiler arasi
yikict sapkin davraniglar, “Orgiit {iyelerine zarar vermeyi veya Orgiit iiyelerinin
haklarini ihlal etmeyi hedefleyen her tiirlii kasitli davranis” olarak tanimlanmaktadir.
Ote yandan, orgiitsel yikict sapkin davranis, “drgiitiin kural ve normlarina uymayan
ve Orgiite zarar veren herhangi bir kasitli davranig” olarak ifade edilmektedir (Sezici,
2014). Robinson ve Bennet (1995), yikici sapkin is yeri davranisglarinin birbiriyle
iliskili 6nemsiz-ciddi ve kisiler arasi-orgiite yonelik (Sekil 1.1) olmak {izere dort
farkli boyut agisindan degerlendirilebileceginden s6z etmektedir. Bu siniflandirma
cergevesinde, mesai saati sona ermeden is yerinden ayrilmak, sik sik mola vererek
bilin¢li olarak yavas ¢aligmak ve kaynaklar1 bosa harcamak gibi davraniglar 6nemsiz
ve Orgiite yonelik yikict sapkin is yeri davranisi baglaminda degerlendirilmektedir.
Bu tir davramiglar ayn1 zamanda dretim hedeflerinden sapmalara atifta
bulunmaktadir. Adam kayirmak, is arkadasglari hakkinda dedikodu yapmak, is
arkadaslarin1 mesgul etmek, haksiz rekabet gibi davraniglar ise 6nemsiz- kisiler arasi
yikici sapkin davraniglarin 6rnekleri arasinda yer almaktadir. Diger yandan, ciddi-
orgiite yonelik yikici sapma davranislari; is ekipmanlarini sabote etmek, hediye kabul
etmek, calisilan saatler hakkinda yalan sdylemek gibi orgiitten c¢alinan unsurlara

diger bir ifadeyle ve miilkiyet sapmasina atifta bulunmaktadir. Son olarak, ciddi-
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kisiler arasi yikict sapma davranislari; cinsel taciz, sozlii taciz, hirsizlik ve is

arkadaslarini tehlikeye atmak gibi davranislardan olusan kisisel saldirganliga atifta

bulunmaktadir (Bayin ve Yesilaydin, 2014).

Bahsedilen yikici sapkin davraniglarin siniflandirilmasi Sekil 1.1°de, gorsel olarak

sunulmaktadir.

Sekil 1.1: Yikicr sapkin davranis tipolojisi

Onemsiz

Ciddi

Uretim Sapmasi

Miilkiyet Sapmasi

-Isten erken ayrilma,
-Uzun dinlenme molalar

-Sabote etmek,
-Riisvet almak,

Orgiite Yonelik verme, -Calisma saatlerini fazla
-Kasitl olarak is | gostermek,
yavaslatma, -Hirsizlik yapmak,
-Kaynaklar1 bosa
harcama,

Politik Sapma Kisisel Sapma
-Kayirmacilik, -Cinsel tacize bulunmak,
.. -Calisma arkadaslar1 | -So6zlii satasma,
Kiiler Arasi hakkinda dedikodu | -Calisma arkadaslarindan

yapmak, hirsizlik yapmak,
-Calisma arkadaglarini | -Calisma arkadaslarinmi
tehlikeye atmak, su¢lamak,

Kaynak: Robinson ve Bennett, 1995

Robinson ve Bennett’ e gore (1997), finansal ve sosyal baskilar ¢alisanlarin yikici
sapkin davranislar sergilemelerine ve bu baskilar, uyumsuzluk, zorbalik ya da her
ikisine birden neden olabilmektedir. Burada bahsedilen uyumsuzluk, kiginin mevcut
durumunun beklentileri ile uyusmadigini fark etmesiyle ortaya g¢ikan biligsel bir
durumu yansitmaktadir. Ofke, kaygi ve hayal kiriklig: ise bireyin zorba davranislarda
bulunmasina neden olabilmektedir. Robinson ve Bennett (1997), bu iki duygu
durumunun, calisanlart zaman zaman yikic1t sapkin davraniglar sergilemeye
yoneltebilecegini belirtmektedirler. Arastirmalar ayrica, is 6zerkligine sahip olmayan
calisanlarin yikict sapkin davranis sergileme egilimlerinin daha yiiksek oldugunu

ortaya koymaktadir (Bennet, 1998; Molstad, 1988; Akt, Galperin, 2002). Bunun yani

10



sira Ashforth ve Mael (1998), calisanlarin kisisel kimlikleri orgilit tarafindan tehdit
edildiginde bunun is yerinde sapkin davraniglara yol acabilecegine dikkat
cekmektedirler. Sosyal kimliklerine yonelik tehditleri algilayan calisanlar, tepkilerini
yikic1 sapkin davraniglar sergileyerek ortaya koyabilmektedir (Galperin ve Burke,
2006).

1.3 Yapiar Sapkin Is Yeri Davramslar

Son yillarda, ¢alisanlara pozitif nitelikler kazandirmaya yonelik gabalarin artmasi,
sira dist bireysel ve orgiitsel performansa neden olan dinamiklere odaklanilmasi,
yapict sapkin davraniglara olan ilgiyi arttirmistir. Bu durum insan dogasindan
kaynaklanan karmasik iliskileri netlestirmek i¢in sapkin davranislar konusunda yeni

calismalara ihtiya¢ duyulmasina sebep olmustur.

[Ik olarak Hanke ve Saxberg tarafindan 1985°te ortaya atilan yapici sapkinlik
kavram1 (Yildiz vd., 2015), orgiitsel davranig literatiiriinde son yillarda popiiler
olmustur. Yapict sapkin davranislar baglangicta, calisanlarin Orgiit ¢ikarlarini
gelistirmek i¢in farkli davramiglar sergiledikleri oOrgiitiin  kontrol sistemindeki
bozulmalar seklinde ifade edilmekteydi (Galperin, 2002). Takip eden ¢aligmalarda
ise yapici sapkin davraniglarin kapsaminin genisletildigi goriilmektedir (Galperin,
2002; Spreitzer ve Sonenshein, 2004; Warren, 2003). Galperin (2002) tarafindan
yapici sapkin is yeri davraniglari, “Orgiitsel norm ve kurallar1 kasithh olarak
cigneyerek Orgiitiin ya da lyelerinin ya da her ikisinin iyilestirilmesine katkida
bulunan davraniglar olarak” tanimlanmistir. Spreitzer ve Sonenshein’in (2004)
caligmasinda kavram, “referans grubun normlarindan ayrilan onurlu ve kasith
davraniglar” olarak ele alinmaktadir. Galperin (2002) ve Spreitzer ve Sonenshein’in
(2004) yapict sapkinliga iligskin yaptiklar tanimlarda, referans grubun normlarindan
sapiyor olmak diisiincesi ortaktir. Iki kavramsallastirma arasindaki farklilik Spreitzer
ve Sonenshein’in (2004), yapict sapkinligi, “insani durumu iyilestiren”, “onurlu”
bicimlerde sapmay1 gerektirdigini ifade etmesi, Galperin’in (2002) ise, yalnizca
yapict sapkinligin ve oOrgiitlenmenin faydalar1 iizerine odaklanmasi noktasinda
karsimiza ¢ikmaktadir. Spreitzer ve Sonenshein (2004), “insani kosullar” konularini

giindeme getirerek g¢alisanin daha genis kapsamli toplumsal normlara girmesini
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saglarken, Galperin’in (2002) refah iizerine odaklanmasi, durumun bir grup veya
Orgiite 0zgii olma egilimini vurgulamaktadir. Warren (2003), bu ve diger
kavramsallastirmalar1 sentezlemek ve acikliga kavusturmak icin yapici sapkin is yeri
davranisini, “referans grup normlarindan sapan; ancak hipernormlara uyan davranis”
seklinde tanimlamistir. Hipernormlar, kiiresel olarak gecerli olan inanglar ve
degerleri ifade etmektedir (Donaldson ve Dunfee, 1999). Daha kapsamli bir tanima
ulagmak i¢in, Vadera vd. (2013), bu tanimlari, “referans grubun yararna olacak
sekilde referans grubun normlarindan sapan, fakat hipernormlara uyan davranislar”

olarak birlestirmistir.

Yapici sapkin is yeri davranisina dair literatiir incelendiginde yapilan tanimlarin
birbirinden ti¢ sekilde farklilastigi goriilmektedir. Bu tanimlar; bir sonuca karsi
davranigin ifade edilip edilmemesine, davranisin veya sonucun “yapici” olma
sebeplerine ve davranisin veya sonucun “sapkin” olma sebeplerine bagli olarak

degiskenlik gostermektedir.

Bir sonuca karsi davranisin ifade edilip edilmemesi: Yapici sapkin davranisi bazi
arastirmacilar istisnai performans veya beklenmedik basari gibi ¢alisma sonuglarinin
Ol¢iimii ile tanimlarken (Pascale ve Sternin, 2005), digerleri istisnai davranisa
odaklanmaktadir (Akt; Spreitzer ve Sonenshein, 2004; Galperin, 2012). Baska bir
deyisle, bazilar1 olumlu sapmay1 tanimlamak i¢in davranislarin sonucuna atifta
bulunurken, digerleri davranisin kendisine atifta bulunur. Asagidaki Tablo 1.1°de

davraniglar ve sonuglarina dair sapkin davranisin tanimlar1 yer almaktadir.
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Tablo 1.1: Sapkinhgin amacina gore pozitif sapkinhigin tammmlari

Davrams

Sonuc¢

Diizenli

Sapkin

Diizenli

Sapkinlik yok

A. Beklenmedik basar1 ya da
esit dis kosullar altinda
beklentilerden ya da
normlardan pozitif olarak

sapan diger sonuglar

Sapkin

B. Bir referans grubun
normlarindan sapan; ancak
amaci ve hipernormlara uyumu
acisindan pozitif olan kasitl

davranisg

C. Bir referans grubun
normlarindan sapan; ancak
amaci ve hipernormlara uyumu
acisindan pozitif olan ve

beklenmedik basariya ya da

beklentilerden pozitif olarak
sapan diger sonug¢lara neden

olan kasitl davranis

Kaynak: Mertens, Recker, Kohlbom ve Kummer (2016:32)

Davranis veya sonucun “yapict” olma sebebi: Davranisa odaklanan tanimlar, yapict
sapkinligin olumlu yoniinii kavramsallastirma bi¢imine gore degismektedir.
Davranigin yapici olarak degerlendirilebilmesi igin Galperin (2012) ve Spreitzer ve
Sonenshein (2004) davranigin sergilenmesinde algilanan pozitif bir niyetin sapma
yonil i¢in yeterli oldugunu ileri stirmiislerdir. Vadera vd. (2013) ise davranisin yapici
olarak degerlendirilebilmesinin; orgiit, referans gurup ve Orgiit iiyeleri iizerinde
olumlu bir etki birakmasi ile miimkiin olabileceginden bahsederken Seidman ve Mc
Cauley (2008) ve Cohn (2009) bunun performans veya basar1 {izerinde stratejik bir

etki gerektirdigini savunmaktadir.

Davranis veya sonucun “sapkin” olma sebebi: Sapkin davranig Seidman ve Mc
Cauley (2008) tarafindan sapkin kavrami istatistiksel anlami ile ele alinmis ve
“cogunlugun dahil olmadig1 ya da kendi i¢inde veya sonuglarinda ortalamadan kayda
deger bicimde farkli olan davranis” seklinde tanimlanmistir (Seidman ve Mc Cauley,
2008). Bununla birlikte bazi arastirmacilar sapkin davranigi, orgiitsel normlardan
ayrilma olarak nitelendirmislerdir. Orgiitsel normlar, orgiitlerdeki davramslari

diizenleyen resmi ve resmi olmayan kurallardir (Bennett ve Robinson, 2000).
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Yapici sapkin is yeri davranisi, ¢cok boyutlu ve karmasik bir olgudur. Kapsamli bir
literatiir aragtirmasi, bir dizi istege bagli ve olumlu davranigin pozitif sapma olarak
gosterilebilecegini 6ne siirmektedir. Bu davranislar; sorumluluk alma, ekstra rol
davranigi, yaratict performans, ses ¢ikarma, konu benimsetme, ihbarcilik, prososyal
davranig, toplum yanlis1 kural esnetme davranisi ve karsi rol davranigi olarak ifade
edilen referans gurup normlarindan sapan ancak fayda saglayan ve hipernormlara
uygun davraniglardir (Vadera vd., 2013). Yapict sapkin davranislarin, yikici sapkin
davraniglarin aksine ¢ogunlugun ve azinhigin goriislerini kutuplastirmaktan ziyade,
goriis ¢esitliligini arttirmada olumlu bir etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir
(Hanke ve Saxberg, 1985). Tablo 1.2°de yukarida bahsi gegcen davranislarin tanimlari
ile her davranisin yapici sapkin igyeri davranisi tanimi ile Ortlisen taraflart ayrintili

olarak gosterilmektedir.
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Briff ve Motowidlo (1986), yardim etme, paylasma, is birligi yapma ve goniillii olma
gibi davraniglari, toplum yanlist davranis bigimleri olarak ele almaktadir. Diger
toplum yanlis1 davranislar gibi (6r. orgiitsel vatandaslik davranisi, kurumsal sosyal
sorumluluk, ses ¢ikarma davranisi, ihbarcilik (bilgi ugurma) ve yaraticilik/yenilik)
yapict  sapkin  davramiglar da toplum yanlisi  davraniglar  kategorisinde
degerlendirilebilmektedir (Spreitzer ve Sonenshein, 2004; Galperin, 2012). Ancak,
bu yapilar, ayn1 kategoride yer alsalar da yapici sapkin is yeri davranislari, bazi
yonleriyle onlardan ayrilir. Ornegin, orgiitsel vatandaslik davranis1 ve yapict sapkin
is yeri davranisi, nitelikleri bakimindan benzer olmakla birlikte, mevcut rol
beklentilerinin Gtesine gegen Orgiitsel vatandaslik davraniginin pasif bir niteligi
vardir. Bagka bir deyisle, orgiitsel vatandaslik davranigi, orgiitsel ve idari normlara
ve kurallara uymay1 gerektirirken yapici sapkin is yeri davranisi, ¢alisanlarin norm
ihlaline kars1 proaktif eylemlerini gerektirir (Vadera vd., 2013). Proaktif davranislar,
“mevcut kosullarin iyilestirilmesinde inisiyatif kullanmak veya yeni kosullar
yaratmak, mevcut kosullara pasif olarak uyum saglamak yerine statilkoyu zorlamak”
olarak tanimlanmaktadir (Crant, 2000). Buna gore, yapici sapkin is yeri davranist
sergileyen calisanlarin digerlerine kiyasla risk alma egiliminin daha yiiksek olmasi
beklenebilir. Benzer sekilde ihbarcilik yikict sapkin igyeri davranisi olarak
algilanabilirken, pozitif olarak da nitelendirilebilir. Aslinda bu algi, biiyiik 6l¢iide s6z
konusu c¢alisan tarafindan orgiitsel sugun ifsasin1 ¢evreleyen kosullara baglidir
(Galperin, 2012).

Calisanlarin is gereklerini asan davraniglar sergilemesi orgiit bilimlerinde kokli bir
gecmise sahiptir. Yonetim literatiirii, ¢alisanlarin daha genis ve daha proaktif roller
gelistirmelerine duyulan gereksinimin 6neminin altini ¢izmektedir (Lawler, 1994;
Parker, Mullarkey ve Jackson, 1994; Parker, Wall ve Jackson, 1997). Ciinkii daha
genis rolleri temsil eden ¢alisanlar, daha fazla sorumluluk almakta ve orgiitlerine
daha bagli olmaktadirlar. Buna ek olarak, bu bireyler kendilerinden beklenenin

Otesinde galisarak bilgi ve beceri kazanip kullanmanin faydasini goriirler (Parker vd.,
1997).

Calisanlarin, yenilik¢i ve ekstra rol davranmiglar1 sergileyecek sekilde is rollerini

tanimlamalar1 6nemli olmakla birlikte, bir orgiitiin siirdiiriilebilirligini saglamak i¢in
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tek bagina yeterli goriilmemektedir. Calisanlarin orgiitlerinde yapict degisim
yaratmak i¢in mevcut isleyise gerektifinde meydan okumaya istekli olmalari
onemlidir (Morrison ve Phelps, 1999). Giiniimiiz orgiitlerinde, orgiitsel islevlerin
yerine getirilmesinde, calisanlardan is tanimlar1 dogrultusunda beklenen rollerin

otesinde performans gostermeleri de beklenmektedir (Raelin, 1984).

Yapict sapkin davranis sergileyenler, orgiitiin kritik deger ve hedeflerini kabul
etmekle birlikte, amaglarmi1 gergeklestirmek noktasinda uyumlu ve segicidirler.
Secici uyumluluk, yapict sapkin davranisin merkezi olarak goriilmektedir (Dehler ve
Welsh, 1998; Akt; Galperin, 2002). Secici uyumlulukla orgiitiin normlarina zaman
zaman uymayan bireylerin, Orgiit lehine davranabilmeleri veya aykir1 bilis
kullanabilmeleri kastedilmektedir (Pepinsky, 1961; Akt, Galperin, 2002).
Gliniimiizde inovasyonun orgiitler i¢in artan énemi géz Oniine alindiginda, yapici ve
tiretken sapkin davranislar; yenilik¢i siiregler ve/veya iiriinler gelistirerek orgiitlerin
genel refahma katkida bulunabilirler (Kitchell, 1997). Orgiitsel normlar1 &rgiitiin
refahi i¢in ¢igneyen calisanlar, pozitif orgiitsel degisimin yenilik¢i kaynaklar1 ve
oncti aktorleri olarak degerlendirilebilirler (Galperin, 2012). Yeniligin rekabet
avantaj1 tizerindeki etkisinden dolay1 yapici sapkin davraniglar orgiitler i¢cin dnemli
bir unsurdur (Howell, Shea ve Higgins, 2005; Howell ve Higgins, 1990). Bir takim
orgiitsel kosullar nedeniyle orgiitler, yenilik yapma konusunda beklenen basariy1
gosteremeyebilirler (Galperin, 2012). Bu noktada ¢cogu biirokratik yapilarin ve sosyal
stratejilerin, istenen is davranislarini arttirma ve yapicit sapkin davranig egilimini
azaltma yoluyla is siireglerini kontrol etmek {izere tasarlandigindan s6z edilebilir.
Sik1 kontroller, orgiitsel rutinlerin olusturabilmesine ve devamli hale getirilmesine
yardimct olmasina ragmen yaratict gorev performanst baglaminda calisanin
potansiyelinin kaybolmasina neden olabilir. Bir baska ifade ile sik1 kontrol siiregleri
uygulandiginda, c¢alisanlarin rollerini daha genis bir sekilde tanimlamalar1 veya

beklenenin Gtesinde proaktif roller listlenme istekleri azalabilmektedir (Galperin,
2002).
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1.3.1 Yapia Sapkin Is Yeri Davramislarinin Boyutlar

Yapict sapkin is yeri davranigi, karmasik ve ¢ok boyutlu bir olgudur (Vadera vd.,
2013). Yapict sapkinlik kavrami, “kisiler arasi yapici sapkin davraniglar”,
“miicadeleci yapict sapkin davranislar” ve “yenilik¢i yapicit sapkin davranislar”

olmak tizere ii¢ boyutta incelenmektedir (Galperin, 2002).

Kisiler arast yapict sapkin davranisglar, kisileri, gruplar1 ve kisiler arasi iliskileri
etkileme potansiyeline sahip davranmiglardir. Galperin (2002), kisiler arasi yapici
sapkin davraniglari, “bireylere yonelik faydali eylemler” seklinde ele almaktadir.
Yapici sapkin davranislarin bu boyutu, bireylere yoneliktir ve orgiitsel siirecleri
tyilestirmek icin yonetimsel emirlere uymama, is arkadaslarina yapilan yanliglar1 ve

haksizliklar1 bildirmek gibi davraniglar1 icermektedir (Bodankin ve Tziner, 2009).

Miicadeleci orgiitsel yapici sapkin davraniglar, orgiitin mevcut normlarma veya
kurallarina karsi koyan ancak orgiite fayda saglayan davranislar1 ifade eder
(Galperin, 2002). Orgiitle ya da miisterilerle ilgili problemleri ¢ézmek ve orgiite
fayda saglamak adina prosediirlerin ihlal edilmesi, kurallarin ¢ignenmesi ya da
esnetilmesi suretiyle Orgiitsel normlarin ihlali bu kapsamdaki davraniglardan

bazilaridir.

Yenilik¢i yapict sapkin davraniglar, “orgiite yonelik, yenilik¢i, olaganin disinda
katma deger yaratan, faydali eylemler” olarak degerlendirilmektedir (Galperin,
2002). Orgiitiin refahina alisiimadik yollarla katkida bulunabilen bu tiir davranislar
(Yildiz vd., 2015), olumlu degisimlere neden olabilir ve olast degisimleri baslatmak
konusunda lokomotif gérevi gorebilir (Robbins ve Galperin, 2010). Rutin gorevler
icin yeni yontemler gelistirmek, is sirasinda ortaya ¢ikan problemlere alisilmisin
disinda ¢oziimler bulmak yapict sapkin davranigin bu formu igerisinde
degerlendirilir. Yenilik¢iligin rekabet avantaji iizerindeki etkisi goz Oniinde
bulunduruldugunda bu kategorideki davranislarin orgiitler i¢in 6nemi artar (Howell

vd., 2005).
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Yenilik¢i davranmak ve yaratici ¢oziimler iiretmek adina yapici sapkin davraniglar
sergileme egiliminde olan c¢alisanlar, is arkadaglar1 tarafindan kolaylikla
goriilemeyen performans bosluklarinin farkindadirlar. Bu tiir davraniglar sergileyen
calisanlar, 6nemli norm ve kurallar1 performans bosluklarini algiladiklar1 ve
sorunlarin iistesinden gelmek ve yaratict ¢oziimler liretmek istedikleri igin ¢ignerler
(Y1ildiz, 2015). Diger toplum yanlis1 davranislarla karsilagtirildiginda yenilik¢i yapict
sapkin davranislar, risk olmadan diisiiniilemez. Dolayisiyla, yenilik¢i yapici sapkin

davraniglar proaktif bir bakis agis1 gerektirmektedir (Yildiz, 2015).

Kisiler aras1 ve miicadeleci yapici sapkin davranislarin yenilik¢i sapkin davranislarla
karsilastirildiklarinda daha zorlayicit davranislart kapsadiklar goriiliir. Kisilerarasi
ve zorlayici sapkin davraniglarin aktorleri mevceut sistemi iyilestirmek i¢in muhalif
olma ve gorislerini dile getirme konusunda isteklidirler. Diger iki faktorden farkli
olarak yenilik¢i yapict sapkin davranislar ise yaraticiliga odaklanan yararl eylemleri
ifade ederler. Inovasyonun orgiitler i¢in 6nemi gdz Oniinde Oniine alindiginda
yenilik¢i yapict sapkinlar diger iki yapici sapkinlik bi¢imine kiyasla daha az tehdit
edici olarak goriilebilirler (Galperin, 2002).

1.3.2  Yapia Sapkin is Yeri Davramisim Etkileyen Faktorler

Yapict sapkin is yeri davraniglari, inovasyon ve orgiitsel degisimi kolaylastirmak
acisindan dnemli bir faktor olmasina ragmen bu davranisin Onciillerini tanimlayan
calisma sayist olduk¢a smirlidir (Spreitzer ve Sonenshein, 2004; Robbins ve
Galperin, 2010; Vadera vd., 2013). Literatiirde psikolojik miilkiyet (Chung ve Moon,
2011; Vandewalle, Van Dyne ve Kostova, 1995), kisilik ozellikleri (Bodankin ve
Tziner, 2009), kiiltiirel faktorler (Galperin, 2002) ve lider tiye degisimi (Tziner vd.,
2010) gibi unsurlarin yapici sapkin davranislar sergileme egilimi tizerine etkili
oldugundan bahsedilmektedir. Konuya bir baska agidan yaklasan Vadera vd. (2013)
s6z konusu faktorleri, icsel motivasyon, zorunluluk hissi ve psikolojik giiclenme
basliklar1 altinda bir araya getirmislerdir. Buna gore igsel motivasyon, kisinin yenilik
ve zorluklar1 arayip bulmaya, yeteneklerini genisletme ve kullanmaya, kesfetme ve
ogrenmeye dair dogal egilimi olarak ifade edilmektedir (Ryan ve Deci, 2000).

Zorunluluk hissi Blau’nun (1964) Sosyal Degisim Kuramina dayanmaktadir. Kurama

19



gore eger calisanlar oOrgiitlerini olumlu algiladiklarina, onun refahina katkida
bulunmak i¢in olumlu davranma zorunlulugu hissedeceklerdir (Blau, 1968).
Psikolojik giiglendirme ise bireyi bir sekilde destekleyen veya giiglendiren, onun
yapic1 sapmaya katilmasina izin veren sayisiz degiskenden birini ifade etmektedir
(Vadera vd., 2013). Benzer sckilde Appelbaum vd. (2007) tarafindan yapilan
aragtirmada psikolojik giiclendirmenin yapici sapkinligin énemli unsurlarindan birisi

oldugu ortaya konmustur.

Konuyla ilgili ¢esitli aragtirmalarda, ¢alisanlarin yapici sapkin davraniglar sergileme
egilimleri tlizerinde bireysel faktorlerin ve kisiler arasi farkliliklarin énemli bir rol
oynadigi vurgulanmaktadir (Bodankin ve Tziner, 2009; Galperin, 2002; Uysal ve
Erenler Tekmen, 2018). Bireysel faktorler, calisanlarin yapict sapkin davranislar
sergileme egilimi ve potansiyeli gostermesini etkileyen bireysel farkliliklart igerir.
Yapict sapkin davranislarda bulunma egilimini arttiran bireysel faktorlerden birisi rol
siirlarint  genisletebilme 6z yeterligidir. Bu 06zellik, bireyin yeni is yOntemleri
uygulamak gibi biitlinciil, kisiler aras1 ve proaktif gorevler iistlenebilecegine iliskin
inancini temsil eder. Yiiksek diizeyde rol sinirlarint genigletebilme 6z yeterligine
sahip olan ¢alisanlar, ¢alisma birimlerinde yeni rol ve gorevler iistlenme ve Orgiitiin
amaglarina katki saglama yoniinde kendilerine giivenirler (Kanten, 2016). Bu
baglamda Galperin’de (2002) calisanlarin daha genis rolleri yerine getirirken
kendilerine olan giivenlerinin yapict sapkin davraniglar sergileme egimleri iizerinde

etkili olacagini belirtilmektedir (Galperin, 2002).

Literatiirde c¢aliganlarin yapic1 sapkin davraniglar sergileme egilimine etkisinden
bahsedilen ve yaygin olarak ele alinan faktdrlerden biri de risk alma egilimidir
(Galperin, 2002; Morrison, 2006; Vadera vd., 2013). Bu kapsamda Morrison (2006),
yiiksek diizeyde risk alma egilimi ile kurallar1 ihlal etme arasinda istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif bir iligski olduguna isaret eder. Benzer sekilde Howell ve Higgins
(1990) risk almaya egilimli olan ¢alisanlarin kurallari ihlal etmeye daha egilimli
olduklarini ifade etmislerdir. Ciinkii 6rgiitsel normlara siki sikiya bagl kalmak orgiit
i¢in faydali olabilecek pozitif sapkin davraniglari 6nleyebilmektedir (Appelbaum vd.,
2007). Orgiitsel davranis literatiirii, psikolojik olarak giiclendirilmis calisanlarin risk
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alma ve Orgiitiin faydasina olacak sekilde orgiit normlarindan ayrilma egilimlerinin

daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (Spreitzer ve Mishra, 2002).

Yapici sapkin davranislarin onciillerinden birisi de ag kurma kabiliyetidir (Galperin,
2002; Vadera vd., 2013). Ag kurma kabiliyeti, calisanlarin orgiitsel degisimi
etkileyebilmek adina sosyal aglarin1 gelistirme ve kullanma konusundaki yetenekleri
olarak tanimlanmaktadir (Ferris, Treadway, Perrewe, Brouer, Douglas ve Lux, 2007).
Ag kurma kabiliyetleri yiiksek olan bireylerin yapici sapkin davranislar sergilemeden
once diger calisanlar ile is birligi yapmalari muhtemeldir (Vadera vd., 2013; Uysal
ve Erenler Tekmen, 2018: 440). Yapict sapkin davranislarin pozitif ya da negatif
olarak algilanmasi, bu eylemi yapan kisinin sahip oldugu ag kurma kabiliyetinin

yiiksekligine baghdir (Yildiz, 2015).

Yapici sapkin davranislarla iliskili olabilecegi diisiiniilen bir diger faktor bilgiye
erisimdir (Uysal ve Erenler Tekmen, 2018). Calisanlar orgiitsel stratejiler ve hedefler
hakkinda bilgi sahibi olduklarinda orgiite fayda saglayacak davranislarda bulunmak
icin daha donanimli hale gelirler. Bu nedenle bilgi paylasma davranisinin yapici
sapkinlikla iligkili olabileceginden bahsedilmektedir (Galperin, 2002).

Makyavelizm, etik yonelim, idealizm, disa doniikliik, proaktif kisilik, 6z- sayg1 gibi
bireysel belirleyicilerin de yapici sapkinlikla iligkili olabilecegi belirtilmektedir
(Vadera, 2013). Bununla birlikte sapkin davranislarin tek basina kisilik 6zelliklerine
atfedilemeyecegi agiktir (Appelbaum vd., 2007). Orgiitsel davrams alanindaki pek
cok arastirmaci, davraniglarin kisilik 6zellikleri ile ¢evresel 6zellikler arasindaki
etkilesimin bir sonucu oldugu konusunda hem fikirdir (Peterson, 2002; Bodankin ve
Tziner, 2009). Bir bagka ifade ile, bireysel farkliliklarin yaninda orgiitsel ¢evreye
iligkin kosullarinda yapict sapkin davraniglar sergileme egilimi tizerinde etkili
olacag1 ongoriilmektedir. Bu baglamda ele alinabilecek degiskenlerden bazilari is

ozerkligi, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giivendir.

Is 6zerkligi, bir isin planlanmasinda ve yerine getirilmesinde calisana saglanan
bagimsizigin ve karar verme oOzgiirliiiiniin derecesini ifade eder. Inovasyon

literatiirii 6zerkligin yapict sapkin davraniglar1 kolaylastirabilecegini ileri siirer.
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Yiiksek derecede Ozerklik, calisanlara rutinlerden ve prosediirlerden sapma firsati
vereceginden yapici sapkin davraniglar sergileme egilimini arttirabilir. Galperin
tarafindan yiiriitiilen bir ¢calismada is 6zerkliginin yenilik¢i yapici sapkinlikla iliskili
oldugu bulunurken aym ¢alismada is 6zerkligi ile kisiler aras1 ve miicadeleci sapkin

davraniglar arasinda bir iligskiye rastlanmamistir (Galperin, 2002).

Orgiitsel destek algis1 ¢alisanlarin, drgiitlerine olan katkilariin ve refahlarmm &rgiit
tarafindan Onemsenmesine dair genel algilar1 olarak degerlendirilmektedir
(Eisenberger vd., 1986). Orgiitleri tarafindan desteklendigini diisiinen calisanlar
kendilerini giivende hissetmekte ve verdikleri kararlarda orgiitlerinin arkalarinda
duracagma inanmaktadirlar (Ozdevecioglu, 2003). Calisanlar1 orgiit yararina
davraniglar sergileme konusunda daha istekli hale getiren orgiitsel destek algisi
(Wayne, Shore ve Liden, 2002), onlar1 yapici sapkin davranislar sergilemeye tesvik
edebilmektedir (Akt; Vadera vd., 2013). Bu konuda Kura vd. (2016), Appiah (2015)
ve Yalap ve Polatc1 (2019) calismalarinda orgiitsel destek algisinin yapici sapkin is

yeri davranisi tizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu bulgulamislardir.

Calisanlarin tutum ve davraniglarini sekillendiren en onemli unsurlardan biri olarak
degerlendirilen orgiitsel giivenin (Rubin, Bommer ve Bachrach, 2010), yapict sapkin
davranigin onciillerinden biri oldugu diislinilmektedir. Giiven, Orgiitsel ¢iktilar
tizerinde 6nemli ve olumlu etkilere sahip kilit bir degisken olarak kabul edilmektedir
(Avatefi Monfared, Mahdad ve Mir Jafari, 2012). Giivene dayali orgiit iklimi,
calisanlarin Orgiit yararina davraniglar sergileme istekliliklerini arttirabilmektedir
(Mishra, 1996). Literatiirde orgiitsel gilivenin yapict sapkin davraniglar iizerinde
pozitif yonde etkisinin oldugunu kanitlayan calismalara rastlanmaktadir (Kura vd.,

2016; Yalap ve Polat¢1, 2019; O’Neil ve Hastings, 2011).

