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OZET

Bu calismada Tiirkiye ve Birlesik Arap Emirlikleri’nde bankacilik endiistrisinde
calisanlarin, kisilik, denetim odagi ve Uretkenlik karsiti1 is davranislar arasindaki
iligkiler karsilikl1 olarak sorgulanmakta, iilkelere gore degiskenlere iliskin farkliliklar:
degerlendirilmekte, degiskenler arasindaki iliskide kisi 6rgiit uyumunun aracilik rolii
ortaya konmaktir. Calisma, Tiirkiye ve Birlesik Arap Emirlikleri’ndeki banka
profesyonelleri ile yiiriitiilmiistiir. Olgeklerin gegerliligi Dogrulayic1 Faktdr Analizi
(DFA) ile incelenmistir. Ulkelere gore karsilastirmalar Ki-kare testi; dlgeklere iliskin
iilke karsilastirmalar1 T testi, degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon analizi;
aracilik analizleri ise Process Macro uygulamasi ile gergeklestirilmistir. Arastirmaya
katilan katilimeilarin 463’1 Tiirkiye, 266’s1 Birlesik Arap Emirlikleri ¢alismaktadir.
Katilimcilarin  yas ve medeni durumlarma goére herhangi bir farklilik tespit
edilmemigken; egitim durumlari, cinsiyet ve toplam ¢aligma siiresine gore iilkeler
arasinda farklilik tespit edilmistir. Tiirkiye’deki katilimcilarin 13.4%’u ve Birlesik
Arap Emirliklerin’dekilerin 1.5%’inin niversite mezunu olmadig1 ve Birlesik Arap
Emirliklerin’dekilerin 53.4%’u ile Tirkiye’deki katilimcilarin 33.4% unun yiiksek
lisans ve (zeri egitim aldigi gorilmektedir. Toplam ¢alisma siireleri incelendiginde
Turkiye’deki katilimeilarin 42.5%’si 6 yildan daha az suredir ¢alismakta, Birlesik
Arap Emirliklerin’dekilerin ise 10.6%’si 6 yildan daha az suredir ¢alismaktadir. Ote
yandan, Turkiye’dekilerin 16.2%’si, Birlesik Arap Emirliklerin’deki katilimcilarin
33.8%’si 15 yildan daha fazla suredir is hayatindadirlar. Sonug olarak, kisisel
Ozellikler ve denetim odagi, ¢alisanlarin iiretkenlik karsit1 is davranislarini azaltmada
etkili olan faktorler olarak tespit edilmistir. Isletmeler igin; sektorde karliliklarin,
rekabet avantajlarint korumak ic¢in iiretkenlik karsiti is davraniglarii azaltacak

onlemler alinmasi aragtirmanin ana Onerisi olarak sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kisilik Ozellikleri, Uretkenlik Karsih Is Davramslan |
Denetim Odag, Bes-Faktor Modeli.



SUMMARY

In this study, the relationships between personality, locus of control and
counterproductive work behaviors of employees in the banking industry in Turkey and
the United Arab Emirates were examined. This research aims to evaluate the
differences in the variables between these countries, and to reveal the mediating role
of person-organization fit in the relationship between personality and locus of control
and counterproductive work behaviors. The validity of the scales was examined by
Confirmatory Factor Analysis. Comparisons by country were made with the chi-square
test and country comparisons of the scales were made with the T-test. Relationships
between variables were performed with correlation analysis and mediation analyzes
were performed with Process Macro application. Of the participants participating in
the research, 463 work in Turkey and 266 in the United Arab Emirates. According to
the findings, no difference was found according to the age and marital status of the
participants. Differences were found between countries in terms of educational status,
gender, and total working time. As a result, it has been determined that personal
characteristics and locus of control are effective factors in reducing counterproductive
work behaviors. Taking measures to reduce counterproductive work behaviors is
presented as the main proposal of the research for organizations to protect their

profitability and competitive advantage in the sector.

Keywords: Personality Traits, Counterproductive Work Behavior, Locus of
Control, Five-Factor
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1. GIRIS

Uretkenlik karsit1 is Davranislar1 hem is gorenlerin hem de yoneticilerin moral
ve motivasyon kaybi yasamalarina neden olmakla birlikte; verimliligin diigsmesi,
kaynak israfi ve maliyetlerin yiikselmesi baglaminda oOrgiitsel itibar zedelenmesine
neden olabilen, bu yonlyle de incelenmesi gereken énemli konulardan biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan ¢alismalar, bireylerin kisisel 6zelliklerinin dogrudan
degil farkl orgiitsel faktorle birlikte tiretkenlik karsiti is davraniglar izerindeki etkide
bulundugunu ortaya koymaktadir (Secer ve Secger, 2009). Calisanlarin kisilik
Ozellikleri ve kisi-orgiit uyum degerlerinin, onlarin iiretkenlik is karsit1 davraniglari ile
iligkili oldugu goriilmektedir. Bu baglamda iiretkenlik karsit1 is Davraniglarinin
azaltilmasi igin, ¢alisanlarin sadece kisilik 6zelliklerine odaklanilmamali, bununla

birlikte, 6rgit-uyum durumlarinin de gelistirilmesine blyulk 6zen gosterilmelidir.

Uretkenlik karsit1 is davranislari, drgiitlerin hedeflerine ulasmalarina engel teskil
eden, Orgilite zaman ve maliyet ylikleyen, c¢alisanlarin performanslarini diisiiren,
calisanlar tarafindan bilingli yapilan davranislart ifade etmektedir. Diger bir ifade ile
orgiitlerin varliklarin1 devam ettirmede ve rekabette Oncii olabilmelerinde Uretkenlik
karsit1 is davranislar1 6nemli ve ciddi bir sorundur. Bu nedenle Uretkenlik karsiti is
davraniglarina neden olan etmenler arastirilmali, sonuglariin neler olabilecegi iyi
analiz edilmelidir. Bu arastirmada ftretkenlik karsiti is davranislan ile kisilik ve
denetim odagi arasindaki iliskiler incelenmekte, bu iliskide orgiitlerin verimliliginde

etkili oldugu diisiiniilen, kisi 6rgiit uyumunun etkileri sorgulanmaktadir.

Isyerinde iiretkenligi bozan davranislar, kalem calmak gibi kiigiik davranislardan
biiyliik meblag calmak gibi ciddi suclara kadar degisebilir. Bu davraniglar bireysel
diizeyde olabilecegi gibi bazen orgiitsel diizeyde de gergeklesebilir (Bennett and
Robinson, 2000).

Bir kurulusun amaglarina aykiri olan ve kurulusa veya iiyelerine zarar vermeyi
amaglayan herhangi bir davranig, Ttretkenlik karsiti is davraniglart tanimina

uyabilmektedir. Bu sorunlar diizgiin bir sekilde ele almak igin, Uretkenlik karsiti ig



davraniglar1 ve onun belirleyicilerinin dogru bir sekilde anlasilmasi gerekmektedir

(Drabish, 2022).

Cok az sayida insan kaynagi veya oOrgiitsel davranig sorunu, bir sirketin
karhiligini, iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin yaptigi sekilde etkilemektedir. Diinya
capindaki tahminler, iiretkenlik karsiti is davraniglarinin (6r. suistimal, hirsizlik,
sabotaj) kuruluslara milyarlarca dolara mal oldugunu 6ne siirmektedir (Bennett et al.,

2019).

Uretkenlik karsit1 is davranislar, bir orgiitiin iiyeleri tarafindan yasal ve kisisel
cikarlarina karst sergilenen saldirgan davranig veya iradeli davranis olarak
tanimlanabilir (Chernyak-Hai and Tziner, 2014). Ayrica bir kurulusun mesru
¢ikarlara aykiridir ve hem bireyler hem de kuruluslar i¢in maliyetli olarak kabul
edilmektedir (Azam vd., 2022). Uretkenlik karsiti is davramslarmin isletmeler
acisindan diisiik iretkenlik agisindan olumsuz etkilere yol agmasi, yiliksek gider
nedeniyle insan sermayesi maliyetlerini artirmasi, ¢alisanlarin moralini diistirmesi ve
kurumsal itibara zarar vermesi gibi cok 6nemli etkileri de olabilmektedir (Baharom et
al., 2017; Carpenter and Berry, 2017).