Yapici sapkinligin temel nedenlerini gérev ve baglamsal o6zellikler (is arkadaslariyla
iligkiler, liderlik ozellikleri, kurumsal diizenlemeler vb.) kapsaminda ele alan
arastirmacilar da mevcuttur (Vadera vd., 2013; Mertens vd., 2016). Bu ¢ercevede
orgiit kiiltiiri ve iklimi, yonetsel davraniglar (Appelbaum vd., 2007), lider destegi
(Galperin, 2002) ve doniisiimcii liderlik (Vadera vd., 2013) de orgiitlerde yapici

sapkin davraniglar sergilenmesi olasiligini arttiran faktorlerden bazilaridir.
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1.3.3 Yapia Sapkin Is Yeri Davramislarinin Sonuclari

Yapict sapkin davraniglar, calisma gruplar1 ve oOrgiitiin geneli agisindan 6nemli
sonuglar dogurabilmektedir. Temel olarak, yapici sapkinlik gruba, degisim ig¢in
katalizor gorevi gorebilecek alternatif normlar sagladigindan degerli goriilmektedir
(Dahling ve Gutworth, 2017). Bu durum gruplarin daha iyi performans géstermesine
yol agabilmektedir (Vadera vd., 2013). Bununla birlikte, yapict sapkinligin sonuglari
karmasiktir ve biiyiik olgiide orgiitsel kosullara baglidir. Ornegin, bir calisma
grubuna yarar saglayan yapici sapkin davranislar, baska bir grup igerisinde
karmasaya neden olabilirler (Vadera vd., 2013). Ayrica bir kurali ihlal edenler, ihlal
eilen normlarin 6nemini anlamiyorsa, iyi niyetli baz1 yapici sapkin 6rnekleri yine de

olumsuz sonuglara yol agabilirler (Dahling ve Gutworth, 2017).

Yapict sapkin davraniglar, kural ve normlart c¢ignemeyi gerektirse de bu tiir
davraniglarin sergilenmesi 6rgiitiin hedeflerine ulasilmasina yardimci olma ve orgiite
fayda saglama potansiyeline sahiptir (Galperin ve Burke, 2006; Robbins ve Galperin,
2010). Ayn1 zamanda yapici sapkin davranis sergileyen calisanlar olumlu orgiitsel
degisime kaynaklik ederken (Yildiz, 2015), oOrgiitiin rekabet giiciiniin artmasina
yardimet1 olabilmektedirler (Galperin, 2012).

Yapict sapkin davraniglar sergileyen calisanlar farkli bakis agilarini daha etkili bir
sekilde biitiinlestirebilir, daha uyumlu yapilar ya da siirecler kurabilirler (Galperin,
2002). Bu durum orgiitii yaklasmakta olan sorunlara karsi uyararak (Robinson ve
Bennett, 1995), uygun c¢oziimlerin zamaninda hayata gegirilmesine yardimci
olabilmektedir. Bu yoniiyle yapict sapkin davranislar olumlu degisimler yaratabilme
ve gelecegi degistirmede ajan olarak hizmet etme potansiyeline sahiptirler (Robbins

ve Galperin, 2010).

Inovasyon literatiirii, islevsiz oldugu diisiiniilen prosediirlerle miicadele eden,
orglitsel normlar1 goniillii olarak ihlal eden calisanlarin 6nemli yenilik kaynaklar
olabilecegini ileri siirer (Galperin, 2002). Yapict ve tretken sapkinlar, yenilik¢i

stirecler / Uirtinler, hizmetler gelistirerek Orgiitiin genel refahina katkida bulunabilirler
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(Kitchell, 1997; Galperin, 2002). Yenilik¢ilik yeni fikirlerin ortaya atilmasi ve
uygulanmasiyla ilgili oldugundan, inovasyonun dogasi c¢ogunluk tarafindan
benimsenen mevcut siireclerden sapmay1 gerektirir (Galperin, 2002). Ancak bir¢ok
orglitte, sapma potansiyelini azaltmaya, is siireclerini denetlemeye yonelik biirokratik
ve sosyal stratejiler mevcuttur. Orgiitsel rutinlere bagh kalmak (Galperin, 2002)
calisanlardan gelecek yenilik¢i ve yaratict is fikirlerini engelleyebilmektedir
(Appelbaum vd., 2007). Oysaki orgiitsel normlar1 bilingli olarak ihlal eden yaratici
ve inovatif calisanlar, firma i¢in yararli olabilecek teknikler ve teknolojiler
gelistirerek rekabet avantajina katkida bulunabilirler (Appelbaum vd., 2007
Bodankin ve Tziner, 2009; Tziner vd., 2010).

Yapici sapkin davraniglarin sonuglart konusunda daha fazla calismaya ihtiyag
duyulsa da, yapict sapkinligin, orgiitler lizerinde istenen, giiclii etkileri olabilecegi

aciktir (Dahling ve Gutworth, 2017).
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BOLUM 2
CALISMANIN TEMEL KAVRAMLARI

Bu boliimde, calismada yer alan orgiitsel giiven, algilanan orgiitsel destek ve 6z

yeterlik kavramlarina iliskin literatiiriin incelenmesi hedeflenmektedir.

2.1 Giiven Kavram

Iliskilerde isbirligini tesvik etmenin etkili bir araci olarak degerlendirilen giiven
olgusu (Doney ve Cannon, 1997; Morgan ve Hunt, 1994), taraflar arasindaki
etkilesimin artmas1 ve iliskilerin giiglenmesi adina énemli bir unsurdur (Oriicii ve

Kambur, 2017; McElroy, 2002).

Orgiitlerdeki problemler ve basarisizliklar bircok durumda mali, politik ve finansal
problemlerle iligkilendirilse de, giiven eksikligi de etkinlik ve verimligin azalmasina,
problemlerin biiyiimesine ve basarisizliklara neden olabilen 6nemli bir unsurdur.
Giiven kavraminin Orgiitsel anlamda 6nemli bir role sahip olusu, literatiire “Orgiitsel
giiven” kavramini dahil etmistir. Bu noktada Orgiitsel gliven kavraminm

aciklayabilmek i¢in oncelikle “gliven” kavramini agiklamak daha dogru olacaktir.

Insanlik tarihinden giiniimiize kadar sosyal iliskilerin odaginda yer alan giiven,
olgusu felsefe (Baier,1986; Hosmer,1995), sosyoloji (Strub ve Priest, 1976; Lewis ve
Weigert, 1985), sosyal psikoloji (Lindskold, 1978; Deutsch, 1960), ekonomi
(Williamson, 1993; Coleman, 1990; Dasgupta, 1988), yonetim (Lane ve Bachman,
1996; Gulati, 1995) ve pazarlama (Dwyer, Schurr, ve Oh, 1987; Anderson ve Weitz,
1989; Moorman, Zaltman, ve Deshpande, 1992) gibi farkli bilim dallarinda dikkat
¢ekmis ve bir ¢ok arastirmaya konu olmustur (Akt; Doney ve Cannon, 1997). Bu
durum giiven kavraminin genis bir tanim yelpazesine sahip olmasini beraberinde
getirmistir. Tablo 2.1°de davranig ve yonetim literatiiriindeki gliven tanimlarindan

bazilarina yer verilmektedir.
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Tablo 2.1: Giiven tanimlari

Yazar Yil Tanim

Blau 1964 | Istikrarl sosyal iliskiler i¢in zaruri olan; insan iliskilerine
dayanan “ortak bir nitelik” olmas1 inancindan hareketle,
oncelikle sosyal iliskiler icin gerekli, bireysel ve hesap
verici olmaktan ziyade esasen toplumsal ve normatif bir
kavramdir.

Frost, Stimpson ve | 1978 | Kisinin, bagka bir kisi ya da grubun davraniginin fedakar

Maughan ve kisisel olarak faydali olacagina dair beklentisidir.

Cook ve Wall 1980 | Bir kisinin karsi tarafin iyi niyetlerini benimsemeye, s6z
ve eylemlerine giiven duymaya ne kadar istekli
oldugudur.

Sitkin ve Roth 1993 | Bir kisinin, karsi tarafin istenen bir eylemde bulunma
olasiligina iligkin inanclar1 ve beklentileridir.

Hosmer 1995 | Bir olayin sonucu ile ilgili, kisinin iyimser beklentisidir.

Fukuyama 1995 | Ortak paylasilan norm ve degerlere dayali; diizenli,
diiriist ve yardima hazir davranis beklentisidir.

Mayer, Davis ve | 1995 | Kisinin, herhangi bir kontrol etkisi olmadan, karsisindaki

Schoorman kisinin davraniglarinin kendi beklentilerini karsilayacak
yonde gelistirecegine dair inang duymasi ve bu inang
dogrultusunda kars: tarafin eylemlerine kendini savunma
geregi duymadan agik olusudur.

Mishra 1996 | Bir tarafin yetkili, giivenilir, ag¢ik ve ilgili oldugu
inancina dayanarak diger tarafa karsi savunmasiz olma
istegidir.

Robinson 1996 | Bir kisinin gelecekteki eylemlerinin yararli, olumlu ya da
en azindan =zararli olmayacagina dair beklentileri,
varsayimlari ya da inanglaridir.

Cummings ve | 1996 | Baska bir grubun firsatgilik yapmayacagina, iliskilerde

Bromily diiriist olup vaatlerine uygun davranmak konusunda iyi
niyetli ¢aba harcayacagina dair olusan beklentilerdir.

Rousseau, Sitkin, 1998 | Bagkalarinin niyetleri veya davranislari ile ilgili olumlu

Burt ve Camerer beklentilere dayanarak savunmasizligi kabul etme
niyetini i¢eren psikolojik bir durumdur.

Luhmann 2000 | Yalnizca kisilerin, digerleri hakkindaki inanglarimi degil,
aynt zamanda bilgiyi eylem igin bir temel olarak
kullanma istekliligidir.

Potter 2002 | Giivenilen kisiye bagli olmayi, sizi ugratabilecekleri olasi
hayal kirikliklarina ya da ihanetlere karsi savunmasiz
olmay1 ve risk almay1 iceren, gli¢ dengelerini degistiren
iligkisel bir erdemdir.

Young ve Daniel 2003 | insanlar arasinda yakin iliskiler kurma imkan1 saglayan
ayni zamanda psikoloji ve gelisim i¢in de gerekli olan bir
olgudur.

Dani, Burns, | 2006 | Bireyin (ya da grubun) baska bir kisinin (ya da grubun)

Backhouse ve hem acgik hem de isti kapali taahhiitlere uygun

Kochhar davranmak i¢in 1iyi niyetli cabalar1 olduguna dair

inancidir.
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Literatiirde gecen giiven tanimlar1 incelendiginde “beklenti”, “savunmasizlik”, “risk”
ve “belirsizlik” gibi baz1 ortak yonler dikkat ¢cekmektedir. Beklenti, kisinin bir seyin
olma ihtimaline yonelik varsayimina atifta bulunmaktadir (Ciiceloglu, 1996). Bu
ihtimal olumlu ya da olumsuz olabilmekte ve bireylerin davranislarini etkilemektedir
(Ulgen, 1994). Beklenti ayn1 zamanda belirsizlik icermektedirdir. Bireyin bekledigi
seyin istedigi gibi sonu¢glanmama ihtimaline ragmen giivenmesi, beraberinde “risk”i
getirmektedir (Agca ve Kandemir, 2008). Diger yandan risk, beklenen seyin
gergeklesmemesi ihtimaline karst da kisiyi hazirlamaktadir. Kisi kars1 tarafa
giivendiginde bir anlamda “savunmasiz” olmayi tercih etmektedir. Giiven iliskisinin
kurulabilmesi igin taraflarin ¢ikarlar1 konusunda birbirlerine bagimli olmalar1 ve
olumsuz sonuglara karsi risk almalar1 savunmasizlik anlamina gelmektedir. Boylece
kisi kars1 tarafa giivenerek kendi savunmasizligint da yaratmis olmaktadir (Cetinel,

2008). Bu yoniiyle savunmasizlik, giiveni agiklayan en dnemli olgulardan birisidir.

2.2 Giiven Kavraminin Siniflandirilmasi

Giliven olgusu farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde siniflandirilmistir.

Takip eden kisimda literatiirde 6ne ¢ikan giiven tiirlerine deginilecektir.

2.2.1 Lews ve Weigert’in Giiven Siniflandirmasi

Lewis ve Weigert (1985)’a gore giiven, sosyolojik bir kavram olup, toplumsal

deneyimlerle birlestirilen farkl bilissel, duygusal ve davranigsal boyutlara sahiptir.

Biligsel Giiven: Gliven, kisiler ve orgiitler arasinda giivenilir, giivenilmez ve bilinmez
ayrimina gotiiren biligsel bir siirece dayanmaktadir. Biligsel temelli gilivene gore
kisiler kime gliveneceklerini biligsel olarak secerler ve bu secimlerini iyi nedenlere
baglayarak yaparlar (Kalemci Tiiziin, 2007). Luhmann giivenin bilissel temelini
"giiven i¢inde giiven" olarak agiklamaktadir (Lewis ve Weigert, 1985). Burada
bahsedilen, kisilerin baskalarimin gilivendigi varsayimi ile giiven duymasidir

(Kalemci Tiiziin, 2007).
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Duygusal Giiven: Gilivenin sosyolojik altyapisi, biligsel temelini tamamlayan
duygusal bir zemin iizerine kurulmustur. Giivenin duygusal bileseni, taraflar arasinda
duygusal bir bag olusturmaktadir. Giiven, yogun duygusal yatirimlarin yapilabilecegi
sosyal bir ortam yarattigindan giiven konusunda hayal kirikligina ugramak, kurulan
iligkinin temeline zarar verebilmektedir (Lewis ve Weigert, 1985). Her tiir giiven
iliskisinde duygusal bir yon bulunsa da, bu yon kisilerarasi yakin iliskilerde daha agir
basmaktadir. Ayn1 zamanda karsilikli ve nesnel olan giiven olgusunun bu boyutu

biligsel temele de katkida bulunmaktadir (Lewis ve Weigert, 1985).

Davranissal Giiven: Giivenin davranisa doniisebilmesi i¢in bilissel ve duygusal
acidan destelenmesi gerekmektedir. Bu baglamda davranigsal giivenin biligsel ve
duygusal giivenle iliskili oldugu sdylenebilir (Seger, 2009). Davranigsal giiven
boyutunda kisi, kars1 tarafin sorumluluklarini yerine getirecek sekilde davranmasini
bekleyerek risk almaktadir (Tamer, 2012). Giivenen tarafin tavirlarinin davranisa
doniligmesi, giivenin biligsel temellerinin olugmasina yardim ermektedir (Lewis ve
Weigert, 1985). Bu durumu, baskalarimin bize giivendiklerini gdsteren tavirlar
sergiledigini gérmemiz durumunda onlara daha fazla glivenmemizle, glivensiz bir
hava yaratildiginda da giivensiz hale gelerek karsilik veriyor olmakla agiklamak

miimkiindiir (Lewis ve Weigert, 1985).

2.2.2 Mc Allster’ 1in Giiven Simiflandirmasi

Mc Allister (1995)’in giiven smiflandirmasi, Lewis ve Weigert’in siniflandirmasina
benzemekle birlikte, arastirmaci giiveni duygusal ve bilis temelli olmak tizere iki

boyutlu olarak ele almistir.

Mc Allister'e (1995) gore, bilissel giiven; karsi tarafin giivenilir, diiriist, ongoriilebilir
ve adil davranacagina dair inanci ya da beklentiyi ifade etmektedir. Bireyler karsi
tarafa giivenebilmek icin bir takim sorumluluklarin yerine getirilmesini beklerler.
S6z konusu beklentiler, kime giivenilecegini belirlemenin gercek temellere
dayandigin1 gostermektedir (Tamer, 2012; Kramer, 1999). Cogu zaman geg¢mis

deneyimlerden elde edilen bilgilerle olusan bu temel, kisilerin isteki yetkinlikleri,
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tutarliliklari, sadakatleri ve adil tavirlartyla beraber biligsel siiregleri etkilemektedir

(Tamer, 2012).

Iliskilerde davranislar1 &ngoriilebilir kilan dis faktorler, iliski igerisinde olan
taraflarin giidiileriyle ilgili fikir vermektedir. Mc Allister’a gore (1995) duygusal
giiven, diger tarafin refahi i¢in dostluk, sevecenlik veya gercek ilgi gibi daha temel
duygular1 icermektedir. Duygusal baglilik ve karsilikli iyl niyete dayanan duygusal
temelli giiven, giivenin bilesenleri olarak ifade edilen; ilgi, endise, yardimseverlik ve
comertlik gibi tutumlar1 da en iyi sekilde ifade etmektedir (Tamer, 2012). Bireyleri
birbirine baglayan duygusal baglar, giiven i¢in bir temel olugturmaktadir. S6z konusu
duygusal baglar kisilerin birbirlerini anlamasina yardimei olmakta ve giivensizlik
konusunda fazla kaygi duymadan birbirlerine karsi acik olmaya tesvik etmektedir.
Bu giiven tiirii ile ortaya ¢ikan sosyal samimiyet, paylasilan degerlerin, algilarin ve

zihinsel modellerin gelistirilmesine yardime1 olmaktadir (Mc Allister, 1995).

2.2.3 Shappiro, Sheppard ve Cheraskin Giiven Siniflandirmasi

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992) giivenin ii¢ boyutlu oldugunu ileri siirmiis,
bu boyutlari; hesaplanmis giiven, bilgiye dayali giiven ve 6zdeslesmeye dayali giiven
olarak adlandirmistir. Giiven tiirleri ardisik bir sekilde birbirlerine baglidirlar ve bir
diizeyde giiven olgusuna erisilmesi diger diizeydeki giiven olgusunun gelisime neden

olmaktadir (Ugurlu, 2018: 168).

Shapiro, Sheppard ve Cheraskin (1992)’nin davranigin tutarliligini saglama iizerine
kuruldugunu iddia ettigi hesaplanmis giiven, kisinin bagkalari ile ilgili olarak olumlu
bir beklenti i¢ine girdigi kisisel olmayan etkilesimlere dayanmaktadir (Akt: Lewicki
ve Wiethoff, 2000). Bir baska deyisle ile hesaplanmis giiven, etkilesimlerdeki akilci

se¢imlere isaret etmektedir (Rousseou vd., 1998).

Lewicki ve Wiethoff (2000)’a gore, orgiitler bireyleri Odiil/ceza sistemi ile
calistirmaya meyillidirler. Bu tiir ¢evrelerde giiven ortaminin yaratilabilmesi igin
taraflarin  tutarli davranmalar1 ve verdikleri sozleri tutmalari beklenmektedir

(Lewicki ve Wiethoff, 2000). Bireylerin ekonomik ¢ikarlari dogrultusunda motive
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oldugu inancindan hareketle, hesap temelli giliven iligkilerinde ¢alisanlarla isbirligi
yapabilmek adina ekonomik tesvikler ya da gilivenin ihlal edilmemesi i¢in s6zlesmeli
yaptirimlar s6z konusu olmaktadir (Kadefors, 2004). Barber (1983)’a gore
hesaplanmis giivende algilanan pozitif niyetler sadece caydiriciligin varhigindan
degil, ayn1 zamanda taraflarin yetkinlikleri ve kendileriyle ilgili verdikleri dogrulugu

onaylanabilen bilgilerden kaynaklanmaktadir (Rousseu vd., 1998).

Bilgi temelli giliven, baskalarinin nasil davranacaklarmin dogru tahmin edilip
bilinmesiyle ortaya c¢ikmaktadir. Giivenin bu boyutunda caydiriciliktan ziyade
taraflarin birbirleriyle ilgili ge¢mis deneyimleri 6nem kazanmaktadir. S6z konusu
deneyimler, kisiye bilgi sahibi olma ve davranislar1 dogru tahmin edebilme yetisi
kazandirmaktir (Lewicki ve Bunker, 1996). Bilgiye dayali giivenin bilgi,
ongoriilebilirlik ve dogru tahmin olmak iizere ti¢ 6nemli unsuru bulunmaktadir
(Kalemci Tiziin, 2007). Bilgi, bireyin 6ngoriilebilirligi yoluyla giivene katkida
bulunmaktadir. Ongoriilebilirlik, birey tarafindan kars: tarafin davranislarinin tahmin
edilebilirligi olarak agiklanmakta ve giiveni artirmaktadir. Dogru tahmin ise
iligkilerde diizenli iletisim ile davranislarin anlagilmasini ve iliskilerin gelismesini

miimkiin hale getirmektedir (Lewicki ve Bunker, 1996).

Kimlik temelli giiven olarak da adlandirilan 6zdeslesme temelli giiven ise karsi
tarafin istekleri ve niyetleri ile empati kurmaya dayanmaktadir. Ozdeslesme temelli
giivende, taraflar empati yapmakta, birbirlerinin isteklerini anladiklari, kabul ettikleri
ve takdir ettikleri i¢in gliven ortami olugmaktadir (Lewicki ve Bunker, 1996). Bu
giiven tiirli, hesaplanmis giiven ve bilgi temelli glivene yonelik eylemlerle olusmakta
ve taraflar birbirlerinin ihtiyaglarini, segimlerini bildiginde, tahmin ettiginde

gelismektedir (Kalemci Tiiziin, 2007).

2.3 Orgiitsel Giiven Kavram

Bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan gelismelerle birlikte ortaya c¢ikan yeni
ekonomi ve oOrgiit formlar1 gliven olgusunun isletmeler i¢in Gnemini arttirmistir.
Geleneksel yonetim bigiminin biirokratik ve formel diizenlemeleri, yerini daha fazla

isbirligini gerektiren, sorumluluklarin paylasilmasini 6ngdren, ¢alisanlarin inisiyatif
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kullanmasinin Oniinii acan ve risk almasini saglayan yonetim anlayislarina
birakmistir (Ugurlu, 2018: 166). Bahsedilen nedenlerle giiven konusu, sosyal
iliskilerde oldugu kadar orgiitlerde de hem kurumsal acidan hem de calisanlar
arasinda koordinasyon saglanabilmesi ac¢isindan giderek daha fazla Onem
kazanmustir. Orgiitsel giiven, 6rgiitiin uzun vadeli istikrarinda ve {iyelerinin refahinda
onemli bir bilesen olarak goriilmektedir (Cook ve Wall, 1980). Bu baglamda Taylor
(1990), orgiit igerisindeki giiven ortaminin yonetimi kolaylastirdigini, risk almay1
tesvik ettigini, kaynaklarin etkin kullannomini kolaylastirdigimi ve Orgiitiin tiim
faaliyetlerini etkiledigini belirtmektedir (Anisuzzaman, 2012). Orgiitler i¢in hassas
bir konu olan giiven, kurumsal performansi etkileme potansiyeline sahiptir ve gliven
literatiirlinde gilivenin bireysel tutumlarin ve Orgiitsel performansin belirleyicisi
oldugunun alti1 ¢izilmektedir (Zand 1997; Dirks ve Ferrin, 2001; Davis,
Schoorman, Mayer ve Tan; 2000). Birgok arastirmaci yonetim ve orgiitsel davranis
bilimlerindeki son gelismeler ile birlikte bireysel ve orgiitsel etkinligi siirdiirmek
adina orgiitsel giivenin Orgiit, calisan ve orgiit- ¢alisan iliskisi {izerindeki etkisini
dlgmeye, orgiitsel degiskenlerle iliskisini anlamaya caligmaktadir. Orgiitsel giiven;
orgiitsel rolleri, iligkileri, deneyimleri ve karsilikli bagimliliklara dayanan bir¢cok
orgiit tiyesinin niyet ve davraniglariyla ilgili olumlu beklentileri ifade etmektedir
(Shockley-Zalabak, Ellis ve Cesaria, 2000).

Konuyla ilgili olarak, Gilbert ve Tang (1998), orgiitsel giiven ile orgiitsel iletisimin
arasinda giicli ve olumlu bir iliski bulmustur. Andrews (1994), c¢alisanlarin
psikolojik olarak giiclenmesinin karsilikli giiven ortamindan kaynaklandigindan
bahsetmektedir (Akt: Laschinger, Finegan, Shamian ve Casier, 2000). Podsakoff,
Mackenzie ve Bommer (1996) orgiitsel giivenin, is tatmini, orgiitsel baglilik, rol
aciklig1 ve rol performansiyla iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Dirks ve Ferrin
(2001) orgiitsel giiven ve bagllik, is tatmini, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve
performans gibi isle ilgili tutum ve davraniglar arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski bulundugunu belirtmislerdir. Orgiitsel giiven ile ilgili literatiirde, giivenin; etkin
ticari isleri kolaylastirdigina (Nooteboom, 1996; Williamson, 1993), misteri
memnuniyetine olumlu katkilar sagladigina (Doney ve Cannon 1997; Morgan ve
Hunt 1994), ¢alisanlarin motivasyon ve bagliligini arttirdigina (Brockner vd., 1997)

iliskin bilimsel kanitlara da rastlanmaktadir.
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Orgiitlerde giiven ortami, miizakerelerdeki belirsizligi 6nemli 6lciide azaltarak
taraflar arasindaki isbirligini gelistirebilmektedir (Bromiley ve Cummings, 1995;
Dirks ve Ferrin, 2002). Orgiit igerisinde islevsel olmayan ¢atismalar1 azaltan giiven,
islem maliyetlerini diistirmekte, gorev gruplarinin hizli ¢oziimler bulmasina yardime1
olmakta (Meyerson, Weick ve Kramer, 1996) ve etkili kriz yonetimi saglamaktadir
(Akt; Rousseau vd., 1998). Orgiit stratejilerinin daha etkili uygulanmasina,
koordinasyonu saglanmasina (Mc Allister, 1995) ve ¢alisma takimlarinin daha etkili
olmasina katki saglayan orgiitsel giiven, bireylerin Orgiitsel iligskiler ve davranis
aglar1 hakkinda sahip olduklar1 beklentileri ifade etmektedir (Shockley-Zalabak, Ellis
ve Winograd, 2000).

Mishra ve Morrisey (1990), agik iletisimin, duygularin, kritik bilgilerin
paylasilmasinin ve calisanlarin kararlara katiliminin tesvik edilmesinin orgiitsel
giiveni artirdigin1 savunmaktadir. Waterman (1987) ve Gambetta (1988) ozellikle
kiiresel ekonominin belirsizliginin ve rekabetin zorlasmasinin, gliveni, orgiitiin uzun
vadeli basaris1 ve siirdiiriilebilirligi agisindan 6nemli bir faktor haline getirdigini
vurgulamaktadir (Akt; Saruhan, 2013). Dolayisiyla orgiitsel giivenin is iliskilerini
uyumlu hale getirmenin yaninda orgiitiin rekabet giiciinii gelistirdiginden de soz

edilebilir (Ning, Jin ve Mingxuan, 2007).

Gliven, fikirleri, bilgileri ve hisleri paylagmanin bir sonucu olarak etkili karar verme
ile iligkilidir (Mishra ve Morrisey, 1990). Giiven derecesinin yonetimin felsefesine,
orgiitsel eylem ve yapilara, calisanlarin karsilik beklentilerine bagli oldugu
sOylenebilir. Ayni zamanda orgiitsel giiven, Orgiitiin tim iyelerinin katilimiyla
olusturulmas1 gereken psikolojik bir ortam olarak diisiiniilebilir (Kara, Giines ve

Aydogan, 2015).

Orgiitsel giiven bir anlamda 6rgiit ici giiveni vurgulamaktadir. Bu baglamda bazi
arastirmacilar giiven konusunda caligsanlar ve iist diizey yoneticiler arasindaki iliskiye
odaklanirken, bazilar1 ¢alisanlarin birbirleri ile olan iligskisine odaklanmiglardir
(Dirks ve Ferrin, 2002). Bu baglamda Mc Cauley ve Kuhnert (1992) giivenin orgiit

icerisinde yatay ve dikey yonlii olarak olustugunun altin1 ¢izerek; yatay giiveni,
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caliganlar arasindaki giliven iligkisi, dikey giiveni de calisanlar ve yoneticileri
arasindaki giiven iliskisi olarak ele almislardir (Akt: Ozyilmaz, 2010). Nyhan ve
Marlowe ise (1997) orgiitsel glivenin yoneticiye giiven ve Orgiite giiven olmak {izere
iki yoniiniin bulunabilecegini belirtmektedir (Akt: Simha ve Stachowicz-Stanusch,
2015).

Orgiitsel giiven, kisi, grup ve orgiit olmak farkli diizeylerde ortaya cikabilir. Kisi
diizeyinde giiven, calisanlarin ilk defa yeni biriyle etkilesime girmeleriyle ortaya
¢ikmaktadir. Giiven insan iligkilerinin dinamik bir yoniinii olusturmakta ve zaman
icinde etkilesimlerle gelismektedir (Hoe, 2007). Grup diizeyinde giiven, grup tiyeleri
arasindaki iligkileri zenginlestirerek isbirligini ve bagliligi arttirabilmektedir (Mc
Allister, 1995). Karsilikli baglilik, istikrar, uzun vadeli iliskiler temelinde gelisen
giiven ortaminda calismayr kolaylasmaktadir (Anderson ve Weitz, 1992). Orgiit
diizeyinde giiven, koordinasyonu ve kontrolii etkileyerek, bireysel ve oOrgiitsel

eksikliklerin tistesinden gelmeye yardimci olabilmektedir (Hoe, 2007).

2.3.1 Orgiitsel Giivenin Bilesenleri

Orgiitsel giiven, kisinin iginde bulundugu duruma goére degisen farkli bilesenlerden
olugmaktadir. Bu baglamda Mishra (1996), yetkinlik, agiklik ve diiriistliik, ilgililik ve

itimat edilirlik olmak tizere dort bilesenden bahsetmektedir.

Yetkinlik: Bir orgiitiin hedeflerine ulasma becerisini (Shockley-Zalabak ve Moraella,
2011), orgiit igerisinde verilen gorevleri yerine getirebilmek i¢in gerekli olan teknik
ve kisisel becerileri ifade etmektedir (Ugurlu, 2018: 166). Bu bilesen yoneticinin ve
calisanlarin verimliligi yaninda oOrgiitiin rekabetle basa cikabilmesi ile de ilgilidir
(Mishra, 1996). Rekabetle basa c¢ikabilme ise, yeni {irtinleri hizli bir sekilde yaratma,
rekabetgi baskilara cevap verebilme ve yeni pazarlar bulma gibi faktdrlere baghdir

(Johnson, Shelton ve Yates, 2012).

Aciklik ve diiriistliik: Diisiincelerin ve bilgilerin 6zgiirce digerleriyle paylasilmasini,
paylasilan bilginin miktarmin ve dogrulugunun yani sira bu bilgilerin ifade edilis

seklini icermektedir. Calisanlar, orgiitlerin isle ilgili sorunlar1 nasil ele aldigina ve
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alman  kararlarin  birey olarak kendilerini nasil  etkileyecegine  dair
bilgilendirilmelerine gore oOrgiitleri agik ve diiriist olarak degerlendirebilmektedirler
(Shockley-Zalabak ve Moraella, 2011). Bu baglamda, bir yoneticinin en onemli
sorumluluklarindan birisi, orgiit i¢inde aciklik algisinin olusturulmasidir (Uslu ve
Oklay, 2015). Calisanlar, yoneticilerinin Orgiitsel sorunlart samimi bir sekilde
ilettiklerine inandiklarinda, giivensizlikleri veya belirsizlikleri azalmaktadir (Mishra
ve Sprietzer, 1998). Ciinkii orgilite dair Onemli bilgilerin ¢alisanlarla agikca
paylasilmasi, ¢alisanlara yonetimin amaglar1 ve dinamikleri hakkinda daha net bir
cerceve cizmektedir. Bu tiir uygulamalar, calisanlar glivensizlik ve siiphe duygular
ile stirekli mesgul etmekten ziyade isle ilgili hedeflerine odaklanmalarina yardimei

olabilmektedir (Ugwu, 2009).

IHgililik: Calisanlarin yoneticilerinin yardimsever, hosgoriilii, giivenilir ve empati
kurabilen kisiler olduklarma dair inanglarini yansitmaktadir (Dammen, 2001).
Bireylerin duygulari anlamaya yonelik samimi cabalar, iliskilerde yiiksek giliven
ortaminin olugmasina yardimcr olabilmektedir (Shockley-Zalabak, Ellis ve
Winograd, 2000). Yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik tutum ve davranislari, yonetim
tarafindan belirlenen politika ve prosediirleri yansitmaktadir. Bunu Blau (1964)’nun
Sosyal Degisim Kuramiyla agiklamak miimkiindiir. Sosyal Degisimin Kurami’nin
(Blau, 1964) karsilik normuna dayanarak, calisanlar yoneticilerinin benimsedigi
politika ve prosediirlerin, onlarin refahin1 arttirmaya ve gelistirmeye odaklandigini
fark ettiginde daha yiiksek ve giiclii seviyede kurulan is iliskileri ile orgiite karsilik
vermektedirler (Ugwu, 2009). Bu noktada Sosyal Degisim Kurami’nin ahlaki
normlara dayanan karsilikli bir iligki stirecini ifade ettiginden bahsedilebilir
(Gouldner, 1960). Kuramin temel varsayimi taraflarin degisimin belirli kurallarina
uymasi kosuluyla, iligskilerin zaman icinde, bagl, sadik ve karsilikli taahhiitlere
dontisecegidir. Degisim kurallar1 genellikle karsilik icermekte, bdylece, bir tarafin

eylemleri diger tarafin yanitina veya eylemlerine yol agmaktadir (Gaston, 2018).
Itimat edilirlik: Tutarli ve giivenilir davrams beklentilerine atifta bulunmaktadir

(Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, 2000). Daha ac¢ik ifadeyle; c¢alisma

takimlarinin, is arkadaglarmmin, tedarik¢ilerin ve Orgiitiin, soylediklerinin ve
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yaptiklarinin uyumlu ve tutarli olmasi giiven ortaminin olusmasina katki saglarken

tersi bir durum giiven kaybina neden olabilmektedir (Kalemci Tiiziin, 2007).