Odemis (2011) iiretkenlik karsit1 is davranislar1 ve kisilik arasindaki iliskileri
aragtiran yurtdisinda yapilan c¢alismalarin sonuglarinin, TuUrkiye’dekine benzer
sekildeki kiiltiir farkliligina ve sosyal dinamigi icinde bulunduran tlkeler icin siklikla
gecersiz oldugu ileri siirlllmektedir. Yapilan bu ¢alismada farkli kiiltiir yapilarina sahip
olan Tiirkiye ve Birlesik Arap Emirlikleri’nde bankacilik endiistrisinde ¢aligsan beyaz
yakalilarin, kisilik ve tiretkenlik karsiti is davraniglart arasindaki iligkiler karsilikli
olarak sorgulanmakta, boylelikle farkli kiiltiir yapilarindaki orgiitlerde kisilik ve
tiretkenlik karsit1 is davraniglar arasindaki iliskilerin farklilik gosterip géstermedigi

de ortaya konulmaktadir.

Bu baglamda hazirlanan bu aragtirmanin ilk ti¢ bolimiinde konu ile ilgili literattr
bilgisine yer verilmistir. Bu baglamda hazirlanan bu boliimde; kisilik kavrami tanim
ve kapsami, tiretkenlik karsiti is davraniglar1 konusu ve kisi-orgiit uyumu kavramu,
onemi ve kisi-6rgit uyumunun olumlu-olumsuz yansimalaria alt basliklar1 ile yer

verilmigtir.



Arastirmanin dordiincii boliimiinde degiskenler arasindaki iliskiler ve aracilik

rollerine deginilmistir.

Arastirmanin besinci bélimiinde arastirmanin yontemi; altinci béliminde ise

arastirma bulgular1 kapsamli sekilde agiklanmistir.

Arastirmanin son bolimii olan yedinci bolimi sonug ve Onerilerden
olugsmaktadir. Bu boliimde arastirma ile ilgili genel sonuglar, yoneticiler i¢in 6neriler

ve arastirma kisithiliklarina deginilmistir.



2. TEORIK ve KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirmanin bu béliimiinde arastirma konusu kapsaminda 6nemli oldugu
degerlendirilen literatiir bilgisi kapsamli sekilde agiklanmaya ¢alisilmistir. Bu
baglamda hazirlanan bu boliimde; kisilik kavrami tanim ve kapsami, bes faktor kisilik
kurami ve denetim odagi kavramlarina deginilmis; tiretkenlik karsiti is davraniglari
konusu agiklanmus, kisi-orgiit uyumu kavrami, 6nemi ve kisi-6rgit uyumunun olumlu-

olumsuz yansimalarina ise alt bagliklar1 ile yer verilmistir.
2.1. Kisilik Kavram Tanimi ve Kapsami

Ilgili alan yazin incelendiginde kisilik kavrami her ne kadar daha ¢ok psikoloji
bilim dalinin bir konusu gibi degerlendirilse de 6zellikle son yillarda multidisipliner
bir alan olarak bir¢ok bilim dalinin inceleme ve aragtirma alanina girmis ve konu ile
ilgili birgok yeni arastirmalar yapilmaya devam etmektedir. Bu yuzden de tim bilim
dallar1 tarafindan benimsenebilecek ortak bir kisilik tanimi yapmak pek de mumkdn
degildir. Kisiligin sosyal ve ahlaki ydnlerini belirleyen bir karakter ve kisiligin
duygusal boyutunu sembolize eden mizag kelimeleriyle tanimlanmaya ¢aligilan kisilik
kavrami, ortak bir goriise gore, tutarli davranis kaliplarinin sergilenmesine sebep olan
kisilik oOzellikleri olarak tanimlanabilir. Bu tanim kavramin belli yanlarimi
aciklayabilen bir¢cok yoniinii agikta birakmaktadir. Dahasi, kisiligin dogustan edinilip
edinilmedigi veya daha sonraki deneyimler tarafindan gelistirilip gelistirilmedigi gibi
konular tanimin sinirlart diginda kalabilmektedir (Asan ve Aydin, 2006: 64). Bu
baglamda asagidaki boliimde farkli bakis agilari ile kisilik kavrami tanim ve kapsami

aciklanmigtir.
2.1.1. Kisilik Kavraminin Tanimi

Ilgili alan yazmn incelendiginde farkli disiplinlerin konuya ilgi gdstermesi
neticesinde farkli bakis agilarryla birgok kisilik tanimi ortaya ¢ikmustir. Ornegin bir
bakis agis1 ile kisilik, “bir bireyin baskalarina kars1 hareket ederken veya tepki verirken
sahip oldugu egilimlerin toplamidir” (Redelmeier et al., 2021: 2111) seklinde