Shockley-Zalabak, Ellis ve Cesaria (1999), Mishra’nin giiven boyutlarina
0zdeslesme boyutunu eklenmistir. Buna gore calisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri,
davraniglarda itimat edilirlik, yetkinlik, agiklik ve diiriistliik, ilgililik ve 6zdeslesme
olmak tizere bes bilesenden etkilenmekte ve 6zdeslesme, Orgiitiin kiilttirtiyle iliskili
olan ortak hedefler, normlar, degerler ve inanglar konusunda yoneticilerin ve
calisanlarin ne derece birlestigini gostermektedir (Shockley-Zalabak vd., 1999).
Ozdeslesme, kisilerin orgiit iiyesi olarak bireysellesme ve isbirligi paradoksunu nasil
yonettikleri ile ilgilidir (Ugwu, 2009). Calisanlar bir orgiitle 6zdeslestikleri takdirde
orgiitsel gliven ve etkinligin daha {ist seviyelere ¢ikma olasilig1 artmakta ve artan
giivenle birlikte daha agik iletisim kurabilmenin 6nii agilmaktadir (Fukuyama, 1995;
Leana ve Van Buren, 1999). Ayn1 zamanda 6zdeslesme, ¢alisanlarin motivasyonunu

ve Orgiite bagliligini da arttirmaktadir (Cetinel, 2008).

Bromiley ve Cummings (1995) ise giiveni bireysel ve orgiitsel olmak tizere iki
acidan degerlendirmislerdir. Bireysel giiven kisisel davranis ve beklentileri ifade
ederken Orgiitsel giiven bireylerin Orgiitten beklentilerine ve davraniglarina atifta
bulunmaktadir. Onlara gore Orglitsel giivenin, gurubun taahhiitlerini yerine
getirmeye yoOnelik iyi niyetli ¢aligmak, bu tiir taahhiitleri miizakere ederken diiriist
olmak ve Orgiit adina firsat olsa dahi haksiz avantaj elde etmeye ¢alismamak gibi
gereklilikleri bulunmakta, s6z konusu gereklilikler yerine getirildigi takdirde orgiitler

giivenilir olarak degerlendirilebilmektedir (Johnson, Shelton ve Yates, 2012).

2.3.2 Orgiitsel Giiven Tiirleri

Orgiitsel giiven konusundaki literatiir gdzden gegirildiginde, orgiitsel giiven
kavraminin kisiler arasi giiven (Cook ve Wall, 1980; Mayer, Davis ve Schoorman,
1995; Mc Allister, 1995; Scott, 1980), yoneticiye giiven (Butler ve Cantrell, 1984;
Lagace, 1991) ve tepe yoneticilerine giiven olmak flizere ii¢ temel ayrima tabi
tutuldugu goriilmektedir (Akt: Tan ve Tan, 2000). Burada bahsi gegen tepe

yOneticisine giiven konusu bazi arastirmacilar tarafindan, tepe yoneticilerinin orgiitii
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temsil ettigi kabuliinden hareketle Orgiite giiven olarak da yorumlanabilmektedir
(Aryee, Budhwar ve Chen, 2002; Tan ve Tan, 2000; Mayer ve Davis, 1999; Mayer
ve Gavin, 2005).

Giliven olgusunu orgiite gliven, yoOneticiye gliven ve kisiler arasi giiven olarak ele
alan Galford ve Drapeau (2003), bu {i¢ giiven tiirliniin birbirinden farkli olmasina
ragmen birbiriyle yakindan iliskili oldugunu belirtmektedirler. Burada bahsedilen
orglite giiven, calisanlarin kurumlarinin dis tehditlerle basa c¢ikma, hedeflerine
ulagsma ve insan kaynaklarini etkin bir sekilde yonetme konusundaki yeterliliklerine
iliskin algilarina dayanmaktadir. Orgiite giiven, calisanlarin orgiitsel prosediirler,
teknolojiler, yonetim, hedefler, vizyon, yetkinlik ve adalet konularinda orgiite
inancini yansitmaktadir (Ellonen, Blomqvist ve Puumalainen, 2008). Y0Oneticiye
giiven, c¢alisanlarin ydneticilerini dogru kararlar1 verebilecek, kaynaklart ve
sorumluluklar adil bir sekilde tahsis edecek ve orgiitsel basariy1 destekleyecek kadar
yetkin olarak algilamalariyla ilgilidir. Kisiler arast giiven ise, c¢alisanlarin
yOneticilerinin ya da ¢alisma arkadaslarinin iyi niyetli olduklar diisiincesi ile onlarin
sOzlerine ve eylemlerine giivenmeye istekli olmalart seklinde ifade edilmektedir

(Cook ve Wall, 1980).

Bir orgiitte yatay ve dikey giiven tiirlerinden bahsetmek de miimkiindiir (Mc Cauley
ve Kunhert, 1992; Hoe, 2007). Yatay giiven ¢alisanlar ile is arkadaslar1 arasindaki
giiven iliskisini ifade etmektedir (Mc Cauley ve Kunhert, 1992). Diger bir anlatimla
yatay giliven, bir c¢alisanin davranislarini ve eylemlerini kontrol edemedii is
arkadaglarinin eylemlerine karsi savunmasiz olma istegini yansitmaktadir (Mayer
vd., 1995). Dikey giiven genellikle yatay giivenden daha karmasiktir ve galisanlarin
yoneticileri ile giiven iliskilerine atifta bulunmaktadir (Mc Cauley ve Kunhert, 1992).
Dikey giiven diizeyi, yoneticilerle c¢alisanlar arasindaki iliskileri gelistirmenin
yaninda, karar verme siirecinde calisanlarin eylemlerini etkileme potansiyeline de

sahiptir (Ugurlu, 2018: 163).

Literatiir ve ilgili arastirmalar 1s1¢inda bu calismada Orgiitsel giiven konusu
yOneticiye giiven, orgiite giiven ve ¢aligma arkadaglarina giiven (Ellonen vd., 2008;

Tokgoz ve Seymen, 2013; Aktuna, 2007) boyutlar1 ile ele alinacaktir.
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2.3.2.1 Yoneticiye Giiven

Yoneticiye giiven, c¢alisanin davranislarini kontrol edemeyecegi yoOneticisinin
eylemlerine kars1 savunmasiz olma istegini yansitmaktadir (Mayer vd., 1995). Bu
tanim Academy of Management Review dergisinin oOrgiitsel giiven konulu 6zel
sayisinda kigiler arasi giivenin en yaygin tanimi olarak ge¢mektedir (Rousseau,
Sitkin, vd., 1998, Akt; Tan ve Tan, 2000). Yoneticiler, orgiit ile ¢alisanlar arasindaki
resmi baglanti noktalaridir ve c¢alisanlarla Orgiit politikalari ve hedefleri icin
dogrudan iletisim kurmakla yiikiimliidiirler. Ayn1 zamanda yoneticiler kaynaklarin
dagilim1 konusunda da 6nemli etkilere sahiptirler. Bu nedenle calisanlar performans
degerlendirme, terfi ve transfer gibi kariyer firsatlar1 icin yOneticilerine
giivenebilmelidirler (Knoll ve Gill, 2011). Ek olarak yoneticiler, ¢esitli bilgileri
paylasarak ya da paylagmayarak bilgi akisini kontrol edebildikleri i¢in glivenin
gelisiminde ¢ok onemli bir rol oynamaktadirlar (Laschinger vd., 2000).

Cesitli arasgtirmalar, gilivenin c¢alisan-yonetici iliskileri {lizerinde olumlu etkileri
oldugunu gostermektedir (Krot ve Lewicka, 2012). Bu dogrultuda Ugwu (2009)
yoneticiye giivenin calisan bagliligini etkiledigini ortaya koymustur. Perry ve
Mankin (2007) yoneticiye ve orgiite giivenin is tatminini, Gao, Janssen ve Shi (2011)
yoneticiye duyulan giivenin ¢alisan ses ¢ikarma davramigini  etkiledigini

belirlemislerdir.

Calisanlarin yoneticilerini, Orgiitiin biiylimesini ve verimliligini artirmaya yonelik
karar verme becerisine sahip, acik, ilgili ve gilivenilir olarak algilamalari, Orgiite

duyduklar1 giiven diizeyini arttirabilmektedir (Spreitzer ve Mishra, 2002).

Dirks ve Ferrin’ e gore (2002) yoneticiye giiven, karakter temelli ve iliski temelli
olmak tizere iki teorik perspektif iizerinden incelenebilir. Mc Allister (1995) karakter
temelli giiveni “duygusal giiven”, iliski temelli giiveni ise “biligsel giiven” olarak
kavramsallastirmistir. Karakter temelli yaklasima gore, c¢alisanlar yoneticilerinin
yetenek, yardimseverlik ve diiriistliiklerine inandiklarinda ve onlara giivendiklerinde
risk alma egilimleri artabilmektedir (Poon, 2006). iliski temelli yaklasim ise,

calisanin igverenle olan iligkisini nasil algiladig: ile ilgilidir. Buna gore caligsanlar
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iligkilerinin giiven, iyi niyet ve karsilikli sorumluluklara dayandigina inandiklarinda
yoneticilerine daha fazla giivenebilmektedirler. Benzer sekilde Mayer vd. (1995) ve
Colquitt, Scott ve Lepine (2007) de, yetenck, yardimseverlik ve diristligiin

yoneticiye gliven duymada {li¢ temel faktoér oldugunun altini1 ¢cizmektedirler.

Yetenek, yoneticinin konu ile ilgili beceri, yetkinlik ve niteliklerinin seviyesine isaret
etmektedir (Mayer vd., 1995). Bir yonetici ¢alisanlar1 tarafindan yetenegi,
referanslar1 ya da is performansi temel alinarak degerlendirilebilmektedir. Bazi
arastirmacilar yetenegi, giivenin 6nemli bir dnciilii olarak ele alirken (Cook ve Wall,
1980; Good, 2000), bazilar1 yeterlilik hususuna odaklanmaktadirlar. Bir bireyin
yeterli oldugu diistiniildiigiinde ona duyulan giiven artmaktadir (Davis, Schoorman,
Mayer ve Tan, 2000). Bu nedenle orgiitsel baglamda calisanlarin yoneticilerine
giivenmeleri i¢in yOneticinin ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilayacak bilgi, deneyim,
tecriibenin yaninda (Singh ve Srivastava, 2009), kendileri i¢in olumlu yonde fark
yaratma yetenegine sahip olduklarini algilamalar1 da son derece énemlidir (Butler,
1991; Davis, Schoorman, Mayer ve Tan, 2000). Ciinkii iyl niyet ve samimiyet
yoneticinin etkili olmasi i¢in her zaman yeterli olmamaktadir (Singh ve Srivastava,

2009).

Yardimseverlik, yoneticilerin ¢alisanlarina kars1 ilgisi ve endiseleriyle ilgilidir. Bazi
aragtirmacilar tarafindan bir giiven kaynagi olarak goriilen yardimseverlik,
yOneticinin c¢alisanin 1yiligi i¢in yapmak istediklerini kapsamaktadir (Larzelere ve

Huston, 1980; Strickland, 1958).

Diiriistliik, gliven ortaminin yaratilmasinda 6nemli bir diger faktordiir ve yoneticinin
calisana yansittig1 kabul edilebilir davraniglar ile dlgiilmektedir (Mayer vd., 1995).
Calisanlar yoneticilerinin etik ve kabul edilebilir davranislar sergilemelerini beklerler
(Lapierre, 2007). Bu yiizden yoneticilerinin faaliyetlerini, kurum igindeki ve
disindaki imajlarin1 ve davraniglari arasindaki tutarliligi incelerler. Calisanlar s6z
konusu degerlendirme sonucunda yoneticilerinin etik ilkelere ve standartlara uygun
davrandigini disiiniirlerse, kendisine giivenirler (Mayer vd., 1995). Kisaca ¢alisanlar
yoneticilerini iyi niyetli, diiriist, adaletli, tutarli, giivenilir olarak algiladiklarinda

onlara glivenme olasiliklar1 artmaktadir (Cho ve Ringquist, 2010).
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2.3.2.2 Orgiite Giiven

Calisanlarin orgiitiin giivenilirligi konusundaki genel algisini ifade eden Orgiite giiven
(Gambetta, 1988), onlarin orgiitlerine karsi savunmasiz olma istekliliklerini
yansitmaktadir (Tan ve Lim, 2009). Bu isteklilik 6rgiitiin, eylemlerini gayri resmi ve
resmi aglar araciligiyla calisanlarina acikg¢a ilettiginde ortaya c¢ikmaktadir
(Paliszkiewicz, 2011). Mc Cauley ve Kuhnert (1992) ’e¢ gére orgiite giiven rollerden,
kurallardan ve yapilandirilmis iliskilerden kaynaklanmaktadir. Morrin (1990) ise
Orgiite gliveni taraflar arasindaki tutarli davraniglar sonucu zamanla gelisen karsilikli
anlayis beklentisine, deneyim ve sorumluluklara dayandirmaktadir (Saruhan, 2013).
Orgiite giiven konusunda calisanlarin biiyiik dlgiide is arkadaslaridan olusan sosyal
ortam1 6nemli bir bilgi kaynagidir (Tan ve Lim, 2009). Insanlar arasinda kurulan
iletigimin On sart1 ise glivendir. Giivenilir atmosfere sahip bir ¢calisma ortami1, uyumlu
bir is iliskisinin temelini olusturmaktadir. Ayn1 zamanda ¢alisanin orgiitiine ve diger
orgiit lyelerine duydugu giiven algi, tutum ve davramiglarini etkileyebilmektedir
(Paliszkiewicz, 2011). Orgiite duyulan giiven, drgiitiin algilanis1 ve hedefleri yaninda
bireylerin  orgiitin ~ onlarin ~ ¢ikarlarm1  koruyacagina  dair  inanglarini

etkileyebilmektedir (Hubbell ve Chory-Asad, 2005).

Calisanlarin yoneticileri ile etkilesimleri sonucu yaptiklar: cesitli ¢ikarimlar orgiite
giiven konusundaki kararlarini etkileyebilmektedir(Tan ve Tan, 2000). Bir anlamda
calisanlar Orgiitlerine giivenip giivenmeyeceklerine orgiitte olup bitenleri
gozlemleyerek karar vermektedirler (Carnevale, 1989). Bu nedenle yoneticilerin
davraniglarinin ~ Orgiitsel gliven ortami olusturmada Onemli etkileri oldugu
distintilmektedir (Dirks ve Ferrin, 2002), ¢iinkii ¢alisanlar yoneticilerini Orgiitiin
temsilcisi olarak gordiiklerinden yoneticilerine giivendiklerinde bunu orgiitlerine
atfedebilmektedirler. Benzer sekilde Wayne vd. (1997) de, ¢alisanlarin
yoneticileriyle olan  deneyimlerini  Orgiite  genelleyebileceklerinin  altin1
cizmektedirler. Bu yilizden, calisanlarin yoneticilerine olan giivenleri, Orgiite

duyduklar1 giiven ile iligkilendirilebilmektedir (Wong, Ngo ve Wong, 2003).
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Orgiite giiven istikrarli bir calisan-orgiit iliskisi i¢in gerekli bir bilesendir (Cook ve
Wall, 1980). Bu goriis, Blau (1964) 'nun uzun vadeli bir is iligkisinin ortaya ¢ikist ve
stirdiiriilmesinde giivenin roliinii vurgulayan Sosyal Degisim Kurami’yla da tutarlidir
(Hosmer, 1995). Daha oncede belirtildigi gibi bu kuramin merkezi, bireylerin
bagkalar1 tarafindan kabul edilen olumlu davranislarina olumlu yanit vermeyi zorunlu
kilan karsilik normlaridir (Blau, 1964) ve sosyal degisim iliskileri, karsilikli giivene
ve diger tarafin yiikiimliiliiklerini yerine getirecegine dair inanglara dayanmaktadir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bu baglamda calisanlar oOrgiitlerine daha fazla
giivendiklerinde, orgiitle ilgili olumlu beklentiler i¢inde olmaya daha meyilli
olmaktadirlar (Lewicki ve Bunker, 1996). Kisaca, orgiit iiyeleri arasinda giiven
ortami olustugunda, bireyler kendilerinden beklenenin daha fazlasini hem kendileri
hem de orgiitleri i¢in kazang saglayacak islere yonlendirilebilmektedir (Ning, Jin ve
Mingxuan, 2007). Orgiite yeterince giivenilmediginde ise calisanlar kendi ¢ikarlarin
korumak ya da bagkalarinin davranislarini kontrol edebilmek adina daha fazla zaman

ve enerji harcamak zorunda kalmaktadirlar (Bromiley ve Cummings, 1995).

2.3.2.3 Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadaglarina giiven, ¢alisma arkadaslarinin yeterli, adil, giivenilir olduguna
ve ahlaki bir sekilde davranacagia dair inancimi yansitmaktadir (Kamber, 2014).
Calisma arkadaslarina giivenmek, bireylerin birlikte calisilan kisiler tarafindan
desteklenecegi ve kendisinden bilgi saklanarak bundan yararlanma yoluna
gidilmeyecegi anlamima gelmektedir. Bu tir bir diisiince bireyin ¢alisma
arkadaslarinin s6z ve davranislarina inanmasimi ve buna gore hareket etmesini
saglamaktadir (Ferres, Connell ve Travaaglione, 2004). Is ortaminda calisma
arkadaslari ile 1yi iligkiler kurmak 6nemlidir. Ciinkii is ortam1 ¢alisanin sosyallestigi,
iliskiler kurdugu ve gelistirdigi bir alandir ve bu ortam igindeki iligkilerin ise dair
stiregleri etkiledigi diisiiniilmektedir (Kamber, 2014). Bu yiizden birlikte ¢aligilan
kisilerin nasil davrandigt 6nemli bir husustur (Chiaburu ve Harrison, 2008).
Bireylerin tutum ve davraniglarinin olusumunda sosyal etkinin roliinii tartisan Sosyal
Bilgi Isleme Kurami’na gore sosyal cevre, ¢alisanlarin yorum yapma, tutum ve

davranis modellemede kullanabilecekleri ipuglar1 saglamaktadir (Salancik ve Pfeffer,
1978).
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Caligma arkadaslar1 ile kurulan giliven iliskisi etkili is performansi ve Orgiit
hedeflerinin gergeklestirilebilmesi i¢in igbirliginin 6nemli bir unsuru olarak
gorilmektedir (Smith, Organ ve Near, 1983). Calisma takimlarindaki karsilikli
bagimlilik seviyesi gorevin niteligine, 6diil sisteminin yapisina, hedeflere ve
performans geribildiriminin grup diizeyinde olup olmadigina bagli olarak
degismektedir (Campion, Medsker ve Higgs, 1993). Takim c¢alismalarinda bagimlilik
diizeyi yiksek oldugundan iiyeler, c¢alismalarim1 yiiriitirken digerlerinin
davraniglarina kars1 dogal olarak daha savunmasiz olmaktadirlar (Kiffin-Petersen ve
Cordery, 2003). Bu sebeple daha fazla bagimlilik, ¢alisma arkadaslarina giiven

konusunda risk alma egilimini arttirabilmektedir (Zand, 1972).

Is arkadaslarma giiven {izerine yapilan bazi arastirmalarin, giiveni etkileyen yetenek,
yardimseverlik ve diiriistlik gibi unsurlara ya da giivenin yordayicist olarak is
arkadaglarmin pozitif davraniglarina odaklandigi dikkat ¢ekmektedir (Dar, 2010).
Ornegin, Porter ve Lilly (1996), Dirks (2000), ekip iiyeleri arasindaki giivenin bir
kisiyi bagkalariyla isbirligi yapmaya tesvik edecegini ve bdylece tiim ekibin
uyumunun artacagini belirtmektedir. Thomspson vd. (2000) de is arkadaslarina
giiveninin c¢alisma grubunun biitiinliigiinii giliclendirdiginden (Ladebo, 2006) ve
orgiitsel baglilig1 artirdigindan bahsetmektedirler (Ladebo, 2006; Ferres, Connell ve
Travaglione, 2004). Ayrica, is arkadaslarina giiven orgiite duyulan giivene katkida
bulunabilmektedir (Cook ve Wall, 1980). Cook ve Wall (1980)’in fikirlerini
destekler sekilde Tan ve Lim (2009) tarafindan yapilan bir arasgtirma da, is
arkadaslarina giivenin orgilite duyulan giivenle olumlu bir iligki i¢inde oldugunu ve
orgiite duyulan giivenin is arkadaslarina giiven ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin yani sira, is arkadaslarma giiven ile performans arasindaki iliskiye aracilik

ettigini ortaya koymustur.

2.4 Algilanan Orgiitsel Destek

Insan unsuru bilgisi, becerisi, yaraticilik ve baghlig: ile orgiitler igin hayati dnem
tasimaktadir. Bu sebeple Orgiit literatiiriinde, calisanlarin 6rgiitiin hedeflerine etkili
ve verimli bir sekilde ulagmasina katki saglayacak yonde hareket etmesini saglayan

faktorlerin anlasilmasina yonelik c¢abalar her donem dikkat ¢ekmistir. Calisanin
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orgiite dahil olmas1 ve bagliligi, kendisine verilen gorevleri yerine getirmesinin
yaninda rol dis1 davranmiglari sergilemesi, Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi igin
gerekli faktorler arasinda sayilmaktadir (Giiney, Akalin ve Ilsev, 2007). Bununla
birlikte arastirmalar, genellikle calisanlarin Orgiitiin kendilerine olan bagliligr ile
daha fazla ilgilendigine dikkat c¢ekmektedir. Bu baglamda oOrgiitleri tarafindan
desteklenen calisanlar, begenilme ve saygi gorme agisindan tatmin duymakta, maas
artis1 ve terfi gibi faydalar saglayabilmekte ve islerini daha iyi yapmalari i¢in gerekli

olan bilgiye ve yardimlara daha kolay ulasabilmektedirler (Rhodes ve Eisenberger,
2002).

Eisenberger vd., (1986) 'ne gore algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin, orgiitlerine
olan katkilarin ve refahlarinin 6rgiit tarafindan ne derece 6nemsendigine dair genel
inanglarin1 ifade etmektedir. S6z konusu inanglar ¢alisanlarda onaylanma hissi ve
baghlik yaratmakta, sayginlik ihtiyacin1 da tatmin etmektedir (Eisenberger vd.,
1986). Ozdevecioglu (2003) ise orgiitsel destedi, calisanlarin kendilerini giivende
hissetmeleri ve verdikleri kararlarda orgiitiin arkalarinda duracagina dair inanglar

olarak ele almaktadir.

Eisenberger vd. (1986) calisan-orgiit iliskisini ¢alisanlarin bakis acisi ile ele alan,
orgiitsel destek algisinin sagladig: giiclii orgiitsel baglari, i tatmini ve diger tutumsal
sonuglarla bir arada degerlendiren “Orglitsel destek kurami”n1 ortaya koymuslardir.
Kuram c¢alisan-orgiit iligkilerini agiklamak i¢in sosyal degisim perspektifinden
yararlanmaktadir. Orgiitsel destek kurami algilanan orgiitsel destegin gelisimini,
dogasin1 ve sonuglarini dikkate almakta (Chen vd., 2009) ve calisanlarin orgiitsel
destek konusundaki inaniglari, Orgiitlere insani Ozellikler atfetme egilimleriyle
pekismektedir (Eisenberger vd., 1986). Orgiitiin kisisellestirilmesi temelinde
calisanlar, davraniglarinin orgiitce onayladiginin ya da kabul gérmediginin bir isareti
olarak degerlendirmektedirler (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001). S6z konusu
isaretlerin oOrglitge taninmanin ve takdir edilmenin simgesi olarak yorumlanmasi
algilanan oOrgiitsel destegin onemli bir 6gesidir (Cakar ve Yildiz, 2009). Buna gore
orgiitsel destegin algilanan seviyesi, c¢alisanlarin sosyo-ekonomik ihtiyaglarini
karsilamasi, ekstra g¢abalarini 6diillendirmesi ve islerini daha iyi yapmalar igin

ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklari ve destegi vermeye hazir oldugunu gdstermesi yoluyla
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gelismektedir  (Eisenberger vd.,1986). Kuram, algilanan Orgiitsel destegin
sonuglarinin altinda yatan psikolojik siire¢leri de ele almaktadir. Bu psikolojik
siirecler, kurumun refahmma ve Orgiitin amaclarina ulagmasina yardimci olmak,
calisanin ilgi, takdir ve saygi gibi sosyo-duygusal ihtiyaclarini karsilamak ve son
olarak Orgiitiin, ¢aliganlarin artan performansini degerlendirdigi ve ddiillendirdigi
yoniindeki inanglarini giiclendirmek seklinde siralanabilmektedir. Bu faydalarin bir
araya gelmesi ise calisanlarin Orgiitlerine karst olumlu tutumlar gelistirmelerine

yardimc1 olmaktadir (Michael, Evans, Jansen ve Haight, 2005).

Algilanan orgiitsel destek, Blau’nun (1964) Sosyal Degisim Kurami ve Gouldner’in
(1960) karsiliklilik normlarina dayanmaktadir (Eisenberger vd., 1986). Kuram, bir
cok arastirmaci tarafindan genellikle bireylerin davranislarinin arkasindaki nedenleri
ve anlamak amaciyla yaygin olarak kullanilmaktadir (Settoon, Bennett ve Liden,

1996).

Sosyal Degisim Kurami bilinen en eski sosyal davranis kuramlarindan birisi olup,
bireyler arasindaki etkilesime dayanan bir kaynak aligverisini ifade etmektedir
(Homans, 1958). Kuramin temel varsayimi, orgiit ve ¢alisan arasindaki degisimin
karsilikli oldugu (Eisenberger, Fasolo ve Davis-Lamastro, 1990) ve taraflarin
karsilikli fayda beklentisiyle iliski kurduklar1 ve siirdiirdiikleridir (Blau 1968). Bu
goriige gore, algilanan Orgiitsel destek c¢alisan ve isveren arasindaki iki tarafli bir
anlagmanin parcasi olarak goriilmekte (Rhoades ve Eisenberger, 2002), kisi baska bir
kisiye 1yilik yaptiginda, karsilik normu geregince karsiliginin iyilik olarak donmesi
beklenmektedir (Gouldner, 1960). Orgiitsel destek algisinin yiiksek olmast,
calisanlarda orgiitiin faydasina olacak sekilde davranma yoniinde bir zorunluluk hissi
yaratabilmektedir. Diger bir ifade ile karsiliklihik normlar1 geregince bireyler
kendilerine yardimci olanlara ve oOrgiit tarafindan sunulan faydalara karsilik olarak
kendilerini ilgili taraflara yardimci olmaya mecbur hissetmektedirler (Allen, Shore
ve Griffeth, 2003). Buna gore, orgiit veya temsilcileri tarafindan calisanlara yonelik
olumlu davranislar, calisanlarda benzer sekilde karsilik verilmesi gerektigi yoniinde
bir zorunluluk yaratarak calisgan ve Orgiit arasinda yiliksek kalitede iliskilerin
gelismesine katkida bulunmaktadir (Whitener, 2001). Bununla birlikte s6z konusu

karsilik sadece zorunluluk hissinden degil ayni zamanda davranisin kendilerine
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saglayacagi potansiyel kazanimlarin hesaba katilmasindan da kaynaklanabilmektedir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Sosyal Degisim Kurami ¢alisanlarin motivasyonunun ve orgiitsel amaglara ulasma
konusunda iligkilerinin 6nemini vurgulamaktadir (Aselage ve Eisenberger, 2003).
Blau (1964) karsilikli degis tokus iliskilerinin hem sosyal hem de ekonomik yonleri
olabileceginden bahsetmektedir. Ancak ekonomik degisimlerden farkli olarak sosyal
degisimler belirlenmemis zorunluluklar igermekte ve is sOzlesmelerinin ilerisine
gegmesi bu tiir degisimleri ekonomik degisimlerden farklilastirmaktadir (De Coninck
ve Johnson, 2009).

Algilanan orgiitsel destek, calisanlar ve isverenler arasinda, ¢oklu etkilesimler
yoluyla zamanla gelismekte ve ¢alisanlarin, orgiitlerinin kendilerine bagli oldugunu
algilama derecesini yansitmaktadir (Stamper ve Johlke, 2003). Calisanlarin orgiitsel
destek algilari1  Onemli Olclide gilinlilk iletisimlerden ve  tecriibelerden
kaynaklanmaktadir (Akin, 2008). Bununla birlikte yOnetim uygulamalari,
yoneticilerin tutum ve davraniglart g¢alisanlar ve Orgiit arasindaki iliskileri ve
beklentileri etkileyerek onlarin davraniglarini sekillendirebilmektedir (Whitener,
2001). Calisanlarin olumlu is kosullarinin dis etkenlerin aksine, zorunluluk
olmamasina ragmen Orgiitce yaratildigina inanmasi ise, Orglitsel destek algisini

biiyiik 6l¢giide arttirmaktadir.

Karsiliklilik normlar1 geregince algilanan Orgiitsel destegin {i¢ unsuru igermesi
gerektiginden bahsedilmektedir. Bu kapsamda algilanan orgiitsel destegin (Rhoades
ve Eisenberger, 2002);

e Orgiitiin refah1 énemsemek ve orgiitiin amaglarma ulasmasma yardimci
olmak i¢in zorunluluk hissi dogurmasi,

e Orgiitiin calisanlari dnemsemesi, onaylamasi ve saygi duymasi, ¢aliganlarin
orgiitsel iiyeliklerini ve rollerini sosyal kimlikleriyle biitlinlestirerek sosyo-
duygusal ihtiyaglarini karsilamasi,

e (Calisanlarin orgiitlerinin, performanslarindaki artis1 (yani performans-odiil
beklentileri) Onemsedigi ve Odillendirecegi  yoniindeki inanglarini

giiclendirmesi beklenmektedir.
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2.4.1 Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel destek algisina etki eden faktorler, orgiitsel faktorler ve demografik

faktorler olmak tizere iki grup altinda incelenebilir.

2.4.1.1 Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin orgiitsel destek algisini etkileyen faktorler; orglitsel adalet, yonetici
destegi, insan kaynaklari uygulamalar, orgiitsel odiiller ve is kosullar1 seklinde

siralanmaktadir (Oktay, 2016).

Orgiitsel adalet, calisanin &rgiitsel destek algisini etkileyen énemli faktérlerden birisi
olup, kaynaklarin ¢alisanlar arasinda adil bir sekilde paylastirilip paylastirilmadig ve
dagitim sirasinda kullanilan yontemlerin tarafsizlig: ile ilgilidir (Greenberg, 1990).
Daha 0zel olarak, oOrgiitsel adalet haklarin Orgiit {liyelerine esit olarak verilme
derecesini ifade etmektedir (Price, 1997; Akt: Pack, 2005). Calisan ve orgiit arasinda
giiven olusumuna inkar edilemez katkisi olan orgiitsel adalet, ¢alisanlarin ¢abalarinin
karsiligini alabilecekleri ve hatta ddiillendirileceklerine dair beklentilerini arttirmakta

ve dolayisiyla algilanan orgiitsel destegi etkilemektedir (Kalagan, 2009).

Yonetici destegi, orgiitsel destek algisini etkiyen bir baska faktordiir. Bilindigi gibi
calisanlar yoneticilerinin, katkilarina deger verme ve refahlarini Onemseme
derecesine iliskin genel goriisler gelistirirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
Calisanlarin performanslarint yonlendirmek ve degerlendirmekle sorumlu olan
yoneticiler Orgiitiin temsilcileri olarak kabul edildiginden onlarin calisanlarina
yonelik olumlu veya olumsuz davramiglari bireylerin orgiitsel destek algilarim
etkileyebilmektedir (Eisenberger vd., 1986; Levinson, 1965). Algilanan orgiitsel
destek ile yonetici destegi arasindaki olumlu iliski genel olarak yonetici desteginin
algilanan orgiitsel destegi etkiledigi seklinde yorumlanmaktadir. Bir bagka deyisle
yoneticisi tarafindan desteklendigini diisiinen ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin
yiikksek olmasi beklenmektedir (Oktay, 2016). Yonetici destegi, duygusal destek

(6nemsenme, empati, kabullenme, zor durumlarda ve stres ile bag etmede yardimda
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bulunma, vb.), bilgisel destek (tavsiye verme, rehberlik, bilgiyi degerlendirme, doniit
verme, vb.) ve maddi destek (finansal destek, maddi kaynaklar vb.) seklinde ii¢
boyutlu olarak degerlendirilmektedir (Eisenberger, Jones, Aselage ve Sucharski,
2004).

Orgiite rekabet avantaji saglamasinin yaninda, etkinlik ve verimlilik i¢in gerekli olan
insan kaynaginin saglanmasindan, istihdam ve kariyer gelisimine, iicretlendirme ve
performansina kadar pek ¢ok Orgiitsel faaliyeti iceren insan kaynaklar
uygulamalarinin algilanan orgiitsel destek ile pozitif iligkili oldugu belirtilmektedir
(Shore ve Shore, 1995; Akt: Rhoades ve Eisenberger, 2002). Benzer sekilde Allen,
Shore ve Griffeth (2003) karar verme siirecine katilma, adil ddiillendirilme, gelisme
firsatlar1 gibi calisanlara deger veren insan kaynaklari uygulamalarinin, orgiitsel

destek algisinin gelisimine katkida bulundugunu belirtmektedirler.

Orgiitsel destek kuramina gore, ddiiller ¢alisanlarin katkilarinin olumlu bir sekilde
degerlendirildigi gostermesinin yaninda, orgiitsel destek inancinin giiglenmesine
katkida bulunurlar. Calisanlarin adil orgiitsel prosediirlere iliskin algilari, dagitilan
odillerin miktar1 ve tarafsizligi ile iliskilidir. Bu nedenle gliven ve taninilirhigi
simgeleyen Odiiller, orgiitsel destek algisini biiylik Ol¢iide giiclendirmektedir (Pack,
2005). Ancak tiim &diiller bu iliskiyi olumlu ydénde desteklememektedir. Odiiliin,
calisanin istek ve ihtiyaclarini karsilamasi ve algilanan orgiitsel destegi olumlu yonde

etkilemesi agisindan orgiit kiiltiiriine uygun olmasi1 énemlidir (Ozer, 2014).

Is giivenligi, 6zerklik, stres, yetistirme programlar1 ve drgiitiin biiyiikliigii algilanan
orgiitsel destegi etkileyen is kosullar1 olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda, is
giivenligi, calisanlarin islerinde devamli olabilmek adina Orgiitleri tarafindan
giivence altina alinma istekleri ile ilgilidir. Orgiitiin calisaninin ise devam etmesini
arzu etmesi, buna yonelik teminat vermesi algilanan orgiitsel destegi olumlu yonde
etkilemektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ozerklik, is tasarimima bagli olarak
calisanlarin islerini yiiriitme bigimlerini nasil algiladiklart ile ilgilidir. s 6zerkligi
disik  oldugunda, c¢alisanlar  Orgiitlerinin ~ kendilerine  giivenmediklerini
distinebilmekte ve bu durum onlarin igverenleri tarafindan ihmal edilmis

hissetmelerine yol acabilmektedir (Aube, Rousseau ve Morin, 2007). Stres,
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calisanlarin is ile ilgili ¢evresel talepler ile bas edemediklerini hissetmeleri
durumunda ortaya ¢ikabilmektedir (Derinbay, 2011). Calisanlarin is ile iligkili stresi
isin dogast ya da dissal faktorlerin yerine, Orgiitiin kontrol edebilecegi kosullara
baglamas1 algilanan orgiitsel destek hissini azaltabilmektedir. Calisanin orgiitteki
roliine iligkin stres kaynaklari, asir1 is yiikii, rol belirsizligi, is sorumluluklarina dair
acitk bilgi eksikligi, rol ¢atismasi, olarak siralanabilmektedir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002).

Egitim, calisanlarin orgiitsel destek algisim etkileyen bir diger unsurdur. Orgiitiin
calisanlarin kisisel gelisimine destek olmasi, egitim konusunda desteklemesi,
calisanlarda oOrgiitlerinin kendilerine yatirim yaptigi hissi uyandirarak, orgiit i¢in
degerli olduklarini diisiinmelerine sebep olmaktadir. Wayne, Shore ve Liden (1997)
yaptiklar1 ¢aligmada, zorlu gorevler, beceri gelistirme ve formal egitim ile
sonuclanan gelisimsel deneyimlerin, algilanan oOrgiitsel destegi olumlu ydnde

etkiledigini bulmuslardir (Silbert, 2005).

Orgiitiin biiyiikliigii, orgiitsel destek algisini etkileyen bir baska unsurdur. Bu
baglamda, biyiik Orgiitlerde yiiksek diizeyde bicimsellestirilmis politika ve
prosediirler, calisanlarin ihtiyaglarini karsilama noktasinda esnekligi azalttigindan,
calisanlarin kendilerini daha az degerli hissetmelerine yol agabilmektedir. Bu da
orgiitsel destek algisini1 azaltabilmektedir (Dekker ve Barling, 1995; Akt: Rhoades ve
Eisenberger, 2002).

Calisanlarin is ortamin1 algilayis bigimleri tepkilerinin de belirleyicisidir. Bu nedenle
calisanlar destekleyici bir is ortaminda bulunduklarini diisiindiiklerinde, orgiitsel
hedeflere ulasma yoniinde daha fazla gayret gostermektedirler. Ayrica bu tiir
ortamlarda calisanlar ¢abalarinin fark edildigini ve zor durumlarda gozetileceklerini
diisiindiikleri i¢in (Cropanzono vd., 1997), zorunlu olmasalar bile orgiitiin isleyisine

katkida bulunacak yapict davraniglarda bulunmalar1 beklenebilir.
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2.4.1.2 Kisisel ve Demografik Faktorler

Algilanan Orgiitsel destegi etkileyen faktorlerden birisi de kisiliktir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Konuyla ilgili baz1 arastirmalar, farkli kisilik 6zelliklerinin
orgitiin iyi ya da kotii olarak yorumlanmasinda etkili olabilecegine dikkat
¢ekmektedir (Rhoades ve Eisenberger,2002). Kestek (2016) diiriistliik, uyumluluk ve
disa doniikliigiin algilanan 6rgiitsel destegi olumlu yonde etkiledigini belirtmektedir.
Bir diger kisilik 6zelligi olan 6z yeterlik de, orgiitsel destek algisini artirmada 6nemli
bir faktor olarak degerlendirilmektedir (Kim ve Park, 2008). Yiksek 6z yeterlik,
calisanlarin kurumlarindan algiladigi destegi olumlu yonde etkileyebilmektedir (Pati
ve Kumar, 2010; Caesens ve Stinglhamber, 2014; Kim ve Park, 2008).

Bahsedilen faktorlerin yani sira demografik faktorlerde calisanlarin algiladig
orgiitsel destek seviyesini farklilagtirabilmektedir. Literatiirde, yas, cinsiyet, egitim
diizeyi ve gibi faktorlerin algilanan orgiitsel destek iizerinde etkili olabileceginden
bahsedilmektedir (Karacaoglu ve Arslan, 2013). Konuyla ilgili ¢alismalar gdzden
gecirildiginde, algilanan orgiitsel destek ile yas arasindaki iliskiye dair farkli sonuglar
dikkat ¢ekmektedir. Arastirmalarin bir kisminda yas ile birlikte algilanan orgiitsel
destek diizeyinin arttigi (Hellman, Fuqua ve Worley, 2006; Rhoades ve Eisenberger,
2002) bulgulanirken, s6z konusu etkiyi desteklemeyen sonuglar da mevcuttur
(Yoshimura, 2003; Welchans, 1996). Cinsiyet, bireylerin isten beklentilerini
farklilagtiran bir unsur oldugundan, orgiitsel destek algisi ile de iliskili olabilecegi
diisiiniilmektedir. Konu egitim diizeyi agisindan irdelendiginde, egitim diizeyindeki
artisinin  ¢alisanlarin  Orgiitsel destek algilarin1 pozitif yonde etkiledigine dair
kanitlara rastlamak miimkiindiir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Yoon ve Lim,

1999).
2.4.2  Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari
Algilanan oOrgiitsel destege iliskin alan yazini1 incelendiginde, oOrgiitsel destek

algisinin hem calisanlar hem de 6rgiit i¢in istenen, ¢esitli olumlu sonuglar1 oldugu

goriilmektedir.
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Algilanan orglitsel destek, Orgiitsel amaglara ulasilmasit yoniinde ¢alisanlarda
sorumluluk  duygusu yarattigindan (Eisenberger vd., 1986) standart is
uygulamalarinin ve belirlenen sorumluluklarini asan ekstra-rol davranislarini
(Silbert, 2005) ya da yapicit Oneriler sunmak gibi oOrgiite fayda saglayacak
davraniglari arttirabilmektedir (Chen vd., 2009). Ayrica algilanan orgiitsel destegin,
orgiitsel bagllik, ise iliskin olumlu duygularda artis, ise baglilik, performans artisi,
stres ve giigliikler ile daha kolay basa ¢ikma, geri ¢ekilme davramisinda azalma,
sorumluluk diizeyinde artis gibi sonuglarla iliskili oldugu bilinmektedir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002; Ugar, 2009; Silbert, 2005).

Arastirmalar, calisanlarin Orgiitlerinin destegine dair algilarinin, onlarin ise dair
tutum ve davraniglarini 6nemli 6l¢iide etkiledigini gostermektedir (Gliney, Akalin,
flsev, 2007). Bu kapsamda orgiitsel destek algismin orgiitsel bagliligr etkiledigine
dair ¢esitli kanitlar mevcuttur (Silbert, 2005). Ayrica, algilanan Orgiitsel destek,
sosyo-duygusal ihtiyaglarin karsilanmasina ve gerektiginde oOrgiitiin yardima hazir
olma durumunu isaret ettiginden is tatminine katkida bulunmaktadir. Hem is tatmini
gibi tutumlar1 (Rhoades ve Eisenberger, 2002), hem olumlu duygu durumlarini ve
olumlu ruh halini (Eisenberger, Stinghamber, VVandenberghe, Sucharski ve Rhoaes,
2002; George ve Brief, 1992), hem de orgiitsel vatandaslik davranisi gibi orgiite
fayda saglayan davraniglar1 etkileyebilme giiciine sahip oldugu i¢in, algilanan
orgiitsel destek oOrgiitler tarafindan goéz oniinde bulundurulmasi gereken onemli bir

unsurdur (Silbert, 2005).

Algilanan orgiitsel destek ayn1 zamanda kisinin kendini isiyle psikolojik olarak
6zdeslestirmesine yardimcr olmaktadir. Orgiitleri tarafindan desteklendigini diisiinen
calisanlar, islerine daha fazla baglanmakta, daha az devamsizlik yapmakta bu
baglamda arzu edilen isyeri davraniglar1 sergilemeye daha egilimli olduklar1 kabul

edilmektedir (Silbert, 2005).

Yapilan bazi1 arastirmalar, yiiksek seviyede orgiitsel destek algilayan calisanlarin
orgiitlerine daha fazla yatirnm yaptiklarini (6rn; artan performans) gostermektedir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Benzer sekilde, Eisenberger vd. (1986) algilanan

orgiitsel destek ile performans arasinda olumlu yonde bir iligki olduguna isaret
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etmekte, orgiitleri tarafindan degerli olduguna inanan g¢alisanlarin, islerinde daha iyi

performans gostermeleri beklenmektedir (Silbert, 2005).

Algilanan orgilitsel destek, calisanlara stresli gorevlerle ve yiiksek taleplerle karsi
karsiya kaldiklarinda ihtiya¢ duyduklari maddi ve duygusal destegin var oldugunu
gostererek stres diizeyin azalmasina yardimci olabilmektedir (George, Reed, Ballard,
Collin ve Fielding, 1993). Algilanan orgiitsel destegin stres-gerginlik iligkileri
tizerindeki bu gibi tampon etkilerinin, Orgiitsel destek algisinin sosyo-duygusal
gereksinimi  karsilamasindan  kaynaklandigr  diisiiniilmektedir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002).

2.5 Oz Yeterlik

Oz yeterlik kavrami, ilk kez insan davranislarinin anlasilmasinda bilissel siireclerin
dikkate alinmasi gerektiginin farkina varan Albert Bandura tarafindan ortaya
atilmistir. Kavram sosyal 6grenme kuramina dayanmaktadir (Pajares, 2002).
1970’lerde Bandura, zamanin &grenme kuramlarinmn (Bilgi Islem Kurami,
Yapilandirmaci Kuram ve Bulus yolu ile Ogrenme, Sunus yoluyla 6grenme) yaninda,
kendi sosyal 6grenme kuraminda da 6nemli bir unsurun eksik oldugunu fark etmistir.
Bandura “Oz yeterlik: Davranigsal Degisimin Birlestirici Teorisine Dogru" eserinde
(1977) bu unsuru "insanlarin, belirlenmis performans tiirlerine erismek i¢in gerekli
olan faaliyet planlarin1 organize etme ve yliriitme kabiliyetlerine iliskin algilar1”

olarak tanimlamis ve 6z yeterlik olarak kavramsallastirmistir (Carillo, 2010).

Oz yeterlik, “bireyin, belirli kazanimlar1 elde etmek igin gerekli olan davramslari
gosterme kapasitesine olan inanc1” (Bandura, 1977, 1986) olarak tanimlanabilir.
Kavram ayn1 zamanda kisinin motivasyonunu, davranisini ve sosyal g¢evresini
kontrol edebilecegine dair algisin1 yansitmaktadir (Thai, De Wever ve Valcke, 2015).
Bu biligsel 6z degerlendirmeler, bireylerin hedefleri, bu hedeflere ulasmak ig¢in
harcanan caba ve gosterilmesi gereken davranis da dahil olmak iizere deneyimleri

etkilemektedir (Denisia ve Juliet, 2015).

50



Oz-yeterligi “gelecekte karsilasabilecekleri zor durumlarla nasil basa ¢ikabilecekleri
konusunda bireylerin yargt ve inanglart” olarak da tanimlamak miimkiindiir
(Senemoglu, 2002: 236) . Bu yoniiyle o6z-yeterlilik, bireylerin becerilerinin bir
fonksiyonu degil, becerilerini kullanarak yapabilecekleri sey hakkindaki inanglarinin

uriinii ve sonucudur.

Oz yeterlik bireylerin hayatlarindaki olaylar1 kontrol etmek igin gereken motivasyon,
biligsel kaynaklar ve davranislarin, harekete gegirilmesinde gerekli olan yeteneklere
dair inanclariyla ilgilidir. Verilen gorevde basarili olabilmek igin, kisi gereken
yeteneklere sahip olmalidir. Fakat ayni zamanda istenen hedeflere ulasmak igin
olaylar1 kontrol edebileceklerine de inanmalidirlar (Wood ve Bandura, 1989).
Bireyler kendilerini ne kadar yetkin hissederlerse, bir faaliyette bulunma ihtimalleri
de o kadar yiiksek olmaktadir (Redmond, 2010). Buna gore birey kendisini bir gorevi
gerceklestirme yetenegine ne kadar sahip olarak algilarsa veya herhangi bir gérevin
basarilmasi noktasinda o6z-yeterlik inanci ne kadar olumlu olursa, istenilen
performansa ulasmak i¢in o kadar fazla ¢aba sarf etmesi beklenebilir (Chong ve Ma,
2010). Davranisin temelinde bireyin davranisi gergeklestirme kabiliyetine dair inanci
yer almaktadir. Engeller ve basarisizliklarla karsi karsiya kaldiklarinda, yetenekleri
konusunda kendinden sliphe duyan bireyler, cabalarini azaltirken veya vazgegerken
yeteneklerine giiclii bir sekilde inananlar ise istediklerine ulasamadiklarinda daha
fazla ¢aba gostermektedirler (Bandura, 1993). Bununla birlikte bireyi istenilen
sonuglara ulastirma noktasinda “inang” tek basma yeterli olmayacaktir. Insan
davraniglari, kendi yetenekleri hakkinda sahip olduklari inanglardan ¢ok, gergekte ne

yaptiklarina dayanmaktadir (Bandura, 2000).

Oz yeterlik inanci, Bandura tarafindan gelistirilen Sosyal Bilissel Kuram’in da
merkezinde yer almaktadir. Insan davramslarini agiklamak adma yillar boyunca
bircok kuram (Davranig¢1 Yaklagim Kurami, Biligsel Yaklasim Kurami, Psikanalitik
Yaklagim Kurami) ortaya atilmigtir. Albert Bandura da bu amacla sosyal 6grenme
olarak adlandirdigi kurami ortaya koymustur. Kuramina sonralari ‘Sosyal Biligsel
Kuram’ adin1 veren Bandura (1989), sosyal 6grenme lizerine yaptigi ¢alismalardan
sonra, biligsel siireclerin, davranisin ve ¢evrenin birbiriyle etkilesim kurdugu ve

birbirlerini etkiledigi karsilikli belirleyicilik (reciprocal determinism) fikrini ortaya
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atmigtir. Karsilikli belirleyicilige gore insanlar, sadece cevresel olaylar ve igsel
kuvvetler tarafindan sekillendirilen ve yonlendirilen reaktif organizmalar degil, ayni
zamanda kendi kendilerini organize edebilen, diizenleyebilen yapilar olarak ifade
edilmektedir (Bandura, 2001). Sosyal Bilissel Kuram 6grenme ve/veya davranis
degistirme konularinin 6tesine gegen bilissel yapilart da igerdiginden davranisgilik ve

sosyal 6grenmeden daha genis kapsamlidir (Stajkovic ve Luthans, 1998).

Sosyal Biligsel Kuram, bireylerin davraniglarinin hem igsel (arzular) hem de digsal
(¢evreye bagl kosullardaki) motivasyona dayandigini kabul etmektedir. Kurama
gore, 0z yeterlik gbz Oniline alinmadan bireylerin davranislarini tam olarak tahmin
etmek yaniltici olabilmektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Bu sebeple kuram,
ahlaki yargi ve fizyolojik uyarilma gibi bircok konuyu kapsamakla birlikte, 6ncelikle
0z yeterlige yani kisilerin gorev veya hedefleri basariyla tamamlama yeteneklerine

iliskin inang¢larina odaklanmaktadir (Locke ve Latham, 2002).

Sosyal Biligsel Kuram, kisilik gelisiminde diisiinme ve yargilama gibi bilissel
stireglerin roliinii de vurgulamaktadir. Sosyal bilis, temelde toplumsal diisiinceyi
veya zihnin toplumsal bilgiyi nasil isledigini ifade ederken sosyal-bilissel kuram,
bireylerin sosyal durumlarda nasil diisiindiigiini ve nasil tepki verdigini

tanimlamaktadir (Stajkovic ve Luthans, 1998).

Bandura (2000), bireyin davraniglarinin kisisel, davranigsal ve ¢evresel faktorlerin
etkilesimiyle sekillendigini 6ne stirmektedir S6z konusu digsal etkilerin ¢ogunun,
davraniglar bilissel siirecler yoluyla dolayli olarak etkiledigi diigiiniilmektedir. Farkli
bir bakis agist ile Burke vd. (2009) ise Sosyal Biligsel Kuramin, 6z yeterlik

inanglarini bilis yolu ile dogrudan etkiledigini ve diizenledigini savunmaktadir.

Bahsedilenler 1s18inda bireyin davranislarinin ¢evresel faktorlerin etkilesimiyle
sekillendiginin 6ne siiriilmesiyle birlikte, bu faktdrlerin davranislar bilissel siiregler
yoluyla dolayl olarak etkiledigi diistiniilmektedir. Dolayisiyla bireyin davranislarina
etki eden kisisel, davranigsal ve cevresel faktorlerin neler olduguna, birbirlerine ve

bireyin davraniglarina nasil etki ettiklerine bakmakta yarar vardir.
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Karsilikly Belirleyicilik: Insan davramslari etkileyen faktdrler Dewey, Thorndike,
Piaget, Skinner, Miller, Bruner, Ausubel, Bandura gibi arastirmacilarin uzun yillar
tizerinde ¢alistigi konulardan biri olmustur. Olduk¢a karmasik yapisi olan insan
davraniglarini anlamak i¢in aragtirmacilar, onu etkileyen faktorlere odaklanmislardir.
Bandura (1989) tek basina ¢evrenin davranisi etkiledigi diisiincesinden uzaklasarak
davranis ile ¢evre arasindaki iligkinin iki yonlii oldugunu, her iki faktoriin de birbirini
etkileyebilecegi hipotezini 6ne siirmiistiir. Bu baglamda insanlar kendi gelisimlerini
ve biiytimelerini etkileyen ¢evresel faktorlerden bagimsiz diistiniilemezler (Bandura,

1989).

Sosyal Biligsel Kuram, Sekil 2.1°de gosterildigi gibi {i¢lii karsilikli belirleyicilik
iceren bir nedensellik modeli 6nermektedir. Bu modelde bireysel faktorler,
davranigsal faktorler ve g¢evre karsilikli olarak birbirini etkilemektedir. S6z konusu
etkilesimler de bireyin davranislarina yon vermektedir. Bununla birlikte karsilikli
etkileyicilik, farkli etki kaynaklarinin esit giice sahip oldugu anlamina
gelmemektedir (Wood ve Bandura, 1989). Bazen ¢evre, davranisi diger unsurlardan
daha fazla etkileyebilirken bazen de bireyin inanglar1 davranigi diger unsurlardan

daha fazla etkileyebilmektedir (Wood ve Bandura, 1989).

Sekil 2.1: Karsilikh belirleyicilik modeli

Kisisel
Faaktorler

Davranissal Cevresel
Faktorler Faktorler

Kaynak: Bandura, 1989

Karsilikli belirleyicilik modeline gore;
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Kisisel faktorlerin biligsel tarafi inanglari, beklentileri, degerleri, niyetleri ve sosyal
rolleri igerirken; kisisel tarafi, insanlarin duygusal yapisini, biyolojik ve genetik
Ozelliklerini icermektedir. Aslinda kisisel faktorler, bir bireyi karakterize eden

bilissel, kisisel veya demografik 6zellikler olarak adlandirilmaktadir (Carillo, 2010).

Davranissal faktorler, “organizmanin gozlenebilen ya da gozlenemeyen agik ya da
kapali etkinliklerinin tiimii” (Senemogu, 2005) olarak ifade edilmekte, belirli
etkilerin ve bireysel giidiilerin sonucunda olusmaktadir. Bireyler ulasmak istedikleri
hedefler dogrultusunda davraniglarini sekillendirirken, davraniglari ile g¢evreyi
diizenleyebilmekte, yeniden olusturabilmektedirler (Ates, 2017). Ornegin; bir bireyin
stirekli olarak sorunlu davranislar sergilemesi, olumsuz bir ¢evre yaratmasina neden

olabilmektedir (Staddon, 1984).

Cevresel faktorler, sosyal, politik, kiiltiirel etkileri ve bireylerin kendilerine 6zgii
ogrenme deneyimlerini igermektedir. Ayn1 zamanda bu faktorler, kisinin fiziksel
olarak disinda kalan sosyal veya durumsal 6zelliklerin kisiye sagladig: firsatlar ve
sosyal desteklerle ilgilidir (Carillo, 2010) ve bireyin davraniglarini etkilemektedir.

Bandura’nin iiglii karsilikli belirleyicilik modeline gore kisisel faktorler ile
davranigsal faktorler, ¢evresel faktorler ile kisisel faktorler, davranigsal faktorler ile
cevresel faktorler etkilesim igerisindedir. Ornegin, kisisel faktdrlerden biyolojik
ozellikler kabiliyetleri kisitlayarak davraniglari etkilerken, bireyin yasi, cinsiyeti, ve
bedensel c¢ekiciligi gibi fiziksel 6zellikleri de sosyal cevrelerini diizenlemektedir

(Lerner, 1982).

2.5.1 Oz Yeterlik Inancinin Kaynaklari

Bandura’ya gore, 6z yeterlik inancinin gelisimine dort kaynak katki saglamaktadir.
S6z konusu kaynaklar; basartya iliskin dogrudan deneyimler, gézleme dayali dolayl
deneyimler, sozel ikna, fizyolojik ve duygusal durumlar olarak ifade edilmektedir
(Walumbwa vd., 2011).

Dogrudan Deneyimler (Ustalik Deneyimleri): Oz yeterlik inancinin en etkili kaynagi
dogrudan deneyimlerdir (Bandura, 1977, 1982; Gist, 1987; Wood ve Bandura, 1989).
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Olumlu ve olumsuz deneyimler, bireylerin belirli gorevleri yerine getirebilme
yetenekleri konusundaki inanglarini etkileyebilmektedir (Bandura, 1977). Bir gorevle
ilgili tekrar eden basarilar ve basarili olarak nitelendirilebilen sonuglar kisinin 6z-
yeterlik algisin1 kuvvetlendirebilirken, gorevle ilgili basarisizliklar 6z yeterlik
algisini zayiflatmaktadir (Aksoy ve Diken, 2009). Wood ve Bandura’ya (1989) gore,
bireyler basarili olarak degerlendirilen sonuglar elde ettiklerinde kendilerine olan
giivenleri artacagindan basarisizliklarin1 ve olumsuz durumlar1 daha etkin bir sekilde

yonetebileceklerdir.

Gozleme Dayali Dolayli  Deneyimler: Uygun rol model alma ve sosyal
karsilastirmalar yapma, olaylar1 yonetmek icin etkili stratejileri beraberinde
getirmekte ve bu yolla bireylerin 6z-yeterlik inancini etkilemektedir (Wood ve
Bandura, 1989). Bu baglamda rol model alinan bireyin gozlemleyen bireyle benzer
ozellikler tagimasi ve basarisint gdzlemlemesi, bireyin yapabilirligine iligskin inancin
arttirmakta tersine, basarisizligin1 gozlemlemesi 6z yeterlik inancini olumsuz
etkileyebilmektedir. Gozlem, 6z yeterlik inanci olugturmaya yardimei olan dogrudan
deneyimlerden daha zayif bir kaynak olsa da, insanlar yeteneklerinden emin
olmadiklarinda bu tiir bir bilgi kaynagina daha duyarli olabilmektedirler. Deneyimin
siirl oldugu durumlarda, model alma 6z yeterlik inancinin gelistirilmesi i¢in daha
onemli bir kaynak haline gelebilmektedir. Deneyimli ve 6z yeterlik sahibi bireyler
dahi, model alma sayesinde alternatif yollar Ogrenerek 06z yeterliklerini

arttirabilmektedirler (Strecher, Mcevoy Devellis, Becker ve Rosenstock, 1986).

Sozel Ikna: Bireyleri istedikleri seyi basarmalarini saglayacak yeterlige sahip
olduklarina inandirmanin bir yolu da “s6zel ikna” dir (Bandura, 1982). So6zel ikna ile
bireyin sergiledigi performansa iliskin, digerlerinin verdikleri olumlu geri bildirimler
ve tesvikler kast edilmektedir (Kotaman, 2008). Bireylerin olumlu geri bildirim ya da
verilen gorevi yapabileceklerine yonelik gercekei tesvikler almalart durumunda daha
fazla ¢aba sarf etmeleri beklenmektedir (Gist, 1987; Wood ve Bandura, 1989). Sozel
ikna yanlis kullamldiginda ya da abartildiginda, bireylerin 6z yeterlik algilarini
gercekei olmayan seviyelere tasiyabilmekte ve silireg icerisinde yeterlik yerine

yetersizlik hissinin ortaya c¢ikmasimna neden olabilmektedir. Diger bir ifade ile
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gercekei olmayan tesvikler, bireyin sarf ettigi caba sonrasinda hayal kirikligina

ugramasina sebep olabilmektedir (Kotaman, 2008).

So6zel iknanin etkisi, ikna etme girisiminde bulunan kisinin giivenilirligi, uzmanlhg,
yeterliligi ve saygmliginin yaninda geri bildirimin zamanina da baglidir (Bandura,
1977; Gist ve Mitchell, 1992). Bu baglamda giivenilirlik ne kadar fazla ise etkinin de

o kadar fazla olmasi beklenebilir.

Fizyolojik — Duygusal Durumlar: Bireyin kendi fizyolojik durumuna dair algisi da,
0z yeterlilik inancinmi etkilemektedir (Bandura, 1977). Ciinkii bireyler fiziksel ve
psikolojik durumlarindan gelen bilgiye giivenerek ya da algilarindan yola ¢ikarak da
0z yeterliklerini degerlendirmektedirler (Bandura, 1982). Diger bir anlatimla kisilik
ve ruh hali gibi faktorler, bir gorev ile kars1 karsiya kalan bireyi uyararak 6z yeterlik
diizeyini arttirabilmekte ya da azaltabilmektedir (Gist ve Mitchell, 1992). Ornegin;
biiylik bir gurubun 6niinde konugma yapmak ya da 6nemli bir miisteriye sunum
yapmak gibi goérevler esnasinda kaygi diizeyini kontrol edemeyen birey, kendinden
ve bildiklerinden siiphe duyarak zayif bir 6z yeterlik duygusu gelistirebilir. Bu
nedenle, bireylerin 6z yeterlik inanglarin1 giliglendirmek, duygusal ve fiziksel
durumlarini iyilestirmek ve stres diizeylerini azaltmak i¢in adimlar atmak onemlidir

(Gist, 1987; Wood ve Bandura, 1989).

Sekil 2.2: Oz yeterlik inan¢ modeli

-Dogrudan Deneyimler

-Gozleme Dayali Dolayli

Deneyimler Algilanan Oz |
> Yeterlik i »  Davrany
-Sézel Tkna 1 3
-Fizyolojik ve Duygusal
Durumlar

Kaynak: Betz, 2000

Sekil 2.2 6z yeterlik inancinin davranisa doniisiim siirecini gostermektedir. Bu
stirecte 0z yeterlik inancina kaynaklik eden faktorler, 6z yeterlik algisinin davranisa

dontismesinde onemli rol oynamaktadir (Betz, 2000). Burada 6nemli olan bireyin bu
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kaynaklardan  faydalanma bi¢cimi ve biligsel siireclere  dair  yaptigi

degerlendirmelerdir.

2.5.2 Oz Yeterlik Siirecleri

Oz yeterlik dort farkli siireg ile ortaya ¢ikmaktadir. Bu siirecler; bilissel siirecler,
motive edici siiregler, duygusal siirecler ve se¢me siiregleri olarak adlandirilmaktadir

(Zimmerman ve Bandura, 1994).

Bilissel Siirecler: Oz yeterlik Kisinin davranigsal deneyimlerinde yer alan degismez
ya da varolussal bir 6zellik degildir. Daha ziyade biligsel, sosyal, motivasyonel ve
davranigsal becerilerin cesitli amaclara hizmet etmek i¢in etkin bir sekilde organize
edilmesi gereken iiretken bir yetenektir (Bandura, 1993). Ayn1 zamanda 6z yeterlik
diisiincenin yoniinii degistirerek duygusal tepkileri yonetme becerisine de sahiptir

(Bandura, 1993).

Amaca yonelik bir¢ok insan davranisi ongdriiler tarafindan diizenlenmekte ve ilk
olarak zihinde sekillenmektedir (Bandura, 1995). Bu baglamda bireylerin 6z
yeterliklerine olan inanglari, insa ettikleri ve tekrarladiklar ileriye doniik senaryolari
da etkilemektedir. Oz-yeterlik duygusu yiiksek olanlar, kendilerine olumlu ydnde
model olusturacak ve performanslarina destek saglayacak basar1 senaryolarimi
gozlerinde canlandirirken, 6z-yeterliklerinden siiphe edenler basarisizlikla
sonuglanan senaryolar1 gozlerinde canlandirmakta ve harekete gegmek konusunda

zorlanmaktadirlar (Ates, 2015).

Motive Edici Siirecler: Oz yeterlik, motivasyon iizerinde dnemli rol oynamaktadir
(Bandura, 1991). Bireylerin motivasyonu genel olarak bilis temelli
degerlendirilmektedir. Bireyler Ongoriileriyle hareket ederek davraniglarina yon
vermekte, yapabilecekleri hakkinda inanglarin1 olusturmakta ve gelecekte kendilerini
bekleyen muhtemel sonuclari tahmin ederek kendilerini motive edebilmektedirler

(Bandura, 1993).
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Bilinen ii¢ farklt motivasyon bi¢imi vardir. Bunlar; nedensellik yiikleme, sonug
beklentileri ve bilinen hedeflerdir. Bu unsurlar 6z yeterlilik tarafindan

yonetilmektedir.

Nedensellik yilikleme, bir olay ya da davranigin ortaya ¢ikis sebebi ile ilgilenmektedir
(Ozer ve Cihan Giingér, 2012). Bu kavram bireyin kendi davranislarimn yani sira
diger bireylerin davraniglarini anlamlandirmaya galismasini kapsamaktadir (Taslak
ve Dalgin, 2015). Nedensellik yiikleme, motivasyonu, performansi ve duygusal
reaksiyonlari, 6z-yeterlik inanglar1 dogrultusunda etkilemektedir. Kendilerini yeterli
goren bireylerin basarisizliklarinin sebebini yeterince ¢aba sarf etmemelerine
baglamalar1 ve kendilerini yetersiz goren kisilerin ise basarisizliklarinin sebebini
diisiik yeterlikleri ile agiklamalari nedensellik yiiklemeye ornek teskil edebilir
(Bandura, 1993). Bireylerin nedenlerle ilgili ¢ikarimlari, dogrudan ve dolayli olarak

gelecekteki davraniglarini etkileyebilmektedir (Taslak ve Dalgin, 2015).

Sonug beklentileri, bireyin her davranisin bir sonu¢ doguracagina iliskin beklentisini
ifade etmektedir. Sonuca dair beklentiler, motivasyonu etkilemektedir. Ciinki
insanlar, yapabilecekleri hakkindaki inanglarinin yani sira performansin olasi

sonuglar1 hakkindaki inanglariyla da hareket etmektedirler (Bandura, 1993).

Bilinen hedefler-motivasyon iliskisinde davranislar, gelecege dair beklentiler yerine,
mevcut biligsel hedefler tarafindan yonlendirilmektedir. Locke ve Latham (1990)
caligmalarinda zorlu hedeflerin motivasyonu arttirdigmi  ve  siirdiirdiiglinti
belirtmislerdir. Hedefler, bireyin dikkatini, c¢abasin1 ve siirekliligini, duruma

yonlendirerek performansi etkileyebilmektedir (Lincecum, 2000).