tamimlanirken; diger bir bakis agisiyla “bireylerin fikir, davramis ve duygu gibi



psikolojik reaksiyonlarindaki farkliliklar1 ifade eden mevcut biyolojik hal ya da
toplumsal ¢evre ile agiklanamayan nitelikler ve yatkinliklar” (Berens and Nardi 1999:
1-2) seklinde tanimlanabilmektedir. Bu anlamda, kisiligin, bireyin tepkilerini goreli
kalic1 egilimler, tavir ve iliski kaliplar1 ile tespit eden en baslica unsur oldugu
sOylenebilir. Farkli bir ifadede, kisiligin bireyin benzersiz diisiince ve tavirlarini

belirleyen tiim bir sistem oldugunun {izerinde durulmustur (Dal, 2009).

Bir yanda biligsel veya zihinsel islevler ile diger yanda kisilik tutarliliklart
arasindaki iliskiler hem ¢ok diizeyli hem de c¢ok yonliidiir. Bununla birlikte, bu
iligkilerin dogasin1 ayrintili olarak kesfetmeden once, cogu modern teorik kullanimda
kisilik kavraminin kapsayicit dogasini anlamaliy1z. Kisilik genellikle sadece mizag,
motivasyon ve duygulanim degil, bilis ve =zekayr da kapsadigi seklinde
kavramsallagtirilir. Bu, zihinsel yeteneklerin 6ziinde kisiligin 6zellikleri oldugu ve
biligsel stireclerin kisilik dinamiklerinin bir pargasi oldugu anlamina gelmektedir

(Messick, 2021).

Kisilik, birey baglaminda, ruhsal, zihinsel ve fizyolojik nitelikleri konusunda
sahip olunan bilgilerdir. Bu durumda kisilik, kisinin iginde olup bitenleri
degerlendirmesi ve kendisine memnuniyet ve fayda getirecek bir duruma girmeyi arzu
etmesidir. Bir insanin bagkalar i¢in kisiligi, toplumda belirli rol ve nitelikleri iginde
barindirtyor olmasidir (Eren, 2004: 83). Kisilik, psikolojik 6zelliklerden olusan bir
biitlinliiktiir. Bu biitiinliik; bireyin i¢ diinyasi, sahip oldugu psikolojik mekanikleri,
bireydeki siirekli nitelikteki uyarlamalar, kadin-erkek etkilesimi, bireyin etkileri,
uyumlulugu, psikolojik fikirleri ve toplumsal ve fiziksel cevresinden meydana

gelmektedir (Larsen and Buss, 2008: 4).

Kisilik, bireyin davranis, duygu, motivasyon ve diisiince kaliplarinin
Ozelliklerinin birlesimidir. Kisiligimiz, tercihlerimiz ve arzularimiz ile birlikte yasam
secimlerimizi, refahimizi, saglhigimiz1 etkileyen yasamlarimiz iizerinde biiyilik bir
etkiye sahiptir (Mehta vd. 2020). Kisilik 6zellikleri, belirli kosullar altinda belirli
sekillerde yanit verme egilimini yansitan nispeten kalic1 diisiince, duygu ve davranis

kaliplaridir (Roberts, 2009: 140).



Kisilik, bireylerin bagkalariyla etkilesimini etkileyen ayirt edici ozellikleri
olusturan ozelliklerin veya niteliklerin birlesimidir (Robbins and Judge, 2017:135).
Burger'e (2006: 23) gore kisilik, bireyin kendisinden kaynaklanan tutarli davranig
kaliplarin1 olusturur. Kisilik, biligsel davranis kaliplarini igerir (Cattel, 1965) ve
bireyin yasam bi¢imi olarak tanimlanabilir (Dubrin, 1994:56). Kisilik, bireyin duygu,
diisiince ve davraniglarini tanimlayan bireysel 6zelliklerdir (Weinstein et al., 2008:

330).

Literatr incelendiginde kisilik tizerine yapilmis tanimlamalarda kisiligin gesitli
durumlara yonelik olarak sergilenen duygu ve davranislar ile bunlarin arkasinda olan

acik veya psikolojik etmenlerin tamami olarak tanimlanmistir (Dogan vd., 2007: 15).