Duygusal Siirecler: Insanlarin yeterliklerine olan inanglari, tehdit altinda veya zor
durumlarda karsilastiklar1 stresin yani sira, motivasyon diizeylerini de etkilemektedir
Olumsuz duygular kisiye kendini yetersiz hissettirebileceginden kaygi diizeyini
arttirabilmektedir. Oz yeterlilik inanci bireyleri sadece psikolojik degil ayn1 zamanda
fizyolojik olarak etkilemektedir (Bandura, 1993).
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Secimsel Stiregler: Bireyler kismen kendi ¢evrelerinin {iriiniidiir. Bu nedenle, kisisel
yeterlik inanglari, faaliyetlerini ve ortam secimlerini etkileyerek, yasamlarim
sekillendirebilir. Kariyer secimi ve gelisimi, 6z-yeterlik inanglarinin se¢im siiregleri
aracilig ile bireylerin yagamimi etkileme giiciiniin bir 6rnegi olarak gosterilebilir

(Bandura, 1993).

Oz yeterlik, bireyi yaptig1 segimler ve aldig1 kararlar konusunda giivende hissettiren
bir duygudur (Erkog, 2015). Aym1 zamanda bu duygu bireylerdeki katilma ve
kaginma istegini de etkilemektedir. Bireyler kendi yeterliklerini astigina inandiklari
eylemlerden kaginma istegi duyarlarken, tam aksi durumlarda gorevlerine kararli bir

sekilde katilim gostermektedirler (Cubukcu ve Girmen, 2007).

2.5.3 Oz Yeterligin Boyutlari

Oz-yeterlik; biiyiikliik (seviye), gii¢ (kuvvet/dayaniklilik) ve genellik olmak iizere iig
alt boyuta sahiptir (Bandura, 1977).

Biiyiikliik  (Seviye): Bireylerin yapabileceklerine inandiklar1 gorevlerin zorluk
diizeyini belirtir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Bireyin basarabilecegine inandigi
gorevin zorluk ve karmasiklik derecesi diisiik, orta ve yiiksek olarak
degerlendirildiginde; orta diizeyde zorluga sahip olan bir gorevi basarabilecegine
inanan birey, ylksek diizey zorluk derecesine sahip bir gorevle karsi karsiya

kaldiginda, kendine olan inanc1 azalabilmektedir (Erkog, 2015).

Gii¢ (Kuvvet/ Dayaniklilik): Bir gdrevi basariyla tamamlama konusunda kisinin
kendine olan giivenini yansitmaktadir. Bireylerin basarili olabileceklerine dair
inanglar1 olarak da ifade edilen gii¢ algis1 ne kadar kuvvetliyse, basarili performans

gosterme olasiligr da o kadar artacaktir (Broome, 2001).

Genellik:  Oz-yeterlik algistmin  belirli  durumlarla  siirli  olup  olmadigim
gostermektedir (Compeau ve Higgins, 1995). Oz yeterlik, yeteneklerin ifade edildigi
yontemlere (davranigsal, biligsel), durumun ozelliklerine veya karsi tarafin

davraniglarina gore degisebilir (Holladay ve Quifiones, 2003).
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2.5.4 Oz Yeterligin Etkileri

Literatiirde, 0z yeterlik inancinin, bireyin basar1 ve refah1 {iizerinde etkili
olabileceginden s6z edilmektedir. Diger bir ifade ile 6z yeterlik inanci, bireylerin
davranis bigimlerini etkileyebilmektedir (Pajares, 1997). Yiiksek oz-yeterlik ile
iligkili azim, bireyin etkinlik ve ruhsal agidan doygunluk diizeyini artiran bir

performansa yardimci olabilmektedir.

Oz yeterlik inanglari, insan motivasyonu, refah1 ve kisisel basarisi igin temel
olusturmaktadir. Ayn1 zamanda Oz-yeterlik inanglari, bireylerin genel psikolojik
durumunu etkileyen bir faktordiir. Oz yeterlik inanc1 yiiksek olan bireyler,
kendilerine verilen gorevleri yerine getirmek icin daha fazla caba gosterirken
olumsuzluklarin iistesinden gelme noktasinda yiiksek motivasyona sahiptirler (Onci,
2012). Oz-yeterlik inanc1 yiiksek olan bireyler cevresel uyarilara yanit verme
konusunda da yeteneklerine daha fazla glivenmektedirler. Bu anlamda 6z yeterlik
diizeyinin cevresel talepleri ve tehditleri algilama, uygun tepkiler verme tarzlarin1 da

etkiledigi iddia edilmektedir (Salanova, Agut ve Peiro, 2005).

Oz yeterlik inanglari, calisma yasaminda da bireylerin kisisel performanslarini
etkilemektedir (Basim, Korkmazyiirek ve Tokat, 2008). Oz-yeterlik inanci, kisinin
yeteneklerini Orgiitsel hedefler baglaminda degerlendirerek, kisisel hedeflerini
olusturulmasi ve yeniden diizenlemesi i¢in temel olusturan kritik bir bilesendir

(Applebaum ve Hare, 1996; Guglielmi, Simbula, Schaufeli ve Depolo, 2012).

Oz yeterlik ve isle ilgili davramslar arasindaki olumlu iliski birgok caligma tarafindan
desteklenerek acgiklanmaya c¢alisilmistir (Sadri ve Robertson, 1993; Stajkovic ve
Luthans, 1998). Ornegin, 6z yeterligin calisan baglilig1 ve performansinin énemli bir
belirleyicisi olarak kabul edilebilecegine dair c¢aligmalar mevcuttur (Llorens,
Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2007, Stajkovic ve Luthans, 1998). Diger bazi
arastirmalar, 6z yeterlik algisinin stresle basa ¢ikmada ve psikolojik refah1 arttirmada
onemli bir rol oynadigimi gostermektedir (Salanova vd., 2005; Llorens vd., 2007,

Bandura, 2001). Orgiitsel isleyiste, algilanan 6z yeterligin kariyer secimi ve
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gelisimiyle (Jones, 1986), satis performansiyla (Barling ve Beattie, 1983) iliskili

oldugu bulunmustur.
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BOLUM 3
YAPICI SAPKIN iS YERi DAVRANISLARININ ORGUTSEL
GUVEN, ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK VE OZ YETERLIK
ACISINDAN INCELENMESI

Bu béliimde, literatiirde yer alan tartismalar 1s181nda kavramsal ¢ergevesi olusturulan
model ve hipotezler test edilecektir. Bu dogrultuda, oncelikle ¢alismanin amacina,
modeline ve hipotezlerine yer verilecek sonrasinda, arastirmanin yontemi ve

hipotezlerin test edilmesi i¢in yapilan analizler hakkinda bilgi verilecektir.
3.1 Calismanin Amaci ve Onemi

Bu caligmanin amaci, ¢alisanlarin orgiitlerinden aldiklar1 destege iliskin algilarinin,
orgiitlerine duyduklar1 giivenin ve 6z yeterlik inanglarinin yapict sapkin is yeri
davranis1 sergileme egilimleri tizerinde etkili olup olmadigini belirlemektir. Ayrica,
algilanan orgiitsel destek ve yapici sapkin is yeri davranisi arasindaki iliskide, 6z-
yeterlik inancinin diizenleyici roliiniin bulunup bulunmadig1 da ¢alisma kapsaminda

incelenmistir.

Yapict sapkin isyeri davraniglarini konu edinen arastirmalar incelendiginde, sz
konusu davraniglarin onciillerine ve neden olabilecegi sonuglara odaklanan sinirl
sayida (Galperin, 2002; Yildiz, 2015; Galperin ve Burke, 2006; Bodankin ve Tziner,
2009; Yildiz, Erat, Alpkan, Yildiz ve Sezen, 2015; Galperin, 2005) ampirik ¢alisma
oldugu goriilmektedir. Onceki boliimde de bahsedildigi gibi yapici sapkin is yeri
davraniglart  Orgiitiin @~ performansim1 ~ farkli  acgilardan  olumlu  ydnde
etkileyebilmektedir. Bu nedenle mevcut calismada, yapict sapkinligi etkileme
potansiyelinden bahsedilen orgiitsel giiven ve algilanan 6rgiitsel destek gibi orgiitsel
faktorlerin yani sira, bireysel faktorlerden birisi olan 6z yeterlik inancinin yapict
sapkin 1§ yeri davranislariyla iligkisinin ortaya konmasinin faydali olacagi

diistinilmiistiir.

Calismada orgiitsel gliven; yoneticiye giiven, kuruma giliven ve ¢alisma arkadaslarina

giiven olmak tizere li¢ boyutta ele alinmigtir (Mayer ve Davis, 1999; Tan ve Lim,
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2009). Literatiirde orgiitsel giiven ile yapici sapkin is yeri davranisi arasindaki
iligkiyi ele alan baz1 ¢alismalara rastlansa da (Yalap ve Polatci, 2019, Kura vd., 2016;
Yildiz, Alpkan, Ates ve Sezen, 2015; Robbins ve Galperin; 2010) orgiitsel giivenin
alt boyutlar1 ile yapici sapkin is yeri davraniglarinin alt boyutlar1 arasindaki iligkileri

ayr1 ayr1 inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamastir.

Algilanan orgiitsel destegin, oOrgiitsel normlar1 ve prosediirleri ihlal etmeye tesvik
edebildigine deginen caligmalar mevcut olsa da (Chen vd., 2009; Eisenberger vd.,
2001; Kura vd.,2016), iilkemizdeki arastirmalarda s6z konusu kavramlar arasindaki
iliskinin ~ Yalap ve Polatgr’nin (2019) c¢alismasi1 disinda  ele alinmadigi

goriilmektedir.

Yapici sapkinlik literatiiriinde, c¢alisanlarin is rollerini daha genis bir sekilde
tanimlayabilmeleri ve beklenen gerekliliklerin Otesine gecen proaktif roller
listlenmeleri igin yiiksek 6z yeterlige sahip olmalar1 gerektigine deginilmektedir. Oz
yeterligin bireylerin davranislar1 lizerindeki etkileri g¢esitli ¢aligmalarla kanitlanmis
olmasina (Gist ve Mitchell, 1992) ve yapici sapkin davraniglarin anlasilmasinda
onemli bir role sahip oldugunun bilinmesine ragmen (Galperin, 2012), kavramin
calisanlarin yapict sapkin davraniglar sergileme egilimlerine etkisi az sayida
caligmada incelenmistir (Galperin, 2002; Galperin, 2012). Bu noktadan hareketle,
mevcut c¢alismada, yapici sapkinlik ile potansiyel iliskisi bilinen ancak o6zellikle
Tiirkiye’de ki g¢alismalarda ampirik olarak incelenmemis 6z yeterlik inancinin

modele eklenmesi ile konunun bir ileri seviyeye taginmasi amaglanmaktadir.

Arastirmanin degiskenleri, yapici sapkinlik, yapict sapkinlikla iligkili diger yapilar ve
bu yapilarla baglantili olan teorik ve deneysel kanitlara dayanarak segilmistir.
Ayrica, literatiir incelenebildigi kadariyla yapici sapkinligin, Orgiitsel giiven,
algilanan orgiitsel destek ve 0z yeterlik gibi degiskenlerle olan iliskinin biitiinsel
olarak ele alindig1 bir calismaya rastlanmamustir. Ele alinan degiskenler arasindaki
iliskileri aragtirmak yoluyla, konuya dikkat c¢ekilmesi, bazi bosluklarin giderilmesi
hedeflenmistir. Caligmanin, orgiitsel normlar1 ve prosediirleri ihlal eden yapici sapkin

davraniglar konusundaki bakis acisin1 genisletebilecegi diislinlilmektedir. Bu
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noktada, caligma sonunda ulasilan bulgularin literatiire 6zgilin bir katki saglamasi

umut edilmektedir.

3.2 Kavramlar Arasi iliskiler ve Arastirmanin Hipotezleri

Gliven, bir tarafin diger tarafi kontrol altina alma ihtiyaci hissetmeden giivenilir
davraniglar sergileyece8i, en azindan zarar vermeyecegi yoniindeki olumlu
beklentiye isaret etmektedir (Rousseau vd., 1998). Beklentilerle ilgili genel
inanclardan gelisen giiven, etkilesim silirecinde bagkalarina giivenme istegiyle ile
iligkilidir. S6z konusu etkilesimler ayn1 zamanda, ekonomik ¢ikarlarin Gtesine gegen
sosyal ve oOrgiitsel yasamdaki iligkileri gelistirebilme potansiyeline de sahiptir
(Lewicki ve Bunker, 1996). Bu acgidan giiven, bir orgiitte bireysel davranisi dngdren
ve orgiitsel ¢iktilar lizerinde 6nemli ve olumlu etkilere sahip anahtar degiskenlerden
biri olarak kabul edilmektedir (Mahdad, Dehghan, Golparva ve Shoja, 2012). Giiven,
deneyim ve etkilesimlerin bir fonksiyonu oldugundan, astlar ve iistler arasindaki

karsilikli iligkilerin de 6nemli bir bilesenidir (Demir, 2011).

Giderek artan sekilde is yeri baglaminda incelenen sapkin davraniglarin (Mertens vd.,
2016) yonetim literatiiriinde ¢ogunlukla orgilite zarar veren bir davranis olarak ele
alindigr goriilmektedir (Bennett ve Robinson, 2000; Mitchell ve Ambrose, 2007,
Lawrence ve Robinson, 2007; Robinson ve Bennet, 1995; Knudsen, Roman ve
Johnson, 2004). Baz1 aragtirmalarda sapkinligin yikici yonlerinin yaninda olumlu
taraflarinin olabilecegine dikkat ¢ekilse de (Bennet ve Stamper, 2001, Galperin,
2003, Warren, 2003) yapict sapkin davranislarin biiylik Olciide kesif agamasinda
oldugundan bahsedilebilir.

Orgiit normlarma aykir1 davranmak agisindan benzer olan yapici ve yikict sapkin
davraniglar, amaglar1 (Galperin, 2002; Galperin ve Burke, 2006) ve s6z konusu
davraniglar1 sergileyenlerin motivasyonlar1 yoniinden birbirlerinden olduk¢a farkli
olsalar da birbirleriyle iligkilidirler (Galperin, 2002; Galperin ve Burke, 2006). Bu
nedenle yikict sapkin davraniglarla negatif yonde iligkilere sahip oldugu kanitlanan
baz1 olgularin yapict sapkin davranis ile pozitif yonde iliskili olmas1 beklenebilir

(Coppler, 2018). Bu kapsamda, Celik, Turung ve Begenirbas (2011) ¢alismalarinda
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orgiitsel giiven ile ¢alisanlarin yikici sapkin davranislar sergileme egilimleri arasinda
negatif yonli bir iliski tespit etmislerdir. Benzer sekilde Demir’in (2011), bes yildizli
otel isletmeleri ¢alisanlan ile gergeklestirdigi arastirma orgiitsel giiven ve yikici
sapkin is yeri davranmislar1 arasindaki negatif yonli iligkiyi desteklemektedir.
Bunlarm yan sira Baghini, Pourkiani ve Abbasi’nin (2014) Iran’m Kerman sehrinde
118 banka calisaniyla gergeklestirdikleri aragtirmada da orgiitsel gliven ile sapkin
calisan davranislar1 arasinda anlamli ve negatif yonli bir iliski oldugu bulunmustur.
S6z konusu arastirmalara gore, calisanlar oOrgiitlerine giiven duyduklarinda yikici

sapkin davranis sergileme egilimi azalmaktadir.

Arshadi ve Piriai (2012) ’nin Esfahan Celik Sirketinde 325 ¢alisan ile
gerceklestirdikleri bir diger arastirmada da, is yeri sapkinliginin 6nciillerini kapsayan
bir model test edilmistir. S6z konusu modelde, giivenirlik ve giiven egilimi bagimsiz,
kisiler arasi giiven aract ve is yeri sapkinliginin bagimli degisken olarak ele
alimmistir. Arastirmada, kisiler arasi giiven yoluyla giivenilirligin ve giiven
egiliminin yikici sapkin is yeri davranislart iizerinde olumsuz ve dolayl etkilerinin
oldugu ortaya konmustur. Arastirmacilara gore, calisanlarin yoneticileri ile samimi
ve arzulanan iligkiler kurmalar1 is yeri hakkindaki olumlu geri bildirimleri
arttirmakta ve yikict sapkin davraniglarin sergilenmesi ihtimalini azaltmaktadir

(Baghini, Pourkiani ve Abbasi, 2014).

Bir referans grubunun normlarindan sapan, niyet veya etkileri agisindan pozitif olan
(Galperin, 2012), hipernormlarla uyumlu (Vadera vd.,2013), diger gruplar i¢in bir
biitlin olarak zararli olmayan davraniglart ifade eden yapici sapkin davranislar
(Mertens ve Recker, 2017) karmasik ve ¢ok boyutlu bir yapidir. Calisanlarin
orglitlerine ve yoneticilerine iliskin algilarinin, tutum ve davranislar iizerinde etkili
oldugu da bilinmektedir (Gerstner ve Day, 1997). Calisanlar, orgiitlerinin ve
yoneticilerinin kendilerini suistimal etmeyeceklerine inanip giivendiklerinde, goniillii
ve Orglit yanlis1 davraniglarda bulunarak (Erkutlu ve Chafra, 2014) risk almakta ve
yenilik¢i davraniglar sergileyebilmektedirler (Carmeli ve Spreitzer, 2009). Bu
noktada giivene dayali bir 6rgiit ikliminin, ¢alisanlarin orgiite karsi aidiyet hissetme
ve Orgilite katkida bulunma noktasinda istekliliklerini artiran faktorlerden birisi

oldugu soOylenebilir (Mishra, 1996). Benzer sekilde calisma arkadaslari arasinda
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karsilikli glivene dayanan iliskiler de, is performansini arttirarak galisanlart orgiitsel
hedeflerin gerceklestirilmesine yardimeci olmak yoniinde motive edebilmektedir
(Celik ve Turung, 2012; Smith vd., 1993). Giiven sayesinde bireyler enerjilerini
kendilerini  korumaya  kanalize  etmek  yerine,  Orgilitsel  hedeflere
yonlendirebilmektedirler (Yildiz, 2015). Ayn1 zamanda giiven, ¢alisanlar arasindaki
uyumun artmasina, grup normlarinin gelismesine (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000),
orgiitsel hedeflerin  gerceklestirilmesi ve asilmasi noktasinda ekstra rol
davraniglarinin  sergilenmesine sebep olabilmektedir (Akt; Tokgdéz ve Seymen,
2013). Literatiirde yapici sapkinligin, orgiite giivenmek ile iligkili olabilecegine isaret
eden cesitli ¢alismalar mevcuttur (Eisenberg vd., 2001; Robbins ve Galperin, 2010).
Bu kapsamda Robbins ve Galperin (2010), hastalarina yiiksek derecede giiven duyan
hekimlerin, yapict sapkin is yeri davranis sergileme olasiliklarinin daha yiiksek
olabilecegine, daha fazla risk alabileceklerine, zaman zaman politika ve
prosediirlerden sapabileceklerine dikkat ¢ekmektedirler. Benzer sekilde O’Neill ve
Hastings’de (2011), giiven olgusunun yapici sapkin davranis sergileme egiliminin
onciilii olabileceginden bahsetmislerdir. Yalap ve Polat¢i’nin (2019) otelcilik sektorii
calisanlar ile gergeklestirdikleri nitel bir aragtirmanin sonuglar1 da orgiitsel giivenin,
yapict sapkin is yeri davranislarinin onciillerinden birisi oldugu varsayimini
desteklemektedir. Konuyla ilgili literatiir gozden gegirildiginde, yoneticilere duyulan
giivenin yapict sapkin davramis kapsaminda degerlendirilebilecek olgularla
iliskilerini ele alan calismalar da dikkat cekmektedir (Kura vd., 2016). Ornegin, Gao
vd.,’)nin (2011) Cin’de telekomiinikasyon sektoriinde c¢alisan 314 kisi ile
gerceklestirdikleri ¢alismada, yoneticiye giiven ile yapici sapkin davranis olarak
kabul edilebilen ses ¢ikarma davranmisi (Vadera vd., 2013) arasinda pozitif yonde
anlaml bir iliski oldugunu kanitlanmistir. S6z konusu ¢alismada, yapici sapkinlik
olarak ifade edilen ses ¢ikarma davranisi; calisanlarin problemleri agiga ¢ikartmalari,
bunlar1 dile getirmeleri ve islerini etkili bir sekilde yapabilmeleri adina yapici
Onerilerde bulunmalar1 seklinde ele alinmistir. Benzer sekilde Mayer ve Gavin
(2005) tarafindan imalat sektoriinde yiiriitiilen ¢alismada ydneticiye gliven ve yapict

sapkin davranislar arasinda anlamli pozitif bir iliski bulunmustur.
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S6z konusu tartigsmalardan ve bulgulardan hareketle, gliven olgusunun yapict sapkin
davraniglar lizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak asagidaki hipotez ve alt

hipotezler olusturulmustur.

Hipotez 1: Orgiitsel giiven, yenilik¢i yapici sapkin isyeri davranisi sergileme

egilimini anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

Bu kapsamda, ydneticive giiven (Hla), kuruma giiven  (HIb) ve c¢alisma
arkadaslarina giivenin (Hlc) yenilik¢i yapici sapkin isyeri davranisi sergileme

egilimini olumlu yonde etkileyecegi ongoriilmektedir.

Hipotez 2: Orgiitsel giiven, miicadeleci yapici sapkin isyeri davramsi sergileme

egilimini anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

Bu kapsamda, yoneticivye giiven (H2a), kuruma giiven  (H2b) ve c¢alisma
arkadaslarina giivenin (H2c) miicadeleci yapict sapkin isyeri davranisi sergileme

egilimini olumlu yonde etkileyecegi ongoriilmektedir.

Hipotez 3: Orgiitsel giiven, kisiler aras1 yapici sapkin isyeri davranisi sergileme

egilimini anlaml ve olumlu yonde etkilemektedir.

Bu kapsamda, ydneticiye giiven (H3a), kuruma giiven  (H3b) ve c¢alisma
arkadaglarina giivenin (H3c) kisiler arast yapict sapkin isyeri davranisi sergileme

egilimini olumlu yonde etkileyecegi ongoriilmektedir.

Orgiitlerin, calisanlarinin  katkilarma deger verdigi ve refahlarm 6nemsedigi
yoniindeki inanglar (Eisenberger vd., 1986) Orgiit yararina sergilenen davraniglar
belirlemede 6nemli bir role sahiptir (Eisenberger vd., 1990; Robinson ve Galperin,
2010). Bu baglamda orgiitsel destek algisi, orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yardime1
olma konusunda ¢aliganlar1 daha istekli hale getirebilmekte (Liao, Joshi ve Chuang,
2004; Wayne vd., 2002), onlar1 yapict sapkin davranislar sergilemeye tesvik
edebilmektedir (Akt; Vadera vd., 2013). Bahsedilenlerle tutarli olarak gesitli

aragtirmalar da algilanan Orgiitsel destegin yapici sapkin davraniglar baglaminda
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degerlendirilebilen yaratici performans (Farmer vd., 2003; Madjar, Oldham ve Pratt,
2002; De Stobbeleir, Ashford ve Buyens, 2011), ihbarcilik, ses ¢ikarma (Zhou ve
George, 2001), ekstra rol davranislari (Chen vd., 2009; Rhoades ve Eisenberger,
2002), ve toplum yanlis1 davraniglar  (Adebayo, 2005) ile iliskili oldugu

bulunmustur.

Yapici sapkinlik literatiirii gézden gegirildiginde, yapici sapkin is yeri davranisi ve
algilanan oOrgilitsel destek arasindaki iliskiye odaklanan c¢alismalarin sayisinin
nispeten az oldugu fark edilse de, s6z konusu iligkiyi destekleyen cesitli
calismalardan sz edilebilir. Bu kapsamda, Kura vd.” nin (2016) Nijerya’da kamu
kurumlarinda 212 tam zamanl calisan ile gergeklestirdikleri arastirmada algilanan
orgiitsel destek ve yapici sapkin is yeri davranisi arasinda pozitif yonde bir iligkili
oldugu tespit edilmistir. Yalap ve Polat¢i’nin (2019) ¢alismasinin bulgular1 da bu
sonucu desteklemistir. Liao, Joshi ve Chuang (2004) orgiitsel destegin calisanlarin
yikict sapkin davranig sergileme egilimini azaltabilecegi belirtmektedirler. Benzer
sekilde calisanlarin desteklendikleri takdirde yapici sapkin davraniglar sergilemeye
daha egilimli olabileceklerine isaret eden Coppler’da (2018), algilanan orgiitsel
destek ile yapici ve yikict sapkin is yeridavraniglarinin iliskili oldugunu ortaya
koymustur. Bununla birlikte, s6z konusu c¢aligmanin sonuglari yikict sapkin
davraniglar ile orgiitsel destek arasindaki ters yonli iligkinin daha gii¢lii oldugunu
gostermistir. Chen, Chen ve Sheldon (2016) ve Colbert, Mount, Harter, Witt ve
Barrick (2004) ’in ¢alismalari1 da algilanan orgiitsel destek ile yikict sapkin is yeri

davranislar1 arasinda olumsuz bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

Anlatilanlar 15181nda, algilanan orgiitsel destegin yapicit sapkin is yeri davranisi

sergileme egilimini etkileyecegi diisiiniilerek asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hipotez 4. Orgiitsel destek algisi calisanlarin yapici sapkin is yeri davramslari

sergileme egilimlerini anlaml1 ve pozitif yonde etkilemektedir.

Bu kapsamda algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i (H4a), miicadeleci (H4b) ve
kisiler aras1 (H4c) yapici sapkin is yeri davranmislar: sergileme egilimini anlamli ve

porzitif yonde etkileyecegi ongoriilmektedir.
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Oz yeterlik orgiit igerisindeki insan davranislarini anlamaya odaklanan calismalarda
siklikla ele alinmaktadir. Bilindigi gibi, insan davraniglarina yon veren belirli tutum
ve normatif inanglar zamanla degisebilmektedir (Rothman, 2000). Bireylerin sahip
oldugu bilgi ve beceriler ya da deneyimler, davranist belirleme noktasinda tek basina
zayif bir etkiye sahip iken, yetenekleri hakkindaki inan¢ ve cabalarimin davranis
tizerinde giiglii bir etkiye sahip oldugu diistiniilmektedir. Bu baglamda 6z-yeterlik
inanci, bireyin se¢imlerini ve duygusal reaksiyonlarii etkileyen bir unsur olarak
goriilmekte ve insan davranislarinin 6nemli bir belirleyicisi olarak kabul edilmektedir
(Bandura, 1986; Gist ve Mitchell, 1992). Ayrica yiiksek 0z-yeterlik inancinin
bireylerin hedeflerine baglilik diizeylerini ve s6z konusu hedeflere ulasmak igin
harcadiklar1 gabay1 arttirdigi (Bandura, 1989; Wood ve Bandura, 1989) bu nedenle
kisisel hedeflere ve performansa etki eden bir unsur oldugu bilinmektedir (Bandura,
1986). Aym1 zamanda Bandura (1977) insanlarin basarabileceklerine inandiklar
gorevleri secmeye ve bu dogrultuda caba gostermeye devam edeceklerini

ongormektedir.

Bireyin kendisine ve yeteneklerine duydugu inang kontrol hissini arttirdigindan,
inisiyatif kullanma (Speier ve Frese, 1997) ve goriislerini agikca ifade etme (Withey
ve Cooper, 1989) gibi yapici sapkin davranis olarak degerlendirilebilen davraniglarin
sergilenmesinde onemli bir faktor olarak goriilmektedir (Akt; Galperin, 2012).
Bahsedilenlerle tutarli olarak bazi arastirmalar, 6z yeterlik ile proaktif davranis
arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Ornegin Parker, Williams ve Turner (2006) 6z-
yeterligin, proaktif is davraniglari ile ve ayn1 zamanda proaktif kisiligin, 6z-yeterlik
ve esnek rol yonelimleri ile pozitif iliskili oldugu bulgulamislardir. Hornung ve
Rousseau (2007) tarafindan yapilan arastirmada 6z yeterligin, kisisel inisiyatif
kullanimin1 olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Oz yeterlik, ¢alisanlarin
proaktif rolleri yerine getirmek i¢in sahip olmalar1 gereken 6zelliklerden biri olarak
goriilmektedir. Benzer sekilde yapicit sapkin davranislar da, calisanlarin proaktif
olmalarimi, risk almalarin1 ve Orgiitiin daha iy1 olmasi i¢in kurallara aykir
davraniglarda bulunmalarimi gerektirmektedir (Parker, 1998). Galperin (2002)
yiiksek derecede 6z yeterlige sahip ¢alisanlarin daha fazla yapici sapkin davranislar

sergileyeceklerini belirtmektedir. Galperin bir diger caligmasinda da (2012), 6z
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yeterlik inanci yiiksek olan c¢alisanlarin, daha genis bir dizi is gorevini
gerceklestirecekleri yoniindeki inanglar1 dolayisiyla kisiler arasi ve orglitsel yapici
sapkin davranislar sergilemeye daha egilimli olacaklarinin altin1 ¢izmektedir. Bennett
(1998) 6z yeterligin bireyin yikict sapkin davranmiglar sergileme motivasyonunda

merkezi bir rol oynadigini belirtse de bu iliski heniiz test edilmemistir.

Yukaridaki argiimanlara dayanarak, 6z yeterligin yapici sapkin is yeri davranislar

tizerinde etkili oldugu disiiniiliip asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hipotez 5: Oz yeterlik inanci ¢aliganlarin yapict sapkin is yeri davramislari sergileme

egilimlerini anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir.

Bu kapsamda, oz yeterlik inancinin yenilik¢i (H5a), miicadeleci (H5b) ve kisiler arast
(H5c) yapici sapkin is yeri davranisi sergileme egilimini anlamli ve pozitif yonde

etkileyecegi ongoriilmektedir.

Calisanlarin  Orgiitlerinin  kendilerine  sagladigi destege yonelik algilari onlarin
islerine yonelik davraniglarini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Giliney vd., 2007).
Orgiitlerinin destegini hisseden calisanlar islerini daha olumlu gérmekte, drgiitlerine
daha fazla yatirnm yapmakta (Cropanzono vd., 1997), orgiitiin hedeflerine ulagsmasi
icin daha ¢ok ¢aba harcamaktayken (Cropanzono vd., 1997), zayif orgiitsel destek
algilayan ¢alisanlar orgiitleriyle daha az ilgilenmeyi segebilmektedirler (Eisenberger
vd., 1986). Karsiliklilik normlar1 (Gouldner, 1960) ve sosyal degisim teorisi (Blau,
1964) baglaminda algilanan orgiitsel destek, bireylerde orgiitiin gelisimine ve genel
verimliligine katkida bulunma zorunlulugunu dogurmaktadir (Eisenberger vd.,
1986). Orgiitleri tarafindan desteklendigini hisseden ¢alisanlar, gérdiikleri olumlu
muamele  karsisinda  kendilerini  olumlu  karsiliklar ~ vermek  zorunda
hissedebilmektedirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu sebeple algilanan orgiitsel
destegin, istenen is tutumlariyla olumlu bir iligki igerisinde oldugu bilinmektedir

(Eisenberger ve Stinglhamber, 2011; Caesens ve Stinglhamber, 2014).

Orgiitler, heterojen bireylerden olustugundan calisanlar cevresel ozellikleri farkli

sekillerde algilayip yorumlamakta (Chiu vd., 2005), bu durum onlarin orgiitsel
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olaylara cevap verme big¢imlerini etkilemektedir (Akt; Banerjee ve Somanathan,
2001). Bu nedenle orgiitsel konular1 ele alirken kisilik 6zelliklerinin ve bireysel
farkliliklarin g6z oniinde bulundurulmasi gerektiginden bahsedilmektedir (Pinder ve
Harlos, 2001). Oz yeterlik, bireylerin segimlerini, duygusal tepkilerini (Gist ve
Mitchell, 1992) ve davranislarini sekillendiren (Bandura, 1986) kisilikle iliskili
unsurlardan birisidir. Speier ve Frese’e gore (1997), 6z yeterlik, bireylerin insiyatif
kullanip kullanmama kararlarini etkilemektedir ve ¢alisma ortamu ile kisisel inisiyatif
arasindaki iligki 6z yeterligin bir islevidir. Ayrica kisilik, bireylerin oOrgiitte
deneyimledikleri olaylari iyi ya da kotii niyetli olarak yorumlamalarinda etkili
oldugundan orgiitsel destek algisinin farklilasmasina yol agabilmektedir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002; Caesens ve Stinglhamber, 2014). Daha spesifik olarak, bazi
arastirmacilar, 6z yeterligin, bireyin kendini diizenlemede 6nemli bir faktér olan
kontrol etme yetenegini ve istekliligini etkilemedeki roliinii vurgulamaktadir (Shunk
ve Zimmerman, 2007; Zimmerman, Bandura ve Martinez-Pons, 1992). Durumsal
kisitlamalar mevcut olsa da calisanlar isleri iizerinde kontrol sahibi olduklarinda
inandiklarinda ve orgiitsel destek algiladiklarinda 6z yeterlik inanci diisiik olan

bireylere kiyasla daha fazla insiyatif kullanabilmektedirler.

Inovasyon literatiiriinde &z yeterligin yapici sapkin davranislar1 kolaylastiracag: 6ne
stirilmektedir (Galbraith, 1982; Kanter, 1988). Ayrica igin ozerklik derecesinin
calisanlara, yerlesik rutin ve prosediirlerden sapma firsati taniyabilecegi (Galperin,
2002) bu firsat1 yeni fikirler iiretmek i¢in kullanan g¢alisanlarin yenilik¢i sapkin
davraniglar sergileyebilecekleri belirtilmektedir (Galperin, 2002). Galperin (2002),
rol sinirlarimi genisletebilme yeterliliginin yapici sapkin isyeri davraniglari iizerinde
etkili oldugunu belirtse ve yiiksek diizeyde rol sinirlarin1 genisletebilme yeterliligine
sahip bireylerin daha az yikici sapkin davraniglarda bulundugunu ortaya koysa da,
kavramin yapici sapkin is yeri davranislart tizerindeki etkileri hakkinda az sey

bilinmektedir.

Calisanlar pek cok durumda herhangi bir davramista bulunmadan once riskleri
degerlendirirler ve kisilik algilanan risk diizeyinin farkli algilanmasina neden olur
(Dal ve Eroglu, 2015). Algilanan orgiitsel destek seviyesi kisilik 6zelliklerine bagli

olarak degisebileceginden farkli davraniglara neden olabilir. Bu yiizden, algilanan
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orgiitsel destek ile yapict sapkin davranislar arasindaki iliskinin sadece “biri digerini
etkiler” seklindeki bir yargidan daha karmasik olmasi beklenebilir. Dolayisiyla s6z
konusu iligki bireylerin 6z- yeterlik inanglarinin diistik ya da yiiksek olmasina baglh
olarak giiclenebilir ya da zayiflayabilir. Aciklamalar 1s181inda orgiitsel destek
algilayan c¢alisanlarin zorunlu olmasalar bile, kurallarin esnetilmesine ya da ihlaline
doniik ancak orgiitiin isleyisine katki saglayacak davranislar sergilemeye daha
egilimli olmalar1 ve s6z konusu iliskinin giiciiniin kisilikle ilgili unsurlardan birisi
olan 6z-yeterlilik inancina bagli olarak degisecegi ileri siiriilebilir. Bu bilgilerden

yola ¢ikarak asagidaki hipotez ve alt hipotezler olusturulmustur.

Hipotez 6. Orgiitsel destek algisinin yapici sapkin is yeri davranist iizerine etkisinde

0z yeterligin diizenleyici bir rolii vardir.

Algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i (H6a), miicadeleci (H6b) ve kisiler arasi (H6c)
vapici sapkin davraniglara etkisinde oz yeterlik inanci diizenleyici rol oynamaktadir.
Oz-yeterlik inancmnin yiiksek oldugu durumlarda, algilanan &rgiitsel destegin yapici

sapkin davraniglarina olumlu yonde etkisi artmaktadir.

3.3 Arastirmanin Modeli

Calisan davraniglar1 Orgiitsel davranis literatiirlinde oldukca ilgi goren konulardan
birisidir. Bireylerin memnuniyet ve/veya memnuniyetsizlikleri onlarin orgiite yonelik
tutum ve davraniglarini biiyiik Olgiide sekillendirmektedir. Bununla birlikte
calisanlarin Orgiit icerisindeki davranislarini sekillendiren unsurlar sadece orgiitle
ilgili degildir. Bu noktada, kisilik 0Ozelliklerinin de belirleyici oldugundan
bahsedilebilir. Bu nedenle mevcut c¢alismada hem kisisel hem de Orgiitsel
degiskenlerin yer aldigi bir model onerilmistir. lgili literatiir ¢ercevesinde

gelistirilen model sekil 3.1°de gorsel olarak ifade edilmektedir.
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Sekil 3.1: Arastirma modeli

Oz Yeterlik |

‘ H5 \
‘ |
H6 v
Algilanan H4 ’ zap-lg Saplan Iy
6rgiitsel Destek | Y p Yerravranisi
-Yenilik¢i Yapici
Sapkin I Yeri
Orgiitsel Giiven Davranist
-Yéneticiye H1, H2, H3 -Miicadeleci
Giiven » Yapici Sapkin s
Yeri Davranisi
-Kuruma Giiven
-Kisiler Arast
~Caligma Yapici Sapkin Is
Arkadaglarina Yeri Davranist
Giiven

3.4 Metodoloji

Calismanin bu boliimiinde, anket formunun hazirlanmasi, 6rneklem, veri toplama,

pilot uygulama, 6n analizler ve yontem konusunda bilgi verilecektir.

3.4.1 Veri Toplama Yontemi ve Araci

Calismada yer alan degiskenleri ve bu degiskenler arasindaki iligkileri 6lgmek
amaciyla anket yontemi ile veri toplanmustir. Oncelikle ¢alismaya katilimin
goniillilik esasina dayandigi, bireysel bir degerlendirme yapilmayacagi, yanitlarin
toplu bir sekilde degerlendirilecegi belirtilmistir. Birinci boélimde katilimeilarin
demografik dzelliklerini belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir. Ikinci béliimde
ise, katilimcilarin yapict sapkin is yeri davranist sergileme egilimlerini, orgiitsel
destek algilarini, Orgiite duyduklar1 giiven diizeyini ve 06z-yeterlik inanglarin
belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir. Olustutulan anket formu Ek-1’de

sunulmustur.
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Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
meslekte ¢alisma siiresi ve gorev unvani gibi demografik 6zelliklerini belirlemeye

yonelik alt1 soruya yer verilmistir.

Calisanlarin orgiitsel destek algilarint 6lgmek i¢in Eisenberger vd.’nin (1986)
gelistirmis oldugu 36 maddeden olusan Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin yine
Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch (1997) tarafindan sadelestirilen 8
maddelik kisa formu kullanilmistir. Olgegin Tiirkce gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi
Akalin (2006) tarafindan yapilmistir. S6z konusu ¢alismada 6lgegin Cronbach Alfa
icsel tutarlilik katsayis1 0.87 bulunmustur. Olcek, 5°li Likert tipinde 1- Hig
Katilmiyorum, 5- Tamamen Katiliyorum araliginda degerlendirilmektedir. Olgekteki
‘Bu kurumda yo6neticilerim bana ¢ok az ilgi gosterir’ ve ‘Miimkiin olan en iyi isi bile

yapmis olsaydim yoneticilerim bunu fark etmezdi’ ifadeleri ters kodlu sorulardir.

Calisanlarin 6z-yeterlik algilarini belirlemek i¢in Jerusalem ve Schwarzer (1979)
tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e’ye uyarlamast Yesilay (1996) tarafindan yapilan
dlcekten yararlamlmistir. Olgekte bireylerin stresli yasam olaylarim deneyimledikten
sonra giigliiklerle basa ¢ikma ve uyum saglama noktasindaki inanglarini anlamaya
yonelik 10 ifade yer almaktadir. Olgek, likert tipi bir dlgek olup alman yiiksek
puanlar yiiksek diizeyde 6z yeterlik algilarina; diisiik puanlar ise diisiik diizeyde 6z
yeterlik algilarina isaret etmektedir. Orijinal g¢alismada, olgegin Cronbach-alfa
giivenilirlik katsayis1 0.82 dir. Yesilay (1996) tarafindan yapilan ¢alismada 6lgegin

Cronbach-alfa giivenilirlik katsayisi ise 0,83 olarak bulunmustur.

Calisanlarin yapict sapkin isyeri davranigi sergileme egilimlerini belirlemek i¢in
Galperin (2002) tarafindan gelistirilen, Yildiz (2015) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilen
16 maddelik “Yapict Sapkin Isyeri Davramslar” o6lgeginden yararlanilmstir.
Olgekte, yenilikgi ve kisiler aras1 yapici sapkin davramslari belirlemeye yonelik 5’er
ifade, miicadeleci yapici sapkin davranislart belirlemeye yonelik ise 6 ifade yer
almaktadir. Olgek Likert tipinde olup, orijinal dlgekteki Cronbach’s Alpha katsayilar
yenilik¢i yapicr sapkin isyeri davranmisi igin 0.72, miicadeleci yapict sapkin isyeri

davranigi i¢in 0.75, kisiler aras1 yapici sapkin igyeri davranist i¢in 0.66 dir.
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Orgiitsel giiven diizeyini belirlemek icin Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan
gelistirilen, Tiirk¢e uyarlamast Demircan (2003) tarafindan yapilan, 12 ifadenin yer
aldign Orgiitsel Giiven Envanteri (Organizational Trust Inventory) ile Cook ve Wall
(1980) tarafindan gelistirilen ve 6 ifadeden olusan Kisileraras1 Giiven Olgegi
(Interpersonal Trust Scale) kullanilmistir. Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan
gelistirilen Olgekte ilk 8 ifade yoneticiye giiveni, sonraki 4 ifade Orgiite giiveni
belirlemeye yonelik olarak hazirlanmistir. Calismada yoneticiye giiven ve orgiite
giiven boyutlarinin Cronbach’s Alpha katsayilar1 sirasiyla 0.88 ve 0.80 olarak tespit
edilmistir (Yilmaz, 2005). Calisma arkadaslarina giliveni belirleyebilmek icin ise
Cook ve Wall’in (1980) gelistirdigi Olgekten yararlanilmistir. Tiirkge uyarlamasi
Omarov (2009) tarafindan yapilmis olan Olcegin c¢alisma arkadaglarina giliven

bileseni i¢in Cronbach’s Alpha katsayisi 0.90 olarak tespit edilmistir.

3.4.2 Ornekleme Yontemi

Tiirkiye finans sektoriinde ciddi bir paya sahip olan 6zel bankalar, {ilke
ekonomisinde Onemli bir rol oynamaktadir. Bankalarin kar maksimizasyon
politikalar1 g6z Oniine alindiginda, ¢alisanlarin yogun rekabetten kaynaklanan baski
altinda miisteri memnuniyetine, Orgiit hedeflerine ulasilmasina yardimci olacak,
ortalamanin iizerinde bir performans sergilemeleri beklenmektedir. Bankalar igin
calisanlarinin daha etkili ve verimli calismasi, yenilik¢i ve yaratict yollarla
karsilastiklar1 problemleri c¢ozmeleri Onem tasimaktadir. Neredeyse miisteri
memnuniyeti ve yogun rekabetin yonlendirdigi finans sektoriinde bu yenilik¢i ve
yaratict yollarin kesfi sirasinda ¢alisanlarin  normlardan sapmasi muhtemel
goziikmektedir. Bu sebeple c¢alisma alani olarak 6zel banka calisanlari tercih
edilmistir. Ana kitle olarak Ankara ilinde bulunan 6zel banka ¢alisanlar1 secilmistir.
Ancak ana kitlenin tamamina ulasmak miimkiin olmadigindan 6rnekleme yoluna
gidilmistir. Arastirma, sadece 6rneklemi temsil etmekte olup, elde edilen sonuglar
genellenememektedir. Arastirmada, kabul edilebilir maksimum hata diizeyinin -
/+0.05°1 asmamas1 benimsenmistir. Arastirmada 0.95’lik giiven diizeyi yeterli
bulunmustur. Orneklem hacminin hesaplanmasinda asagidaki formiil kullanilmistir

(Ozdemir, 2013).
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N.TI(1 — )
N1 - + (N - D)

n =

Burada,

n: Orneklem hacmi

E: Hata diizeyi (0,05)

Z: Belirli bir giiven diizeyine karsilik gelen standart normal dagilim degeri (tablo
degeri: 1.96)

[T=Anakitle oran1 (0,5)

N=1000 (Ankara iline bagl 8 adet ilge merkezinde yaklasik 1000 6zel banka ¢alisani
bulunmaktadir.)

Bu veriler 1s181inda 6rneklem hacmi;

_ 1000009)A=05) ___ ~778 olarak hesaplanmistir.
(0.5)(1-0.5)+(1000-1) (3 52)?

Arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi ile 278 < 301 banka c¢alisanina ulagilmistir.
Bankalarin mesai saatleri ve ¢alisma tempolar1 dikkate alinarak katilimcilarin bir
kismu ile yiiz ylize goriisiilerek anketler uygulanmis, diger katilimcilarin yanitlari ise
https://docs.google.com/forms adli web tabanli veri toplama sitesi lizerinden
toplanmistir. Arastirmada veri toplanacak link, arastirmaci tarafindan internet
tizerinden mail gruplar1 ve sosyal medya hesaplar1 aracilifiyla banka calisanlari ile

ayrica paylasilmistir.

3.4.3 AnKetin Pilot Uygulamasi

On test anketin, uygulanacag: hedef kitleye uygunlugunu belirlemede onemli bir
aractir. Calismada kullanilan o6lgeklerin uygunlugunu degerlendirmek amaciyla,
calismanin 6n testi 49 kisiyle gerceklestirilmistir. Olcegin giivenilirligi, 0 ile 1
arasinda deger alan Cronbach’s alfa katsayisi ile belirlenmektedir. Deger 1’e
yaklasildik¢a giivenilirlik diizeyi artmaktadir. Cronbach’s alfa katsayisinin 0.70 den
biliylik olmasi istenen bir durumdur (Biylikoztirk, 2004). Arastirmanin pilot

uygulamasina ait giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 3.1°de gosterilmektedir.
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Tablo 3.1: Pilot uygulamanin giivenilirlik analizi sonuglar:

Degiskenler Cronbach Alfa
Algilanan Orgiitsel Destek 0.86
Oz Yeterlik 0.91
Orgiitsel Giiven
Yoneticiye Giliven 0.95
Calisma Arkadaslarina Giiven 0.98
Kuruma Giiven 0.91
Yapic1 Sapkin Davrams
Yenilik¢i Yapict Sapkin Davranis 0.90
Miicadeleci Yapict Sapkin Davranig 0.93
Kisileraras1 Yapict Sapkin Davranis 0.87

Tablo 3.1°de goriilebilecegi gibi algilanan orgiitsel destek, 6z yeterlik, orgiitsel gliven
ve yapici sapkin davranist Olgeklerinin Cronbach’s alfa degerlerinin 0,86 ile 0,98
arasinda degistigi ve giivenirliklerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica, 6n test
uygulamasi sirasinda yiiz yiize goriisme firsat1 elde edilen calisanlardan, anketin
acik, anlasilir ve kolay cevaplanabilir olduguna dair olumlu geri doniisler alinmastir.
Yapilan 6n analiz neticesinde 6l¢eklerden ¢ikarilmasi gereken maddeler olmadigina
karar verildiginden ve banka calisanlarindan veri toplaminin giigliiklerinden dolay1

oOn test i¢in kullanilan veriler esas uygulamaya dahil edilmistir.
3.5 Bulgular
3.5.1 Arastirma Orneklemine fliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde katilimcilarin bazi demografik 6zelliklerine ait siklik (n)

ve ylizde (%) degerleri Tablo 3.2.’de sunulmaktadir.
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Tablo 3.2: Demografik degiskenlere iliskin bulgular

Frekans (n) Yiizde (%)

Cinsiyet Kadin 147 48.8
Erkek 154 51.2
Medeni Durum Bekar 149 49.5
Evli 152 50.5
Egitim Durumu Lise 2 7
On Lisans 12 4
Lisans 244 81.1
Lisans tistii 43 14.3
Yas 18-25 17 5.6
26-35 153 50.8
36-50 122 40.5
51-65 9 3
Meslekteki Kidem 1 yildan az 5 1.7
1-5 yil 99 32.9
6-10 y1l 93 30.9
11-15 y1l 71 23.6
16 y1l ve iizeri 33 11.0
Gorev Unvani Yonetici 64 21.3
Yonetici Olmayan 237 78.7

Tablo 3.2°e gore calismaya katilan bireylerin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde
%48.8’1nin kadin, %51.2’sinin ise erkek oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin egitim
durumlarina goére dagilimlarina bakilacak olursa %7’sinin lise mezunu, %4’{iniin 6n
lisans, %81.1’inin lisans ve %14.3’linlin yiiksek lisans ve lizeri egitim seviyesine
sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %21.3°i yonetici pozisyonundayken
%78.7’s1 yonetici olmayan personeldir. Meslekte calisma siireleri dikkate alindiginda
%1.7’sinin 1 yi1ldan az, %32.9’unun 1-5 yildir, %30.9’unun 6-10 yildir, %23.6’simin
11-15 yildir ve %11’inin 16 yil ve iizeri bir zamandir banka g¢alisani olduklari

goriilmektedir.
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3.5.2 Verilerin Diizenlenmesi ve Tanmimlayici Istatistikler

Calismanin hipotezlerin test edilmesine baslanmadan Once, verilerin analize hazir
hale getirilmesi amaciyla eksik veri analizi yapilarak veriler gozden gegirilmis,
arastirmaya dahil edilemeyecek veri olmadiginin anlasilmasindan sonra 301
calisandan toplanan veriler IBM SPSS 22.0 (Statistical Package for the Social
Sciences) programinda analize tabi tutulmustur. Ayrica verinin genel profilini
gorebilmek amaciyla degiskenlerin ve alt boyutlarinin ortalama, standart sapma,
carpiklik  ve basiklik degerlerine bakilmustir. Ilgili degerler Tablo 3.3’de

sunulmaktadir.

Tablo 3.3: Ankette yer alan degiskenlerin tanimlayici istatistikleri

N Min. Maks. X S Carpiklik Basiklik
Algilanan
Orgittsel Destek 557 1 g9 5.00 3.6902 0.8976  -0.926 0.491
Oz Yeterlik

301 1.00 5.00 41661 0.6863 -0.932 2.001
Yapict Sapkin
Isyeri Davranisi
Yenilik¢i

301 1.00 7.00 48771 1.1616 -0.571 0.911
Miicadeleci

301 1.00 7.00 3.9048 1.4557 -0.639 -0.376
Kigiler Arasi

301 1.00 6.00 3.5867 1.1334 -0.330 -0.350
Orgiitsel Giiven
Yoneticiye

301 1.00 5.00 3.8991  0.9505 -1.261 1.859
Kuruma

301 1.00 5.00 3.7782 1.0472 -1.110 0.792
Calisma 301 1.00 5.00 3.9264 09331 -1.095 1.356
Arkadaslaria

Degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, tamaminin -2 ile +2
arasinda degistigi gozlemlenmektedir. Baz1 kaynaklara gore carpiklik ve basiklik
katsayist -2 ile +2 arasinda olan verilerin normal dagilim varsayimimi karsiladig
kabul edilebilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Arastirma kapsaminda
kullanilan 6lgeklerin ve alt boyutlarinin normal dagilima yakin oldugu ve parametrik
test tekniklerinden faydalanilmasi konusunda bir ¢ekince olmadigma karar

verilmistir.
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3.6 Faktor Analizi

Caligsmada, oOlceklerin yapisal gecerliligini istatistiki olarak tespit etmek amaci ile
temel bilesenler analizi ve “varimax” dondiirme teknigi kullanilarak ag¢imlayici
faktor analizinden yararlanilmistir. Kullanilan 6l¢eklerin faktor analizine uygun olup
olmadigini belirlemek amaciyla oncelikle KMO ve Barlett testleri yapilmistir.
Omeklem biiyiikliigiiniin yeterliligi icin KMO degerlerine, maddeler arasi
korelasyonun faktor analizine uygunlugu i¢in de Barlett degerlerine bakilmasi
onerilmektedir. KMO degerleri 0.50 ile 0.60 arasinda “kotii”, 0.60 ile 0.70 arasinda
“zayif”, 0.70 ile 0.80 arasinda “orta”, 0.80 ile 0.90 arasinda “iyi”, 0.90 iizerinde ise
“miikemmel” olarak yorumlanmaktadir (Kulaksiz, 2016). Barlett degerlerinin de 0,05
diizeyinde (p<0.05) anlamli olmas1 gerekmektedir. Tablo 3.5’te 6l¢eklerin KMO ve

Barlett degerleri yer almaktadir.

Tablo 3.4: Olgeklerin Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett degerleri

Olgekler KMO Degerleri  Barlett’s Testi p
Yapici Sapkin Is

0.914 5608,93 <0.001
Yeri Davranist
Orgiitsel Giiven ~ 0.947 10426,23 <0.001
Algilanan
) 0.862 2439,49 <0.001
Orgiitsel Destek
Oz Yeterlik 0.938 3601,39 <0.001
* p<0.05

Tablo 3.4 incelendiginde Olgeklerin her birine ait KMO degerleri (0.914>0.60,
0.947>0.60, 0.862>0.60, 0.938>0.60) orneklem biylikliigiiniin faktér analizi igin
uygun oldugunu gostermektedir. Barlett testi degerlerinin hepsinin anlamli (p<0.05)

olmasi ise degigkenler arasinda istenen iliskinin varligini ortaya koymaktadir.

Asagida her bir 6l¢egin faktor yapilarina ait tablolara yer verilmistir. Faktor sayilari

belirlenirken 6z deger istatistigi dikkate alinmustir.
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Tablo 3.5: Algilanan orgiitsel destek 6lcegi faktor yapisi

Boyut Madde Faktéor Varyans Oz Deger
Yiikii
Faktor 1 1.Bu kurum benim amaglarima ve 0.889

degerlerime gercekten onem verir.
Algllanan 2.Bir problemim oldugunda kurumdaki 0.913

(")rgiitsel yoneticilerimden destek alabilirim.
Destek 3.Bu kurum benim refahimi diigiiniir. 0.900

4.Bu kurumdaki yoneticilerim, isimi 0.918
yetenegimin  en  {ist  seviyesinde
gerceklestirebilmem igin bana yardim

etme konusunda elinden geleni yapar. 65.432 5.235
5.Miimkiin olan en iyi isi bile yapmus 0.542
olsaydim  yoneticilerim  bunu  fark
etmezdi.

6.Bu kurumda calisanlarin isteki genel 0.820
tatminine dnem verilir.

7.Bu kurumda yoneticilerim bana ¢ok az  0.525
ilgi gosterir.

8.Bu kurumda fikirlerime 6nem verilir. 0.847

Tablo 3.5°da 6z degeri 1’den biiyiik tek faktér s6z konusudur. Bu faktor toplam

varyansin %65’ ini agiklamaktadir.

Tablo 3.6: Oz yeterlik 6l¢egi faktor yapis

Boyut Madde Faktor  Varyans Oz Deger
Yiikii
Faktor 1 1. Yeterince ¢aba harcarsam, zor 0.811
. sorunlart ¢ozmenin bir yolunu daima
Oz bulabilirim.
Yeterlik 2. Bana.l karfl Qlkl]dlglr.lda, istedigim"i elde 0.850
etmemi saglayacak bir yol ve ydntem
bulabilirim.

3. Amaglarima bagl kalmak ve bunlari 0.865
gerceklestirmek benim igin kolaydir.

4. Beklenmedik olaylarla etkili bir 0.867
bicimde basa ¢ikabilecegime inantyorum.

5. Yeteneklerim sayesinde beklenmedik
durumlarla nasil bas edebilecegimi 0.913 77.530 7.753
biliyorum.

6. Gerekli cabay1 gosterirsem, birgok 0.889
sorunu ¢ozebilirim.

7. Bag etme giicime giivendigim i¢in 0.912
zorluklarla karsilagtigimda, genellikle
birkag ¢dziim yolu bulabilirim.

8. Bir sorunla kargilastigimda, genellikle 0.916
birkag¢ ¢6ziim yolu bulabilirim.

9. Bagim dertte oldugunda, genellikle bir  0.900
¢Oziim diisiinebilirim.

10. Oniime ¢ikan zorluk ne olursa olsun, 0.877
iistesinden gelebilirim.
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Tablo 3.6°de yine 6z degeri 1’den biiyiik tek faktore rastlanilmistir. Bu faktor toplam

varyansin %77.530’unu ac¢iklamaktadir.

Tablo 3.7: Yapicr sapkin is yeri davranisi 6lcegi faktor yapisi

Boyut Madde Faktor  Varyans Oz Deger
Yiikii
Faktor 1 1. Isimle ilgili problemlere yaratict 0.836
¢oziimler getirdim.
Yenilik(;i 2. Isimle ilgili giinliik prosediirleri yerine 0.871
Yap1c1 getirmek i¢in yenilikc¢i yollar aradim.
Sapkln i$ 31 Isdhedeﬁlerukr)le ulajrnak icin alisilmigin ~ 0.857 25.145 2.115
sinda yollara bagvurdum.
Yeri 4. Isimle ilgili problemleri kabul edilen 0.798
Davran1§1 geleneksel yontemler diginda ¢ézdiim.
5. Calisma grubumun performansin1  0.737
gelistirmek i¢in degisiklikler getirdim.
Faktor 2 1. Gorevimi yerine getirmek i¢in kurallar1  0.835
- esnettim ya da ¢ignedim.
Miicadeleci 2- Bir problemi ¢dzmek igin girket 0.891
prosediirlerini ihlal ettim.
Yap1c1 3. Bir miisterinin sorununu ¢6zmek i¢in 0.906
orgiitsel prosediirlerden ayrildim.
Sapkln i§ 4. Misteriyi tatmin etmek i¢in kurallara 0.649 31.487 9.597
aykirt davrandim.
Yeri 5. Bir problemi ¢6zmek i¢in fonksiyonel 0.863
olmayan orgiit politikalarindan ~ veya
Davramsi prosediirlerinden ayrildim.
6. Hizmet yada iirlin kalitesini artirmak i¢in ~ 0.765
orgiitsel gerekliliklerden ayrildim.
Faktor 3 1. Olumlu bir Orgiitsel degisim 0.573
- gerceklestirmek icin is arkadaglarima
stiler yanlislarini bildirdim.
2. Mevcut is prosediirlerini gelistirmek i¢in  0.773
Arasi yOneticimin talimatlarimi takip etmedim.
3. Mevcut is prosediirlerini gelistirmek i¢in  0.862
Yap1c1 calisma grubumdakilerle goriis ayrilig 25.004 1.349
yasadim.
Sapkln is 4. Daha etkili olabilmek i¢in yoneticimin 0.769
talimatlarma uymadim.
Yeri 5. Olumlu  bir orgiitsel  degisim 0.839
gerceklestirmek icin yanlis giden bir seyi
Davranlsl sirketimde bir baskasina bildirdim.
TOPLAM 81.636

Tablo 3.7°de 6z degeri 1’in iizerinde olan 3 faktdr s6z konusudur. ilk faktor toplam

varyansin %25.145’ini agiklarken, ikinci faktor %31.487’sini ve lglincli faktor

%25.004’linii aciklamaktadir. Faktor analizi sonucunda toplam varyanst %81.636

olan 3 alt faktore ulasilmistir. Yapici sapkin is yeri davranisina ait 6lgekte yer alan bu

29 ¢

3 alt faktor “yenilik¢i yapict sapkin is yeri davranist”,

miicadeleci yapici sapkin is

yeri davranis1” ve “kisiler aras1 yapict sapkin is yeri davranisi” dir.
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Tablo 3.8: Orgiitsel giiven 6lcegi faktér yapis

Boyut Madde Faktéor Varyans Oz Deger
Yiikii
Faktor 1 1.Yoneticimin ~ teknik  olarak  yeterli 0.728
- olduguna giivenirim.
Yoneticiye 2. Yoneticimin iyi disiinerek karar 0.767
Giiven verecegine giivenirim.
3. Yoneticimin kurallar dogrultusunda 0.815
hareket edecegine giivenirim.
4. Yoneticimin igiyle ilgili yeterli diizeyde 0.835
anlama  yetenegine sahip  olduguna
givenirim. 39.603 15.042
5. Yoneticimin islerini en uygun bigimde 0.806
yapacagina giivenirim.
6.  Yoneticimin  bana  sOylediklerine 0.793
inanirim.
7. Yoneticim bir is yaptiginda, yaptigi bu  0.789
isin bagka sorunlara yol agmayacagina
inanirim.
8. Yoneticimin dikkatlice disiinerek is 0.793
yapacagina inanirim.
Faktor 2 1. Calisigim isletmenin bana adil 0.663
- davranacagina giiveniyorum.
Kuruma 2. Calisigim isletmede yoneticiler ve 0.662
alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok
Giiven S ikeokir, £ " 39.094  1.022
3. Calisma arkadaglarim arasindaki giiven 0.675
diizeyi oldukea yiiksektir.
4. Calistigim isletmede birbirimize baglilik 0.718
diizeyimiz ¢ok yiiksektir.
Faktor 3 1. Calistigim isletmede herhangi bir 0.811
- zorlukla karsilagirsam, caligma
Calisma firkadaslarlmm bana yardim edeceklerine
inantyorum.
Arkadaslar 2. Eger ihtiyacim olursa, Qallsmg 0.835
arkadaslarimin bana yardim eli
ma Giiven uzatacaklarma giivenirim.
3. Calisma arkadaslarimin ¢ogu, sozlerine 0.830
giivenilir insanlardir. 12.664 1.002
4. Calisma arkadaglarimin yeteneklerine 0.810
olan giivenim tamdr.
5. Calisma  arkadaglarim  yoneticiler 0.805
ortalikta olmasa bile iglerini yaparlar.
6. Caligma arkadaglarimin dikkat isteyen
islerde yaptigim isi zorlastirmayacaklart 0.807
konusunda giivenirim.
TOPLAM 91.361

Tablo 3.8’da 6z degeri 1’in iizerinde olan 3 faktdre rastlanilmistir. Bu faktorlerden

ilki varyansin %39.603’linii, ikincisi %39.094’nli ve lglinclsii %12.664’ilini

aciklamaktadir. Toplamda varyanst %91.361 olan bu {i¢ faktér “yoneticiye giiven”,

“kuruma giiven” ve “calisma arkadaslaria giiven” dir.
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Analiz kapsaminda, acimlayict faktdr analizi sonuclarint dogrulamak amaciyla
Harman Tek Faktor testi uygulanmigtir. Modeli olusturan degiskenlerin alt
boyutlarinin tek bir faktor altinda agiklanip agiklanmadigi bu test kapsaminda kontrol
edilmistir. Analiz sonucunda yapici sapkin davranisin boyutlar1 olarak yenilikei
yapict sapkin davranigin agiklanan varyans orani degerinin %77.610, miicadeleci
yapict sapkin davranisin %84.001 ve kisiler arasi yapici sapkin davranisin %76.456
oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde orgilitsel giiven boyutlar1 olarak yoneticiye
giivenin aciklanan varyans orani degerinin %89.887, kuruma gilivenin %90.587 ve
calisma arkadaslarina giivenin %91.957 oldugu tespit edilmistir. Bu degerlerin
onerilen sinir deger olan %50 nin {lizerinde oldugu goriilmiistiir (Podsakoff ve Organ,
1986). Bu sekilde her bir alt boyut degiskeninin tek faktorlii yapida olduklar: tespit

edilmistir.

Caligmada ele alinan degiskenlerin birbirleriyle iliskilerini belirlemek {izere

korelasyon analizi yapilmistir (Tablo 3.9).

Tablo 3.9: Temel degiskenlere iliskin korelasyon tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8
1 Yenilikei Yapict 1
Sapkin Davranig
2 Micadeleci Yapici
0.552" 1

Sapkin Davranig

3 Kigsilerarast  Yapici
0.586™ 0.730" 1
Sapkin Davranig

4 Yoneticiye Giliven 0.432™ 0.436™ 0.386™ 1

5 Kuruma Giiven 0.418™ 0.474* 0.340" 0.894™ 1

6 Calisma
Arkadaslarina 0.482* 0.463* 0.366™ 0.847" 0916™ 1
Giliven

7 Algilanan Orgiitsel
Destek

0.469* 0.506™ 0.451* 0.746™ 0.784™ 0.750™ 1

8 Oz Yeterlik 0.615* 0.372™ 0.398" 0.556" 0.534" 0.582" 0.534" 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (p<0.01)

Faktorler arasi iliski derecesi 0-0.30 arasi1 degerler i¢in diisiik diizey, 0.30-0.70 aras1

degerler i¢in orta diizey ve 0.70-1 arasi degerler i¢in ise yliksek diizey olarak
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nitelendirilmektedir (Kulaksiz, 2016). Korelasyon analizi sonuglar1 degiskenlerin
birbirleri ile orta ve yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli iligkileri oldugunu ortaya

koymaktadir.
3.7 Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik analizleri kapsaminda ¢aligmada kullanilan her bir 6lgegin ve Olcekte
yer alan her bir maddenin Cronbach’s alfa katsayilarina, madde ¢ikartilmasi
halindeki Cronbach’s alfa katsayilarma ve madde toplam iliskilerine bakilmistir.

S6z konusu degerler Tablo 3.4’de goriilmektedir.

Tablo 3.10: Calismada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik analizi sonuclar:

Madde
ifadeler Olcek Madde Toplam iliskisi Cikarilldiginda

Alfa
Algulanan Orgiitsel Destek 0.91
1.Bu kurum benim amaglarima ve 0,79 0.89
degerlerime gergekten dnem verir.
2.Bir problemim oldugunda kurumdaki 0.84 0.88
yoneticilerimden destek alabilirim.
3.Bu kurum benim refahimi disiiniir. 0.80 0.88
4.Bu kurumdaki yoneticilerim, igimi 0.84 0.88
yetenegimin en ist seviyesinde
gerceklestirebilmem igin bana yardim
etme konusunda elinden geleni yapar.
5.Miimkiin olan en iyi isi bile yapmis 0.54 0.91
olsaydim yoneticilerim bunu fark
etmezdi.
6.Bu kurumda c¢aligsanlarin isteki genel 0.71 0.89
tatminine 6nem verilir.
7.Bu kurumda yoneticilerim bana ¢ok 0.83 0.91
az ilgi gosterir.
8.Bu kurumda fikirlerime 6nem verilir. 0.72 0.89
Oz Yeterlik 0.97
1.Yeterince ¢aba harcarsam, zor 0.77 0.96
sorunlar1 ¢ézmenin bir yolunu daima
bulabilirim.
2.Bana karsi ¢ikildiginda, istedigimi 0.81 0.96
elde etmemi saglayacak bir yol ve
yontem bulabilirim.
3.Amagclarima bagl kalmak ve bunlar 0.83 0.96
gergeklestirmek benim igin kolaydir.
4.Beklenmedik olaylarla etkili bir 0.83 0.96
bigimde basa cikabilecegime
inaniyorum.
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Tablo 3.10 (Devami)

ifadeler

Olgek Madde Toplam iliskisi

Madde

Cikanldiginda

Alfa

5.Yeteneklerim sayesinde beklenmedik
durumlarla nasil bas edebilecegimi
biliyorum.

6.Gerekli cabayr gosterirsem, birgok
sorunu ¢ozebilirim.

7.Bas etme giiciime giivendigim i¢in
zorluklarla karsilastigimda, genellikle
birkag ¢6ziim yolu bulabilirim.

8.Bir sorunla karsilagtigimda,
genellikle  birkag  ¢éziim  yolu
bulabilirim.

9.Basim dertte oldugunda, genellikle
bir ¢6ziim diisiinebilirim.

10.0niime ¢ikan zorluk ne olursa
olsun, tistesinden gelebilirim.

Yapici Sapkin_Is Yeri Davranigt
Yenilikci Yapici Sapkin Davranis
1.Isimle ilgili problemlere yaratict
¢ozlimler getirdim.

2.Isimle ilgili giinliik prosediirleri
yerine getirmek icin yenilik¢i yollar

aradim.

31s hedeflerime ulasmak icin
alisilmisin disinda yollara bagvurdum.
4.isimle ilgili problemleri kabul edilen
geleneksel yontemler disinda ¢ozdiim.
5.Caligma grubumun performansini
gelistirmek i¢in degisiklikler getirdim.

Miicadeleci Yapict Sapkin Davranis
6.Gorevimi  yerine getirmek i¢in

kurallar1 esnettim ya da ¢ignedim.
7.Bir problemi c¢dzmek icin sirket
prosediirlerini ihlal ettim.

8.Bir miisterinin sorununu ¢ézmek igin
orgiitsel prosediirlerden ayrildim.

9. Misteriyi tatmin etmek igin
kurallara aykirt davrandim.

10.Bir  problemi  ¢6zmek  igin
fonksiyonel olmayan orgiit
politikalarindan veya prosediirlerinden
ayrildim.

11.Hizmet yada {rliin kalitesini
artirmak i¢in Orgiitsel gerekliliklerden
ayrildim.

Kisilerarast Yapict Sapkin Davranis

0.88

0.86

0.88

0.89

0.87

0.84

0.93
0.76

0.80

0.87

0.81

0.79

0.96

0.86

0.88

0.93

0.79

0.92

0.85

0.92

0.96

0.96

0.96

0.96

0.96

0.96

0.91

0.91

0.89

0.90

0.91

0.95

0.95

0.94

0.96

0.94

0.95
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Tablo 3.10 (Devam)

ifadeler

Olgek

Madde Toplam iliskisi

Madde

Cikanldiginda

Alfa

12.0lumlu  bir orgiitsel  degisim
gerceklestirmek igin is arkadaslarima
yanlislarini bildirdim.

13.Mevcut is prosediirlerini
gelistirmek icin yoneticimin
talimatlarini takip etmedim.

14 Mevcut is prosediirlerini
gelistirmek icin calisma
grubumdakilerle gorlis ayriligi
yasadim.

15.Daha  etkili  olabilmek  igin
yoneticimin talimatlarina uymadim.
16.0lumlu  bir  oOrgiitsel  degisim
gerceklestirmek icin yanlis giden bir
seyi  sirketimde  bir  bagkasina
bildirdim.

Orgiitsel Giiven
Yoneticiye Giiven

1.Yoneticimin teknik olarak yeterli
olduguna giivenirim.
2.Yoneticimin iyi diislinerek karar

verecegine giivenirim.

3.Yoneticimin kurallar dogrultusunda
hareket edecegine giivenirim.
4.Yoneticimin  isiyle ilgili yeterli
diizeyde anlama yetenegine sahip
olduguna giivenirim.

5.Yoneticimin  isglerini  en uygun
bi¢cimde yapacagina giivenirim.
6.Yoneticimin  bana  sOylediklerine
inanirim.

7.Yoneticim bir is yaptiginda, yaptigi
bu isin baska sorunlara  yol
a¢cmayacagina inanirim.

8.Yoneticimin dikkatlice diigiinerek is
yapacagina inanirim.

Kuruma Giiven

9.Caligigim igletmenin bana adil
davranacagina giiveniyorum.
10.Calistigim igletmede yoneticiler ve
calisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok
yiiksektir.

11.Calisma arkadaslarim arasindaki
giiven diizeyi oldukca yiiksektir.
12.Calistigim  isletmede Dbirbirimize
baglilik diizeyimiz ¢ok yiiksektir.
Calisma Arkadaslarina Giiven

0.98

0.97

0.98

0.63

0.83

0.85

0.85

0.81

0.88

0.91

0.85

0.89

0.93

0.90

0.91

0.92

0.91

0.97

0.89

0.91

0.92

0.89

0.89

0.89

0.90

0.98

0.98

0.98

0.98

0.98

0.98

0.98

0.98

0.95

0.95

0.95

0.96
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Tablo 3.10 (Devami)

Madde
ifadeler Olgek Madde Toplam iligkisi Cikarildiginda
Alfa
13.Calistigim isletmede herhangi bir 0.90 0.97
zorlukla karsilagirsam, calisma
arkadaslarimin bana yardim
edeceklerine inantyorum.
14 Eger ihtiyacim olursa, calisma 0.91 0.97
arkadaslarimm bana yardim eli
uzatacaklarina giivenirim.
15.Calisma  arkadaslarimin  ¢ogu, 0.88 0.97
sozlerine giivenilir insanlardir.
16.Calisma arkadaglarimin 0.90 0.97
yeteneklerine olan giivenim tamdir.
17.Calisma arkadaslarim yoneticiler 0.90 0.97
ortalikta olmasa bile islerini yaparlar.
18.Caligma  arkadaglarimin  dikkat
isteyen islerde yaptigim isi 0.8 0.98
zorlastirmayacaklari konusunda
giivenirim.

Yapilan giivenilirlik analizi sonrasinda tiim olgeklere ait cronbach’s alfa degerlerinin
0.70’in tizerinde oldugu goriilmektedir. Buna gore, algilanan oOrgiitsel destek
Olceginin alfasit 0.91, 6z yeterlik 6lgeginin alfasi 0.97, yenilik¢i yapici sapkin
davranig Glgeginin alfas1 0.93, miicadeleci yapict sapkin davranis 6lgeginin alfasi
0.96, kisileraras1 yapict sapkin davramis Olgeginin alfas1 0.92, yoneticiye giiven
Olceginin alfas1 0.98, kuruma giiven Slgeginin alfas1 0.97 ve ¢alisma arkadaslarina
giiven Olceginin alfasi ise 0.98 dir. Tiim degerler 0.60° 1n iizerinde oldugu i¢in kabul

edilebilir niteliktedir.
3.8 Cahismanin Hipotezlerinin Test Edilmesine iliskin Bulgular

Bu boliimde, degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini ve birbirleri {izerine etkilerini
belirlemek amaciyla basit dogrusal regresyon, coklu regresyon ve Ongoriilen

diizenleyici etkinin test edilebilmesi i¢in hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir.

Coklu regresyon analizleri Oncesinde otokolerasyon problemi olmadigi Durbin-
Watson degerleri incelenerek tespit edilmistir. Durbin-Watson (DW) istatistiklerinin
0 ile 4 arasinda ve 2’ye yakin degerler almasi sebebiyle degiskenler arasinda

otokorelasyon bulunmadigi goriilmiistiir. Ayrica bagimsiz degiskenler arasindaki
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korelasyon degerleri (0.70’den yiiksek olmasi) regresyon analizi sonuglarinin
yorumlanmasinda hataya sebep olabileceginden, tolerans degerleri ve varyans
bliylitme faktorleri (VIF) incelenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Tablo 3.11°de
bagimsiz degiskenlere iligkin yapilan analiz neticesinde %10 dan biiyiik olmasi
gereken tolerans degerlerinin ve 10 dan kiicliik olmasi beklenen VIF degerlerinin
beklenen simirlar igerisinde oldugu goriilmiistiir. Buna gore bagimsiz degiskenler

arasinda ¢oklu baglant1 problemleri bulunmamaktadir.

Tablo 3.11: Degiskenlere iliskin tolerans ve VIF degerleri tablosu

Bagimsiz Degiskenler Tolerans Degeri VIF
Yoneticiye Giiven 0.196 5.113
Kuruma Giiven 0.112 8.938
Calisma Arkadaslarina 0.158 6.337
Giliven

Orgiitsel giivenin boyutlarmin yenilik¢i yapici sapkin davranis sergileme egilimi
tizerindeki etkisini 6lgmek i¢in H1 hipotezinin alt hipotezleri olusturulmustur. Buna
gore, yoneticiye gliven (H1a), kuruma giiven (H1b) ve calisma arkadaslarina
giivenin(H1c), yenilik¢i yapict sapkin is yeri davranisi sergileme egilimini anlaml
ve olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir. S6z konusu alt hipotezlerin test
edilmesine yonelik olarak Orgiitsel giivenin her bir alt boyutu bagimsiz degisken ve
yenilik¢i yapict sapkin is yeri davranisi bagimli degisken olmak {izere coklu
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Regresyon analizine dair sonuglar tablo

3.12°de yer almaktadir.

Tablo 3.12: Orgiitsel giiven boyutlarmm yenilik¢i yapici sapkin davramisa
etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuclar

Bagimh Bagimsiz g Standart "
Degisken Degiskenler Hata P
e Yoneticiye Giiven ~ 0.212 0.144 1.859 0.064

Yenilikci ..

Kuruma Giiven 0.304 0.175 2.018 0.044
Yapici Sapkin
Is Yeri (alisma
; Arkadaslarina 0.162 4580 <0.001
Davranisi ~ 0.581

Gliven

R=0.495 R?=0.245 F=32.123 p<0.05 DW=1.752
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Coklu regresyon analizinin Tablo 3.12’de verilen sonuglarina gore, c¢alisma
arkadaslarina giiven ($=0.581; p<0,05) ve kuruma giiven ($=0.304; p<0.05) yenilik¢i
yapici sapkin is yeri davranigi sergileme egilimini anlamli ve olumlu yonde
etkilemektedir. Ayrica, oOrgiitsel giivenin alt boyutlarinin yenilik¢i yapici sapkin
davranig sergileme egilimini agiklayiciligt % 24,5 dir. Diger taraftan yoneticiye
giivenin yenilik¢i yapict sapkin isyeri davranigi iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir (p>0,05). Bu durumda, Hla hipotezi desteklenmezken, H1b ve

H1c hipotezleri desteklenmektedir.

Orgiitsel giivenin boyutlarinin miicadeleci yapici sapkin davranisi iizerindeki etkisini
6lemek i¢in H2 hipotezi ve alt hipotezleri olusturulmus bu baglamda yoneticiye
(H2a), kuruma (H2b) ve calisma arkadaslarina (H2c) giivenin miicadeleci yapici
sapkin is yeri davranisi sergileme egilimini anlamli ve olumlu yonde etkileyecegi
Ongoriilmiistii. S6z konusu alt hipotezlerin test edilmesine yonelik olarak yapilan

coklu regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 3.13’de goriilmektedir.

Tablo 3.13: Orgiitsel giiven boyutlarinin miicadeleci yapier sapkin davranisa
etkisine iliskin coklu regresyon analizi sonuclari

Bagimh Bagimsiz 8 Standart )
Degisken Degiskenler Hata P
Yoneticiye Giiven ~ 0.036 0.177 0.311 0.756
Miicadeleci
Kuruma Giiven 0.284 0.214 1.865 0.063
Yapici Sapkin
. ) Calisma
Is Yeri
Arkadaslarina 0.173 0.199 1350 0.178
Davranisi
Giliven

R=0.480 R?=0.230 F=29.613 p= <0.05 DW=1.500

Analiz sonuglar1 yoneticiye giiven, kuruma giiven, ve ¢alisma arkadaglaria giivenin
(p>0,05), caliganlarin miicadeleci yapict sapkin davranmig sergileme egilimleri
tizerinde etkili olmadigin1 gostermektedir. Buna gore, H2a, H2b ve H2c hipotezleri

reddedilmistir.

Orgiitsel giivenin ¢alisanlarin kisileraras1 yapici sapkin davranis sergileme

egilimlerine etkisini 6lgmek i¢in H3 hipotezi ve alt hipotezleri olusturulmustur. Buna
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gore, yoneticiye giiven (H3a), kuruma giiven (H3b) ve ¢alisma arkadaslarina giivenin
(H3c), kisiler arasi yapict sapkin is yeri davranigi sergileme egilimini anlamli ve
olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir. S6z konusu alt hipotezlerin test edilmesine
yonelik olarak orgiitsel glivenin her bir alt boyutu bagimsiz degisken ve kisilerarasi
yapict sapkin is yeri davranigi bagimli degisken olmak tizere ¢coklu regresyon analizi

yapilmistir. Regresyon analizine dair sonuglar Tablo 3.14’de goriilmektedir.

Tablo 3.14: Orgiitsel giiven boyutlarmn Kkisiler arasi yapic1 sapkin davramisa
etkisine iliskin coklu regresyon analizi sonuclar:

Bagimh Bagimsiz Standart
Degisken Degiskenler Hata P
Yoneticiye Giiven ~ 0.368 0.159 3.062 0.002
Kisiler Arasi
Kuruma Giiven 0.242 0.192 1.521 0.129
Yapict Sapkin
. ) Calisma
Is Yeri
Arkadaslarina 0.276 0.179 2.063 0.040
Davranisi
Giliven

R=0.401 R?=0.161 F=18.973 p=0.000<0.05 DW=1.344

Analiz sonuglarina gore, calisma arkadaslarina giiven (B= 0.276; p<0,05) ve
yoneticiye giliven ($=0.368; p<0,05) boyutlar1 kisiler aras1 yapici sapkin davranis
sergileme egilimini anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica, oOrgiitsel
giivenin alt boyutlarinin yenilik¢i yapici sapkin davranig sergileme egilimini
aciklayiciligt % 16,1°dir. Diger taraftan kuruma giivenin kisilerarast yapici sapkin
isyeri davranisi tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (p>0,05). Bu durumda,

H3a ve H3c hipotezleri desteklenirken, H3b hipotezi reddedilmistir.

Algilanan orgiitsel destegin yapict sapkin is yeri davranisi alt boyutlarina etkisini
6l¢mek icin H4 hipotezinin alt boyutlar1 olusturulmustur. Bu baglamda algilanan
orgiitsel destegin, yenilik¢i yapici sapkin is davranisi (H4a), miicadeleci yapici
sapkin is yeri davranigi (H4b) ve kisiler aras1 yapict sapkin is yeri davranist (H4c)

sergileme egilimini olumlu yonde anlamli bir bicimde etkilemesi beklenmektedir.
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H4a’ hipotezinin test edilmesi amaciyla algilanan orgiitsel destek bagimsiz degisken
ve yenilik¢i yapict sapkin is yeri davranist bagimli degisken olmak tizere regresyon

analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuglara Tablo 3.15’te yer verilmistir.

Tablo 3.15: Algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i yapici sapkin is yeri davranisi
iizerindeki etkisine iligkin regresyon analizi sonuclar:

R R? F B p
Model 0.469° 0.220 84.190
Sabit 2.640 <0.001
Algilanan Orgiitsel
Destek 0.603 <0.001"

Bagimli Degisken: Yenilik¢i Yapict Sapkin Is Yeri Davranisi
*p< 0.05

Tablo 3.15’e gore algilanan orglitsel destek yenilik¢i yapict sapkin is yeri
davranisini pozitif yonde (f=0.603) anlamli (p<0.05) bir bigimde etkilemektedir.
Diger bir deyisle algilanan orgiitsel destegin bir birimlik artis1 yenilik¢i yapicr sapkin
is yeri davranisin1 0.603 birim artiracaktir. Ayrica orgiitsel giiven yenilik¢i yapict
sapkin i yeri davranmiginin %22’sini agiklamaktadir. Bdylece H4a hipotezi

desteklenmistir.

H4b hipotezinin test edilmesi amaciyla algilanan orgiitsel destek bagimsiz degisken
ve miicadeleci yapict sapkin is yeri davranist bagimli degisken olmak {izere

regresyon analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuglara Tablo 3.16’de yer verilmistir.

Tablo 3.16: Algilanan orgiitsel destegin miicadeleci yapici sapkin is yeri
davranisi iizerindeki etkisine iliskin regresyon analizi sonuclari

R R? F B p
Model 0.506¢ 0.256 102.954
Sabit 1.192 <0.001
Algilanan Orgiitsel
Destek 0.791 < 0.001"

Bagimli Degisken: Miicadeleci Yapict Sapkin Is Yeri Davranist, *p< 0.05
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Tablo 3.16’deki sonuglar, algilanan orgiitsel destegin miicadeleci yapict sapkin is
yeri davranigini pozitif yonde (f=0.791) anlamli (p<0.05) bir bicimde etkiledigi
gostermektedir. Bagka bir ifade ile algilanan oOrgiitsel destegin bir birimlik artisi
miicadeleci yapici sapkin i yeri davranigini 0.791 birim artiracaktir. Ayrica drgiitsel
giiven yenilik¢i yapici sapkin is yeri davranisinin %25.6’sin1 agiklamaktadir. Boylece

H4b hipotezi desteklenmistir.

H4c hipotezinin test edilmesi amaciyca algilanan orgiitsel destek bagimsiz degisken
ve kisiler arasi yapict sapkin is yeri davranist bagimli degisken olmak {izere

regresyon analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuglara Tablo 3.17°da yer verilmistir.

Tablo 3.17: Algilanan orgiitsel destegin Kisilerarasi yapici1 sapkin is yeri
davramsi iizerindeki etkisine iliskin regresyon analizi sonuclar:

R RZ F B D
Model 0.451¢ 0.203 76.345
Sabit 1.378 <0.001
Algilanan Orgiitsel
Destek 0.606 <0.001"

Bagimli Degisken: Kisileraras1 Yapici1 Sapkin Is Yeri Davranisi
*p< 0.05

Tablo 3.17°ya gore, algilanan oOrgiitsel destek kisiler arasi yapici sapkin is yeri
davranigi sergileme egilimini pozitif yonde ($=0.606) anlamli (p<0.05) bir bigimde
etkilemektedir. Baska bir ifade ile algilanan Orgiitsel destegin bir birimlik artis1
kisiler aras1 yapici sapkin is yeri davranisini 0.606 birim artiracaktir. Ayrica orgiitsel
giiven yenilik¢i yapict sapkin is yeri davranisinin %?20.3’iinii  agiklamaktadir.

Boylece H4c hipotezi desteklenmistir.

Oz yeterligin yapici sapkin is yeri davranisi alt boyutlarma etkisini 6l¢gmek igin H5
hipotezinin alt boyutlar1 olusturulmustur. Bu baglamda 6z yeterligin yenilikgi yapict
sapkin is davranis1 (H5a), miicadeleci yapici sapkin is yeri davranist (H5b) ve kisiler
aras1 yapici sapkin is yeri davranigi (H5¢C) sergileme egilimini olumlu yénde anlamli

bir bigimde etkilemesi beklenmektedir.
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H5 hipotezinin alt hipotezlerinden biri olan H5a’nin test edilmesi amaciyla 6z
yeterlik bagimsiz degisken, yenilik¢i yapict sapkin is yeri davranigi bagimli degisken
olmak lizere regresyon analizi yapilmistir. Analizden elde edilen sonuglar Tablo

3.18’de verilmektedir.

Tablo 3.18: Oz yeterligin yenilik¢i yapici sapkin is yeri davramsi iizerindeki
etkisine iliskin regresyon analizi sonug¢lar:

R R? F B P
Model 0.615% 0.379 182.195
Sabit 0.432 0.195
Oz Yeterlik 1.066 < 0.001"

Bagimli Degisken: Yenilikci Yapici Sapkin Is Yeri Davranis;, *p< 0.05

Tablo 3.18’ye gore 6z yeterlik yenilik¢i yapict sapkin is yeri davranisini pozitif
yonde (B=1.066) ve anlamli (p<0.05) bir bigimde etkilemektedir. Bagka bir deyisle
0z yeterligin bir birimlik artis1 yenilik¢i yapici sapkin is yeri davranisini 1.066 birim
artiracaktir. Ayn1i zamanda 6z yeterlik yenilik¢i yapici sapkin is yeri davranisinin

%38’ini ac¢iklamaktadir. H5a hipotezi desteklenmistir.

H5b hipotezini test etmek amaciyla 6z yeterlik bagimsiz degisken, miicadeleci yapici
sapkin is yeri savranigi bagimli degisken olmak {izere regresyon analizi

gergeklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3.19°de gosterilmektedir.

Tablo 3.19: Oz yeterligin miicadeleci yapic1 sapkin is yeri davramsi iizerindeki
etkisine iliskin regresyon analizi sonug¢lari

R R? F B p
Model 0.372¢  0.138 47,887
Sabit 0.868 0.069
Oz Yeterlik 0.782 <0.001"

Bagimli Degisken: Miicadeleci Yapici Sapkin Is Yeri Davranist
*p< 0.05

Tablo 3.19’a gore 6z yeterlik miicadeleci yapici sapkin is yeri davranmigini pozitif
yonde ve anlamli bigimde (B= 0.782 ve p< 0.05) etkilemektedir. Oz yeterligin bir

birimlik artig1 miicadeleci yapict sapkin is yeri davranigini 0.782 birim artiracaktir.
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Bununla birlikte 6z yeterlik miicadeleci yapici sapkin is yeri davranisinin %14 tinii

aciklamaktadir. H5b hipotezi desteklenmistir.

H5c¢ hipotezini test etmek amaciyla 6z yeterlik bagimsiz degisken, kisiler aras1 yapici
sapkin is yeri savranigt bagimli degisken olmak iizere regresyon analizi

gerceklestirilmistir. Analiz sonuglarina Tablo 3.20°de yer verilmektedir.

Tablo 3.20: Oz yeterligin Kisilerarasi yapici sapKin is yeri davramsi iizerindeki
etkisine iliskin regresyon analizi sonug¢lari

R R? F B p
Model 0.398¢ 0.158 56.315
Sabit 0.625 0.123
Oz Yeterlik 0.720 < 0.001"

Bagimli Degisken: Kisilerars: Yapict Sapkin Is Yeri Davranisi, *p< 0.05

Tablo 3.20°e gore 6z yeterlik kisiler arasi yapici sapkin ig yeri davranigini pozitif
yonde ve anlamli bigimde (B= 0.720, p< 0. 05) etkilemektedir. Tabloda 6z yeterligin
kisiler aras1 yapict sapkin is yeri davranisinin %16’sin1 agikladigr goriilmektedir. H5c

hipotezi desteklenmistir.

Caligmanin altinct hipotezinde (H6) 6z yeterliligin algilanan oOrgiitsel destek ile
yapici sapkin is yeri davranigi arasindaki olasi iligki lizerinde degisiklige neden
olabilecegi dnerilmekteydi. Oz yeterliligin diizenleyici etkisi bulunup bulunmadigini
test edebilmek icin algilanan orgiitsel destek bagimsiz degisken, yenilik¢i yapict
sapkin davranis bagimli degisken olmak {izere hiyerarsik regresyon analizi
uygulanmistir. Algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i yapict sapkin is yeri davranisi
tizerine etkisinde 6z yeterligin diizenleyici roliinii 6ngéren H6a hipotezinin testi igin

yapilan hiyerarsik regresyon sonuglari tablo 3.21°de sunulmaktadir.
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Tablo 3.21: Algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i yapici sapkin davrams iizerine
etkisinde 0z yeterligin roliine iliskin hiyerarsik regresyon analizi sonuclari

R*  AR? F B p
1.Asama
Model 0.406 101.878
(Sabit) 0.252 0.444
Algilanan Orgiitsel Destek 0.196 <0.001"
Oz Yeterlik 0.511
2.Asama
Model 0.406 0.000 67.737
(Sabit) -0.074 0.951
Algilanan Orgiitsel Destek 0.269 0.302
Oz Yeterlik 0.556 < 0.001"
Algilanan Orgiitsel Destek x Oz -0.105 0.775
Yeterlik

Bagimli Degisken: Yenilik¢i Yapici Sapkin Is Yeri Davranisi, DW=1.957
*p<0.05

Tablo 3.21 de yer alan hiyerarsik regresyon analizi sonug¢larina gore 1. asamada
“algilanan orgiitsel destek” (f= 0.196; p<0.05) ve “6z yeterlik” (8= 0.511; p<0.05)
yenilik¢i yapict sapkin is yeri davramisini etkilemektedir. 2. asamada algilanan
orgiitsel destek ve 0z yeterlik degiskenleri carpilarak hesaplanan etkilesim teriminin
analize dahil edilmesinin ise R? ‘de herhangi bir degisim yaratmadig: ve istatistiksel
olarak anlamli olmadigi goriilmektedir (AR? = 0.000; p=0.775>0.05). Bulgular
1s181inda, 6z yeterligin algilanan oOrgiitsel destek ile yenilik¢i yapici sapkin is yeri
davranig1 arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin olmadig1 ancak dogrudan etkisinin

oldugu ($=0.556; p<0.05) soylenebilir. Bu sebeple H6a hipotezi reddedilmistir.

H6b hipotezinde 6z yeterliligin algilanan oOrgiitsel destek ile miicadeleci yapici
sapkin is yeri davranigi arasindaki olasi iligki iizerinde degisiklige neden olabilecegi
onerilmekteydi. S6z konusu iligkide 6z yeterligin diizenleyici roliiniin bulunup
bulunmadigin1 belirlemek iizere yapilan hiyerarsik regresyon analizinin sonuglari

Tablo 3.22 de gdsterilmektedir.
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Tablo 3.22: Algilanan orgiitsel destegin miicadeleci yapici sapkin davrams
iizerine etkisinde 0z yeterligin roliine iliskin regresyon analizi sonuc¢lar

R? AR? F B P
1.Asama
Model 0.270 55.243
(Sabit) 0.388 0.383
Algilanan Orgiitsel Destek 0.430 < 001"
Oz Yeterlik 0.142 0.016"
2.Asama
Model 0.275 0.005 37.574
(Sabit) 2.498 0.118
Algilanan Orgiitsel Destek 0.042 0.883
Oz Yeterlik -0.102 0.584
Algilanan Orgiitsel Destek X Oz 0.562 0.169
Yeterlik

Bagimli Degisken: Miicadeleci Yapic1 Sapkin Is Yeri Davranisi, DW=1.574
*P<0.05

Tablo 3.22 de yer alan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarma gére 1. asamada
“algilanan orgiitsel destek” (= 0.430; p<0.05) ve “6z yeterlik” (8= 0.142; p<0.05)
yenilik¢i yapict sapkin is yeri davramisini etkilemektedir. 2. asamada algilanan
orgiitsel destek ve 0z yeterlik degiskenleri carpilarak hesaplanan etkilesim teriminin
analize dahil edilmesinin R?’de degisim yarattig1 fakat istatistiksel olarak anlaml
olmadign goriilmektedir (AR? = 0.005; p=0.169>0.05). Bulgular, 6z yeterligin
algilanan Orgiitsel destek ile miicadeleci yapici sapkin is yeri davranisi arasindaki
iliskide diizenleyici etkisi olmadigin1 goéstermektedir. Bu sebeple H6b hipotezi

reddedilmistir.

H6c hipotezinde 6z yeterliligin algilanan orgiitsel destek ile kisiler arasi yapici
sapkin is yeri davranis1 arasindaki olasi iliski tizerinde degisiklige neden olabilecegi
onerilmekteydi. Oz yeterligin diizenleyici etkisini tespit etmek igin yapilan hiyerarsik

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3.22°de gosterilmektedir.
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Tablo 3.23: Algilanan orgiitsel destegin Kisiler arasi yapici sapkin davrams
iizerine etkisinde 0z yeterligin roliine iliskin regresyon analizi sonuc¢lar

R*  AR? F B p
1.Asama
Model 0.238 46.536
(Sabit) 0.305 0.434
Algilanan Orgiitsel Destek 0.334 <0.001"
Oz Yeterlik 0.220 <0.001"
2.Asama
Model 0.255 0.017 33.960
(Sabit) 3.817 0.006"
Algilanan Orgiitsel Destek -0.418 0.152
Oz Yeterlik -0.251 0.183
Algilanan Orgiitsel Destek X Oz 1.088 0.009"
Yeterlik

Bagimli Degisken: Kisiler Aras1 Yapici Sapkin Is Yeri Davranisi, DW=1.504
*P<0.05

Tablo 3.23’de yer alan regresyon analizi sonucglarina gore 1. agamada “algilanan
orgiitsel destek” (5= 0.334; p<0.05) ve “6z yeterlik” (f= 0.220; p<0.05) yenilik¢i
yapict sapkin is yeri davramisini etkilemektedir. 2. asamada etkilesim teriminin
analize dahil edilmesinin R? ‘de degisim yarattifi ve bu degisimin istatistiksel
olarak anlamli (AR? = 0.017; p<0.05) oldugu goriilmektedir. Bulgulara dayanarak,
0z yeterligin algilanan orgiitsel destek ile kisiler arast yapici sapkin is yeri davranisi
arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin oldugu sdylenebilir. Bu sebeple H6c hipotezi

desteklenmistir.

Jaccard, Jaccard ve Turrisi (2003) diizenleyici degiskenin aldigi farkli degerlere
karsilik bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi grafiksel olarak gostererek,
diizenleyici degiskenin ortalamasimin altindaki ve iistiindeki degerler ile diisiik ve
yiiksek degerlerin hesaplanmasini1 ve birbirine paralel olmayan iki ayri regresyon
dogrusunun ortaya ¢ikmasinin gerekliligini belirtmistir (Akt; Atak, 2018). Jaccard,
Jaccard ve Turrisi (2003) tarafindan onerilen yontemle elde edilen grafik Sekil 3.1°de

sunulmaktadir.
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Kisiler Aras1 Yapici Sapkin Is Yeri Davramsi

Sekil 3.1: Oz yeterlik degiskeninin, algilanan orgiitsel destek ve kisiler arasi
yapici sapkin davranis iizerine diizenleyici etkisinin grafiksel gosterimi

Oz Yeterlik

—1,00
4,507 —2,00

4,00

3,50

3,00

Algilanan Orgiitsel Destek

Grafikte goriildiigii gibi ¢alisanlarin 6z yeterlik algilarinin yiiksek veya diisiik oldugu
durumlarda, algilanan oOrgiitsel destek ile kisiler arasi yapici sapkin davranislar
arasindaki iliskinin seyri degismekte, 6z yeterlik inanci arttifinda algilanan orgiitsel
destegin kisiler arasi1 yapict sapkin davranig iizerindeki etkisinin giicli artmaktadir.
Bu durum ilk modelin agiklayiciliginin 0.238 iken ikinci modelin agiklayiciliginin
0.255 ‘e yiikselmesi ile agiklanabilir. Iki model arasindaki agiklayicilik farki 0.017
olup, 6z yeterligin artisi ile diizenleyicilik etkisi sayesinde giiclenmektedir.

Elde ediler sonuglar neticesinde, hipotezlerin desteklenme durumuna iliskin elde

edilen sonuclar Tablo 3.24’de 6zetlenmektedir.
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Tablo 3.24: Calismanin hipotezlerine iliskin bulgular

Hipotezler

Sonuclar

H1: Orgiitsel giiven, yenilikci yapici sapkin isyeri davranist

sergileme egilimini anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

Kismen desteklendi.

Hla: Yoneticiye gilivenin yenilik¢i yapici sapkin is yeri

_ - o Reddedildi.

davranislar lizerinde pozitif yonde anlaml etkisi vardir.
Hlb: Kuruma giivenin yenilik¢i yapict sapkin is yeri )
. - o Desteklendi.

davranislari lizerinde pozitif yonde anlaml etkisi vardir.
Hlec: Calisma arkadaslarma gilivenin yenilik¢i yapici sapkin is )
Desteklendi.

yeri davraniglarn iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi vardir.

H2: Orgiitsel giiven, miicadeleci yapici sapkin isyeri davranisi

sergileme egilimini anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

Kismen desteklendi.

H2a: Yoneticiye giivenin miicadeleci yapicit sapkin is yeri

_ - o Reddedildi.
davranislar lizerinde pozitif yonde anlamli etkisi vardir.
H2b: Kuruma gilivenin miicadeleci yapict sapkin is yeri
v 4 Y Y Reddedildi.
davranislar lizerinde pozitif yonde anlaml etkisi vardir.
H2c: Caligma arkadaslarina giivenin miicadeleci yapici sapkin i o
Reddedildi.

yeri davraniglari lizerinde pozitif yonde anlamli etkisi vardir.

H3: Orgiitsel giiven, kisiler aras1 yapici sapkin isyeri davranis

sergileme egilimini anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

Kismen desteklendi..

H3a: Yoneticiye giivenin kisiler arasi yapici sapkin ig yeri

. - o Desteklendi.
davranislart lizerinde pozitif yonde anlaml etkisi vardir.
H3b: Kuruma giivenin kisiler arasi yapici sapkin is yeri

| b g Y Reddedildi.
davranislar lizerinde pozitif yonde anlamli etkisi vardir.
H3c: Calisma arkadaslarina giivenin kisiler aras1 yapici sapkin is )

) i . o Desteklendi.

yeri davraniglari lizerinde pozitif yonde anlamli etkisi vardir.
H4: Orgiitsel destek algis1 galisanlarin yapici sapkin is yeri
davraniglart sergileme egilimlerini anlamli ve pozitif yonde | Desteklendi.
etkilemektedir.
H4a: Orgiitsel destek algis1 yenilikgi yapict sapkin is yeri | Desteklendi.
davraniglarin1 anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
H4b: Orgiitsel destek algis1 miicadeleci yapici sapkin is yeri | Desteklendi.
davraniglarini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
H4c: Orgiitsel destek algist kisiler aras1 yapici sapkin is yeri | Desteklendi.

davraniglarim1 anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
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Tablo 3.24 (Devami)

Hipotezler Sonuclar
H5: Oz yeterlik inanci calisanlarn yapici sapkin is yeri | Desteklendi.
davraniglar1 sergileme egilimlerini anlamli ve pozitif yonde
etkilemektedir.

H5a: Oz yeterlik inanci yenilik¢i yapict sapkin is yeri | Desteklendi.
davraniglarini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

H5b: Oz yeterlik inanci miicadeleci yapict sapkin is yeri | Desteklendi.
davraniglarim1 anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

H5c: Oz yeterlik inanci kisiler arasi yapici sapkin is yeri | Desteklendi.

davraniglarim1 anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

Hé6: Orgiitsel destek algismin yapici sapkin is yeri davranisi

tizerine etkisinde 6z yeterligin diizenleyici bir rolii vardir.

Kismen desteklendi.

Hé6a: Orgiitsel destek algisimin yenilikgi yapict sapkin is yeri
davranis1 lizerine erkisinde 6z yeterligin diizenleyici bir rolii

varir.

Reddedildi.

Héb: Orgiitsel destek algismin miicadeleci yapici sapkin is yeri
davranis1 lizerine erkisinde 6z yeterligin diizenleyici bir rolii

varir.

Reddedildi.

Hé6c: Orgiitsel destek algisinin kisiler arasi yapici sapkin is yeri
davranis1 lizerine erkisinde 0z yeterligin diizenleyici bir rolii

varir.

Desteklendi.

101




SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Calismanin bu bdliimiinde, arastirma sonucunda elde edilen bulgular tartigilacak,
calismaya dair sinirlamalardan bahsedilecek, uygulamacilar ve gelecek calismalar

icin Onerilere yer verilecektir.

Bu calismada, calisanlarin oOrglitsel norm ve kurallar1 kasith olarak c¢igneyerek
orglitlin, tiyelerinin ya da her ikisinin refahmma katkida bulunan davraniglar

sergilemesini ifade eden yapici sapkin is yeri davranislari ele alinmistir.

Yoneticiler i¢cin c¢alisan davraniglarini anlamak, hem onlarin enerjisini Orgiitiin
faydasina dontistiirebilmek, hem var olan diizenin gelisimi ve degisimini saglamak,
hem de calisan performansina bagl olan 6rgiit performansini arttirmak adina biiyiik
Oonem tagimaktadir. Bu sebeple calisanlari orgiitsel norm ve kurallari ¢ignemeye
yonlendiren orgilitsel ve kisisel faktorlerin  bilinmesi 6nemlidir.  Yapilan
arastirmalarin pek cogunda orgiitsel sapkinligin, orgiit ve calisanlarin refahini tehdit
eden zararli davraniglar olarak ele alindigi goriilmektedir (Bennett ve Robinson,
2003; Giacolone ve Greenberg, 1997). Bununla birlikte sinirh sayidaki bazi
arastirmacilar sapkin davraniglarin yapict ve islevsel de olabileceginin altimi
cizmektedirler (Galperin, 2002; Galperin, 2005; Galperin, 2012; Mertens vd., 2016;
Mertens ve Recker, 2017).

Galperin’e (2002) gore yapict sapkin davranig sergileme motivasyonunda kisisel ve
orgiitsel 6zellikler 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle mevcut ¢alismaya, kisilik
ozelliklerinden biri olan 6z yeterlik inancinin yan sira, orgiitsel giiven ve algilanan
orgiitsel destek gibi orgilitsel ozellikler de dahil edilmistir. Bu amacla calismada
oncelikle oOrgiitsel giliven, algilanan Orgiitsel destek ve 6z yeterlik inancinin yapici
sapkin is yeri davranisi iizerindeki etkileri incelenmistir. Orgiitsel giiven; ydneticiye
giiven, caligma arkadaglarina giiven ve kuruma giliven olmak iizere ii¢ alt boyutta,
yapici sapkin is yeri davranisi ise; yenilik¢i, miicadeleci ve kisiler aras1 yapict sapkin
davranig olmak iizere {i¢ alt boyutta degerlendirilmistir. Ek olarak, algilanan orgiitsel

destek ve yapici sapkin davranis arasindaki iligkide 6z yeterligin diizenleyici roliiniin

102



olup olmadigi da calisma kapsaminda ele alinmistir. Algilanan Orgiitsel destek,
orgiitsel giiven ve 0z yeterligin yapici sapkin is yeri davranisi iizerindeki dogrudan
etkilerini test edebilmek icin basit dogrusal regresyon ve ¢oklu regresyon analizleri,
0z yeterligin diizenleyici etkisini test etmek amaciyla ise hiyerarsik regresyon analizi

kullanilmistir.

Calismanin ilk hipotezinde, orgiitsel giivene ait her bir alt boyutun yenilik¢i yapici
sapkin davranis sergileme egilimini olumlu yonde etkileyece§i Ongorilmiistii.
Yapilan analizler sonrasinda kuruma giiven (H1b) ve ¢aligma arkadaslarina giivenin
(HIc), yenilik¢i yapict sapkin davranist olumlu yonde etkiledigi goriiliirken,
yOneticiye giivenin (H1a), yenilik¢i yapici sapkin is yeri davranisi sergileme egilimi
lizerinde anlamli etkisine rastlanmamistir. Orgiitsel giivene iliskin caligmalarinda
Aryee, Budhwar ve Chen (2002) kurumlarina giiven duyan c¢alisanlarin, daha olumlu
calisma tutum ve davraniglari sergileyeceklerine deginirler. Ayrica kuruma duyulan
giiven, ¢alisanlar orgiitsel hedefler ile 6zdeslestirdiginden (Lehmann-Willenbrock ve
Kauffeld, 2010) calisanlarin orgiite katki saglama isteklerini artirmaktadir (AKt;
Mishra, 1996). Aym1 zamanda kuruma duyulan giiven, ¢alisanlar1 gorev tanimlarinda
yer almayan fakat Orgiitiin yararina olacak eylemler i¢in harekete gecirebilmektedir
(Dirks ve Ferrin, 2002). Jo, Lee, Lee ve Hahn’mn (2015) 350 bilisim sektorii ¢alisani
ile Kore’de yiiriittiikleri arastirmada kuruma giivenin yaraticilik ile iligkili oldugunu
kanitlanirken, ayni ¢aligmada ydneticiye giiven ile yaraticilik arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanmamustir. Bahsedilen c¢aligmalarin  ulasilan sonuca destek

sagladigindan so6z edilebilir.

Orgiitsel davranig alaninda giiven, siklikla incelenen bir konu olmasina ragmen,
giiven ve calisanlarin yaraticilii arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar gorece
olarak daha azdir (J, Lee, Lee ve Hahn, 2015). Kanimizda, c¢alisanlarin
yaraticiliklarini, prosediirleri orgiitiin lehine olacak yonde esnetmek ya da orgiite
iligkin sorunlar1 alisilmadik yollarla ¢6zebilmek icin kullanmalar1 yenilik¢i yapici
sapkin isyeri davranislar1 kapsaminda degerlendirilebilir. Elde edilen sonuglara gore,
banka calisanlarinin yenilik¢i yapici sapkin isyeri davranmiglar1 sergilemeleri

beklenenden farkli olarak yoneticiye duyulan gilivenden etkilenmezken kuruma
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duyulan giivenden etkilenmektedir. Bununla birlikte s6z konusu sonug, ¢aliganlarin

yoneticilerine duyduklar giiveni kuruma atfetmelerinden de kaynaklanmis olabilir.

Mevcut arastirmada ulasilan bir diger sonug, banka ¢alisanlarinin c¢alisma
arkadaglarina giiveniyor olmalarmin yenilik¢i yapici sapkin davraniglar sergileme
egilimlerini arttirdigin1  gostermektedir. Calisma arkadaslart arasinda karsilikli
giivene dayanan iligkiler goniillii ve yardimsever davraniglar sergilenmesinin yaninda
orgiitiin benimsemesine de sebep olabilmektedir (Cavusoglu ve Giiler, 2017). Aym
zamanda c¢alisma arkadaslarima duyulan giiven, yenilik¢i davraniglarin ortaya
¢tkmasina ve belirgin bir performans artisina neden olabilmektedir (Oneren, Ciftci ve
Harman, 2016; Begenirbas ve Turgut, 2014). Calisma arkadaslarina giiven duyan
bireyler, arkadaslarinin iyi niyetli olduklarina, kendilerine zarar vermeyeceklerine
inanirlar. S6z konusu inang ve karsiliklilik normlarimin etkisiyle ¢alisanlarin,
alisilmisin disinda yollar kullanarak, prosediirleri ¢ignemek pahasina yenilik¢i yapici
sapkin davraniglar sergilemeleri muhtemeldir. EK olarak bankacilik sektoriinde
calisma ortamlarmin calisma arkadaslariyla agik iletisime imkan verecek sekilde
tasarlanmig olmasi bu sonug¢ iizerinde etkili olmus olabilir. Giiven, etkilesimsel
olarak digerleri ile yasanan deneyimlerden etkilenme 6zelligine sahiptir (Toprak,
2006). Banka calisanlarinin bireysel calisma alanlarindan ziyade ortak c¢alisma
alanlarinda faaliyetlerini siirdiirmeleri ¢alisanlar arasindaki etkilesimi arttirdigindan
rutinden sapan davraniglarin daha kolay fark edilmesine neden olabilecektir.
Dolayisiyla calisma arkadaslarima giliveniyor olmanin yenilik¢i yapict sapkin

davraniglar sergilenme egilimini arttirtyor olmasi sasirtict goriinmemektedir.

Orgiitsel giivenin her bir alt boyutunun miicadeleci yapici sapkin davranis sergileme
egilimi tizerinde etkili olacaginin ongoriildiigli aragtirmanin ikinci hipotezi ve alt
hipotezleri (H2a, H2b, H2c) yapilan analizler sonrasi reddedilmistir. Buna gore
kuruma, yoneticiye ve ¢aligma arkadasina glivenmek ile miicadeleci yapici sapkin
davraniglar arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Banka calisanlari i¢in kati
orgiitsel zorunluluklardan ayrilmak, ¢alisma hayatiyla iligkili olarak calisanlarin risk
algisini arttirtyor olabilir. Pek ¢ok durumda bankacilik sektoriinde getirilen orgiitsel
zorunluluklar, kurallar ya da prosediirler g¢alisanlari zor durumda kalmaktan

kurtarabilmektedir. Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurulu’nun 19 Haziran
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2014 tarih ve 5903 sayil karart ile degistirilmis ve Tiirkiye Bankalar Birligi Yonetim
Kurulu'nun 20 Agustos 2014’te kabul ettigi Bankacihk Etik Ilkeleri
(www.mevzuat.gov.tr) Tirkiye’deki tiim 6zel ve kamu bankalar1 ve banka ¢alisanlari
icin gecerlidir. Bu etik ilkeler tasarruf sahiplerinin hak ve menfaatlerini korurken
ekonomide Onemli zararlar olusturabilecek islem ve uygulamalarin Oniine gecerek
toplumsal yararin gozetilmesini de saglamaktadir. Bu noktada, orgiitiin refah1 igin de
olsa etik ilkelerin disina ¢ikmanin, riskli durumlar yaratabileceginin banka
calisanlarinca net olarak bilinmesinin onlar1 s6z konusu davranislardan uzaklastirmis

olabileceginden soz edilebilir.

Calismanin {igiincii hipotezini test etmek icin yapilan analizler sonucunda yoneticiye
giiven (H3a) ve c¢alisma arkadaslarina gilivenin (H3c) kisileraras1 yapici sapkin
davranigta bulunma egilimini olumlu yonde etkiledigi kanitlanirken, kuruma giivenin
(H3b), kisilerarast yapict sapkin is yeri davraniglart iizerinde etkisine
rastlanmamistir.  Yoneticiye glivenin kisiler arasi yapici sapkin davranislart olumlu
yonde etkiliyor olmasi kismen Gao vd.’nin (2011) calismasinin sonuglariyla
benzerlik gostermektedir. S6z konusu calismada arastirmacilar, yoneticiye glivenin
ses cikarma davranigi lizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir. Buna gore
yoneticilerine giivenen c¢alisanlar, zaman zaman yoneticilerinin talimatlarina
uymamayt secebilmekte, yapilan haksizliklari, aksakliklardan  duyduklar
rahatsizliklart dile getirmeye daha istekli olabilmektedirler. Diger bir ifadeyle bu tiir
calisanlar, yoneticileriyle kars1 karsiya gelmek pahasina bazi kurallari ihlal ederek
orgiite ve ¢alisma arkadaslarina fayda saglayacak davranislar sergileyebilmektedirler.
Kisaca, yoneticiye duyulan giliven calisanlar1 orgiitiin refahin1 artirmaya yonelik
davraniglar sergilemeye motive edebilmekte ve Orglitsel gelisim ve degisimi

baglatmakta aktif rol {istlenmelerine neden olabilmektedir.

Giiven ile ilgili ¢alismalar ¢ogunlukla yoneticiye ya da orgiite duyulan gilivenin
davranigsal sonuclarina odaklansa da calisma arkadaslarina giiven duygusu da
bireylerin tutum ve davranislarini sekillendiren 6nemli bir unsurdur (Rubin, Bommer
ve Bachrach, 2010). Calisma arkadaslariyla kurulan karsilikli giivene dayanan
iligkiler, taraflar1 birbirlerine yardim etmek konusunda daha istekli hale getirebildigi

gibi Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme istegini de arttirabilmektedir (Ong,
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2013). Yapilan analizler neticesinde calisma arkadaslarina giivenin Kkisiler arasi
yapict sapkin davraniglar sergileme egilimi {izerinde etkili oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Bu sonug, c¢alisma arkadaslarima glivenmenin bireyi daha cesur
kilmasiyla, daha yardimsever ve daha O6zenli ¢alismak adina motive etmesiyle
aciklanabilir. Ayni1 zamanda c¢alisma arkadaslarina duyulan giiven taraflarin birbirine
karsi daha acik olmasimi saglamakta, is siireclerinde yasanilan aksaklik ve
yanliglarin dile getirilmesini kolaylastirabilmektedir. Bununla birlikte belirtmek
gerekir ki, literatiirde ¢alisma arkadaslarina giivenin, kisiler arasi sapkin davranislar
tizerindeki etkisine odaklanan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Ancak daha Oncede
deginildigi gibi kisileraras1 yapici sapkin davranislar, ekstra rol davraniginin bir tiirii
olarak degerlendirilebilmektedir (Schlechter, 2005). Bu kapsamda ulasilan sonucun,
Parker, Williams ve Turner (2006) ’nin ¢alisma arkadaslarina giivenin, esnek rol
yonelimi yoluyla proaktif davraniglari olumlu yonde etkiledigini gdsteren

aragtirmanin sonuclartyla kismen paralellik gosterdigi soylenebilir.

Calismanin dordiincii hipotezi ve alt hipotezleri algilanan 6rgiitsel destegin yenilikgi,
miicadeleci ve kisiler arasi yapici sapkin davranislar tizerindeki etkisini incelemeye
yonelik olarak gelistirilmisti. Yapilan analizler neticesinde algilanan Orgiitsel
destegin yenilik¢i (H4a), miicadeleci (H4b) ve kisiler aras1 (H4c) yapict sapkin is
yeri davraniglar1 lizerinde olumlu etkileri oldugu kanitlanmis ve hipotezler kabul
edilmistir. Colbert vd. (2004) ve Chen vd. (2016) algilanan orgiitsel destegin, yikici
sapkin 1§ yeri davranislarini azaltmada oOnemli bir role sahip oldugunu ortaya
koymuslardir. Ayrica, algilanan orgiitsel destegin, yapict sapkin is yeri davranigini
olumlu yonde etkiledigini ortaya koyan (Kura vd. 2016; Yalap ve Polatg1, 2019;
Appiah, 2015) arastirmalar da mevcuttur. Bu baglamda elde edilen sonuglarin ilgili
arastirmalarin  sonuglartyla paralellik gosterdiginden bahsedilebilir. Algilanan
orgiitsel destegin, yapici sapkin davranis {izerindeki olumlu etkisi Sosyal Degisim
Kuramina dayandirilabilir. Soyle ki; orgiitsel destek algilayan ¢alisanlar, orgiitiin
katkilarina deger verecegine, c¢abalarin1 &diillendirecegine ve verdikleri kararlarda
orgiitiin arkalarinda duracagina gilivenirler. Bu durum onlarin ¢abalarini arttirarak
norm ve kurallar1 ihlal etme pahasina oOrglite fayda saglayan eylemler sergileyerek

karsilik vermelerine yol acabilir.
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Calismanin besinci hipotezinde 6z yeterligin yapici sapkin is yeri davraniglari
tizerinde etkisinin olup olmadiginin test edilmesine yonelik olarak yapilan analizler,
0z yeterligin yapici sapkin is yeri davranisinin her bir alt boyutunu anlamli ve olumlu
yonde etkiledigini gostermistir. Oz yeterlik kisinin proaktif roller iistenmesinde,
inisiyatif kullanmasinda, risk almasinda ve ekstra rol davranislari sergilemesinde
etkilidir (Speier ve Frese, 1997; Parker vd., 2006; Parker, 1998; Hornung ve
Rousseau, 2007). Bu baglamda, 6z yeterlik diizeyi yiiksek olan bireylerin orgiitiin
yararina  olacak  sekilde zaman zaman kurallar1  esnetmeleri  sasirtici
gorinmemektedir. Baska bir ifade ile kisilerin kendilerine ve yeteneklerine
duyduklar1 inang, onlari, haksizlik ve hatalar1 bildirmekten g¢ekinmeyen, miisteri
memnuniyeti ve sorunlarin ¢éziimii adina 6rgiit norm ve kurallarini esnetebilen ya da
ihlal edebilen ve yaratici yollarla orgiite katkida bulunabilen davranislar sergilemeye
yoneltebilmektedir. Elde edilen bulgular bazi arastirmacilar tarafindan yapici sapkin
davraniglar gatis1 altinda degerlendirilebilen proaktif davranislarla ve 6z yeterliligin
iligkili oldugunu kanitlayan Parker vd.’nin (2006) c¢aligmasinin yaninda, Galperin
(2002) ve Galperin (2012) tarafindan yapilan arastirmalarin sonuglariyla paralellik
gostermektedir. Galperin (2012) rol sinirlarini genisletebilme 6z yeterligi ve yapict
sapkin isyeri davranist arasindaki iliskileri inceledigi arastirmasinda, 6z yeterligin
yapici sapmay1 kolaylastiran kisisel bir faktor oldugunu bulgulamistir. Kisaca, banka
calisanlarinin yapic1 sapkin davranislar sergilemesinde belirli kazanimlar1 elde
edebilmek noktasindaki inanglari, ge¢mis ve dolayli deneyimleri, fizyolojik ve
duygusal durumlari, sergiledikleri performansa iliskin olumlu geri bildirimler etkili
olabilmektedir. Oz yeterlige kaynaklik eden bu unsurlar calisanin kendine olan
giivenini arttirarak hem kisisel tatmin hem de 6rgiitsel siireglerin iyilestirmesine katk1

saglamaktadir.

Calismanin son hipotezinde algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i (H6a), miicadeleci
(H6b) ve kisiler aras1 (H6c) yapict sapkin is yeri davranislar {lizerine etkisinde 6z
yeterligin  diizenleyici rolii oldugu Ongoriilmiistii. Gergeklestirilen analizler
sonucunda sadece algilanan 6rgiitsel destek ile kisiler arasi yapict sapkin davranislar
arasindaki iligki {izerinde 6z yeterligin diizenleyici roliiniin oldugu bulunmustur. Bu
durumda Hé6a ve H6b hipotezleri reddedilirken, H6c hipotezi kabul edilmistir. Buna

gore, 0z yeterlik inancinin yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisanlarin algiladig: orgiitsel
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destek, kisiler arasi yapici sapkin davranig sergileme egilimini arttirmaktadir. Diger
bir ifade ile bireylerin 6z yeterlik inancinin yiiksek olmasi algilanan orgiitsel destegin
kisiler aras1 yapicit sapkin davranislar iizerindeki etkisini giliclendirmektedir. Bu
sonug, Galperin (2002) ve Galperin’in (2012) 6z yeterligin yapici sapkin davranis
tizerinde olumlu etkisinin ortaya kondugu calismalarin yaninda, yine Galperin’in
(2005) 6z-yeterligin aract ve diizenleyici etkisini ortaya koyan ¢aligmasini destekler
niteliktedir. Bu g¢alismanin sonuglar1 ise, kisiler arasi iletisimin, yasanan ge¢mis
deneyimlerin, hissedilen destek ve yeterligin davraniglar iizerinde son derece etkili
oldugunu gostermektedir. Calisma hayatinda bireylerin aldiklar1 kararlar ve
sergiledikleri davraniglarin 6z yeterlik inanglarindan etkilendigi diistiniilmektedir
(Basim vd., 2008). Bu baglamda orgiitiin normlarimi ihlal ettiginin farkinda olarak
calisanin, calisma arkadaslar1 ve yoneticilerine yonelik yapici sapkin davranislar
sergilemelerinin 6z yeterlik inanglarindan etkilenmesi sasirtici géziikmemektedir.
Ayrica ¢alisanlarin davraniglarina ve performanslarina iliskin olumlu geri bildirimler,
onlarin yoneticilerinin tutumlar1 hakkinda bilgi sahibi olmalarini sagladigindan ve
yiiksek 6z yeterlik inanci, normlardan sapmanin daha az riskli algilanmasina sebep

olabileceginden kisiler aras1 yapici sapkin davranislari tesvik ediyor olabilir.

Galperin (2002) tarafindan bireylere yonelik faydali eylemler olarak tanimlanan
kisiler arasi yapici sapkin davraniglar ayni zamanda orgiitsel siiregleri iyilestirmek
adma sergilenen davranislari da igermektedir. Bu anlamda c¢alisanin is ile ilgili
konularda yonetici ve calisma arkadaslar1 ile karsi karsiya gelmesi, oOrgiitsel
gerekliliklerden ayrilmasi ve yapilan yanliglar1 bir bagkasina bildirmelesi, sonrasinda
ortaya ¢cikmas1 muhtemel bu hata ve problemlerin igerisinde anilmak istememesinden
kaynaklaniyor olabilir. Bununla birlikte c¢alisan, sahip oldugu 6z yeterlik ile dile
getirdigi ve karsisinda durdugu yanliglar dolayisiyla sergiledigi yapict sapkin
davranig1 profesyonel is davranisi olarak yorumluyor olabilir. Ayrica g¢alisanin
calisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile yasadigi gecmis deneyimlerin de kisiler arasi
yapici sapkin sergilemesinde etkili oldugu diisiiniilebilir. Tekrar eden olaylarda Grgiit
normlarmi ihlal etmesine ragmen desteklendigini hisseden c¢alisan, bir sonraki
seferde deneyimlerinin etkisiyle daha yiiksek 6z yeterlik ile sapkin davranislar

sergileme egilimi icerisinde olabilir.
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Bu caligmanin; yontem, drneklem ve degisken acisindan bazi sinirliliklart mevcuttur.
Bu sebeple arastirmadan elde edilen bulgular ve sonuglar bu simirliliklar kapsaminda

degerlendirilmelidir.

Calisan turum ve davraniglarini anlama ve agiklik getirme, Orgiitsel davranis ve
yonetim arastirmalarinda oldukga ilgi gbren olan konular arasindadir. Bu kapsamda
yapilan arastirmalar literatiire ¢ok sayida farkli kavrami eklemistir. Yapict sapkin is
yeri davraniglar1 da nispeten yakin zamanda literatiirde yer bulmus kavramlardan
birisidir. Yapict sapkin is yeri davranisi literatliriiniin yeterince olgunlasmamis
olmasi, calisgmanin en Onemli smirliliklarindan birisidir. Calismada ele alinan
kavramlarin yapict sapkin is yeri davranisi ile olan iliskisine dair az sayida arastirma
olmasi hipotezlerin teorik temellerinin olusturulmasin1 zorlastirmistir. Ancak bu

siirliligin bir yandan da ¢alismanin 6zgiin degerini arttirdig1 diistiniilebilir.

Calismanin bir diger sinirliligi sonuglarin genellestirilebilmesi ile ilgilidir. Zira
arastirmanin  Orneklemini yalnizca 0zel banka calisanlar1 olusturmaktadir.
Ormneklemin genisletilmesi ve farklilastirilmasi, gelecek calismalar igin daha saglikli

sonuglara ulagilmasini saglayabilir.

Calismanin bir baska sinirlilig1 ise ¢aligmadan elde edilen verilerin ¢alisanlarin kendi
raporlarindan elde edilmesidir. Bu durum ¢alisanlar1 sosyal arzu edilebilirlik yanlilig1
hatasina diiserek onlar1 gercek cevaplar yerine beklenilen cevaplar vermeye
yonlendirmis olabilir. Ek olarak, banka subelerine ulasabilmek ve veri toplama
stiresini kisaltmak adina veri toplama yontemi olarak yiiz yiize gériismenin yani sira
e-postalar da tercih edilmistir. E-posta yoluyla veri toplamanin dezavantajlarindan
birisi de katilimcilar1 yanitlarin gizliligine ikna etmek noktasinda yasanmustir. S6z

konusu durumun geri doniis oranini azaltmis olabilecegi diisiiniilmektedir.

Caligmanin yukarida bahsedilen sinirliliklarina ragmen, ortaya énemli sonuglarin
cikt1g1 sdylenebilir. Ileriki arastirmalar i¢in baz1 dnerilerde bulunulabilir.

Literatiirde sapkin davraniglar, yapici ve yikici olmak iizere iki boyutlu bir kavram
olmasmma ragmen, bu caligmada sadece yapict sapkin is yeri davranislari

incelenmistir. Yikict sapkin is yeri davraniglart bu ¢alismanin kapsami digindadir.
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fleriki arastirmalarda, bu iki yapinin altinda yatan dinamiklerin benzersiz olup
olmadigini belirlemek igin her iki sapma tiiriiniin ayn1 anda arastirilmasi 6nerilebilir.

Bu arastirmada, yapici sapkin is yeri davranisina etkisi oldugu diisiiniilen, literatiirde
bu konu ile birlikte nadir ¢alisilan bazi1 Onciiller degerlendirilmistir. Diger
arastirmalarin, yapici sapkin davranisin; calisanin yaratici ve yenilik¢i performansini

artirma ya da ortaya ¢ikarma gibi sonuglari lizerine ¢aligmasi dnerilebilir.

Sosyal bilimlerde yapict sapmayi etkileyebilecek ¢ok sayida tutum ya da davranis
oldugu agiktir, ancak bu ¢alismada bunlardan sadece ti¢ii kullanilmistir. Bu nedenle,
daha fazla arastirma ile farkli degiskenlerin bu iligkilerde araci ya da diizenleyici rolii
arastirilabilir. Ayrica, calismada diizenleyici degisken olarak kullanilan 6z yeterligin

disinda kisilik 6zellerinin her birinin dogrudan veya diizenleyici etkileri arastirabilir.

Mevcut arastirmada katilimcilarin  demografik degiskenlerinin yapici sapkin
davraniglar tlizerindeki etkisi ele alinmamistir. Gelecek arastirmalar i¢in ozellikle
meslekte calisma siiresi, kidem ve cinsiyet farklarmin yapici sapkin davraniglar

tizerindeki etkisinin hatta araci ve diizenleyici etkilerinin ¢alisilmasi dnerilebilir.

Yoneticilere, c¢alisanlar tarafindan tutum ve davranislarinin gozlemlendiginin
farkinda olarak, gerekli destek ve giliveni saglamak suretiyle, calisani risk almaya,

inisiyatif kullanmaya tesvik eden davranislar sergilemeleri onerilebilir.
Orgiit ve yoneticilerinin, calisanlari performans ve o6diil beklentileri ile motive

etmeleri, calisana finansal ve sosyal baskilardan uzak bir ortam saglamalar1 ve sosyo-

duygusal ihtiyacglarin1 karsilama noktasinda 6zenli davranmalari 6nerilebilir.
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bir yol ve yontem bulabilirim.

11.Amaglarima bagli kalmak ve bunlar1 gerceklestirmek

benim i¢in kolaydir.

12.Beklenmedik  olaylarla etkili bir bi¢imde basa

¢ikabilecegime inantryorum.

13.Yeteneklerim sayesinde beklenmedik durumlarla nasil bag
edebilecegimi biliyorum.

14.Gerekli cabay1 gosterirsem, birgok sorunu ¢ozebilirim.

15.Bas etme giclime givendigim i¢in zorluklarla

karsilastigimda, genellikle birkag ¢6ziim yolu bulabilirim.

16.Bir sorunla karsilastigimda, genellikle birka¢ ¢oziim yolu

bulabilirim.

17.Bagim  dertte  oldugunda, genellikle bir ¢oziim

diisiinebilirim.

18.0Oniime c¢ikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden

gelebilirim.

19.Y 6neticimin teknik olarak yeterli olduguna giivenirim.

20.Y 6neticimin iyi diisiinerek karar verecegine giivenirim.
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21. Yoneticimin kurallar dogrultusunda hareket edecegine

giivenirim.

22. Yoneticimin igiyle ilgili yeterli diizeyde anlama
yetenegine sahip olduguna giivenirim.

23. Yoneticimin islerini en uygun bi¢imde yapacagina

giivenirim.

24. Yoneticimin bana sdylediklerine inanirim.

25. Yoneticim bir is yaptiginda, yaptigi bu isin baska
sorunlara yol agmayacagina inanirim.

26.Y dneticimin dikkatlice diisiinerek is yapacagina inanirim.

27.Calistigim  isletmenin  bana  adil  davranacagmna
giiveniyorum.

28.Calistigim isletmede yoneticiler ve calisanlar arasindaki
giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.

29.Calisma arkadaglarim arasindaki giiven diizeyi oldukca
yiiksektir

30.Calistigim isletmede birbirimize baglilik diizeyimiz ¢ok
yiiksektir.

31.Calistigim isletmede herhangi bir zorlukla karsilagirsam,
calisma arkadaglarimin bana yardim edeceklerine inanryorum.

32.Eger ihtiyacim olursa, ¢alisma arkadaglarimin bana yardim
eli uzatacaklarina giivenirim.

33.Calisma arkadaglarimimn  g¢ogu, soOzlerine giivenilir
insanlardir.

34.Calisma arkadaslarimin yeteneklerine olan gilivenim
tamdir.

35.Calisma arkadaslarim yoneticiler ortalikta olmasa bile
islerini yaparlar.

36.Caligma arkadaglarimin dikkat isteyen islerde yaptigim isi
zorlagtirmayacaklart konusunda giivenirim.

Asagidaki listede is yerinde yapmus olabileceginiz davraniglarin listesi verilmektedir. Liitfen son bir
yil icerisinde bu davraniglarin her birini ne dl¢lide gergeklestirdiyseniz, uygun olan 7 durumdan birini

isaretleyerek belirtiniz.

1 2 3 4 5 6 7
Asla | Yilda Yilda iki | Yil icinde | Ayda bir | Haftada Giinde bir kez
bir kez | kez birkag¢ kez kez bir kez

Asagidaki ciimlelerin her birini okuduktan sonra 1 |2 3 4 |5 6 |7
size en uygun gelen secenegi X ile isaretleyiniz

37.0simle ilgili problemlere yaratici ¢dziimler
getirdim.

38.Isimle ilgili giinliik prosediirleri yerine getirmek
i¢in yenilikg¢i yollar aradim.
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39.1s hedeflerime ulasmak icin alistlmuisin disinda
yollara bagvurdum.

40.1simle ilgili problemleri kabul edilen geleneksel
yontemler disinda ¢6zdiim.

41.Calisma grubumun performansini gelistirmek i¢in
degisiklikler getirdim.

42.Gorevimi yerine getirmek i¢in kurallar1 esnettim
ya da ¢ignedim.

43 Bir problemi ¢ozmek i¢in sirket prosediirlerini
ihlal ettim.

44 Bir miigterinin sorununu ¢ézmek i¢in Orgiitsel
prosediirlerden ayrildim.

45 Misteriyi tatmin etmek igin kurallara aykirt
davrandim.

46.Bir problemi ¢dzmek icin fonksiyonel olmayan
orgiit  politikalarindan  veya  prosediirlerinden
ayrildim.

47 Hizmet yada iiriin kalitesini artirmak i¢in orgiitsel
gerekliliklerden ayrildim.

48.0lumlu bir orgiitsel degisim gergeklestirmek i¢in
is arkadaglarima yanliglarini bildirdim.

49 Mevcut i3 prosediirlerini  gelistirmek igin
yoneticimin talimatlarini takip etmedim.

50.Mevcut is prosediirlerini gelistirmek i¢in ¢aligma
grubumdakilerle goriis ayriligi yasadim.

51.Daha etkili olabilmek igin  yOneticimin
talimatlarina uymadim.

52.0lumlu bir orgiitsel degisim gerceklestirmek igin
yanlis giden bir seyi sirketimde bir bagkasina
bildirdim.
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