Bu tanimlamalarda kisilik bir “yasam bi¢imi” olarak tanimlanmistir. Kisilik,
bireylerin algiladig tiim bilesenlerin, kisinin tiim kabiliyetlerinin, dig goriiniisiiniin,
diksiyonunun ve cevresel unsurlara yonelik gosterdigi uyumun tamamini igeren bir
kavramdir (Demirci vd., 2009:20). Kisilik “kendine 0zgl ve uyumlu bir bitin”
anlaminda kullanilmaktadir. Bu biitiinliigii ortaya c¢ikaran ozellikler, o bireyin
anlasilmasi1 ve taninmasinda miihim rol ustlenirler. Kisinin diisiinme becerisi, sesi,
diksiyonu ve hitabeti, gésterdigi tepki, durumlar karsisindaki davranig bigimi, gcevresel
durumlara ve bireyin kendisine duymus oldugu ilgi ve bu durumlarla ilgili olan tim

Ozellikleri, bireyin kisiligini meydana getirmektedir (Tutar, 2014:41).

Funder (1997:1-2), kisiligi “bireyin karakteristik diisiince, duygu ve davranis
orlintiisii ile bu Oriintiilerin ardinda gizlenmis ya da gizlenmemis psikolojik
mekanizmalar” olarak tanimlamistir. Farkli kiiltiirlerde gelisen karakteristik yapilar
kisilikteki bireysel farkliliklarin temellerinden biri olabilir. Kisilik, farkli durumlar
olustugunda harekete gecene bilis, duygu ve aliskanliklarin bir yapilandirmasi olarak
da kavramsallastirilabilir. Genel olarak, bireyin diinyaya 6zgii uyumunu belirlerler. Bu
goriis farkli verilerle desteklenmektedir. Ornegin otoriter kisilik, otoritelere itaat etme,
farkli olan insanlara kars1 saldirganlik ve gelenekselcilik ile karakterizedir (Pettigrew
1999: 20). Ilgingtir ki, bu 6zellikte yiiksek olan Ruslar zgiir bireycilige karsi ¢ikarken,
bu 6zellikleri fazla olan Amerikalilar bu tiir bireyciligi onaylamaktadir (McFarland et
al., 1992: 1004). Bireyciligin reddedilmesi Rus gelenekselciligiyle tutarliyken,
bireycilige destek Amerikan gelenekselciligiyle tutarlidir (Triandis and Suh, 2002:



136). Cogu kisilik teorisi, kisiligin, tiimii benzersiz bir sabit bilesene, kisilik
Ozelliklerine ve ayrica andan ana degigen degisken yonlere, kisilik durumlarina sahip
bir dizi varlik kullanilarak tanimlanabilecegini 6ne siirer (Horstmann and Ziegler,

2020).

Kisilik o6zellikleri, saglik krizleri de dahil olmak {iizere kisinin dis stres
faktorlerini nasil algiladiginmi etkiler. Ayrica, kisilik 6zellikleri biligsel, duygusal ve

davranigsal performanstaki bireysel farkliliklar1 belirler (Prentice et al., 2020).

Kisilik, bireyin kendine 06zgii, degismeyen ve tutarli Ozelliklerini ifade
etmektedir. Bagka bir deyisle, kisilik; fikir, duygu ve davraniglardaki benzerlikleri ve
farkliliklar1 igeren bir dizi 6zelliktir. Bu olguyu meydana getiren 3 esas nokta oldukca
onemlidir. Bunlar (Ozkalp ve Kirel 2013: 72);

a) Benzersizlik veya kendine o6zgii olus: Aym zamanda biriciklik olarak da
bilinen bu kavram, bireyin diger insanlardan farkli davramig ve tutumlarini
aciklamaktadir. Bireylerin her biri birbirlerinden farkli ve benzersizdir. Bireylerin
kendisini digerlerinden ayiran niteliklerin birlesimi onun kisiligini olusturmaktadir.
Insan organizmasi, ¢ok karmasik bir yapi igerir. Davramsinizi anlamak, bilmece
¢ozmek gibidir. Dolayisiyla kisiligi meydana getiren faktorlerin ¢6ziimii yorucu ve
zorlu bir siirectir. Bu nedenle, farkli fiziksel ozelliklere sahip oldugumuz kadar
psikolojik 6zelliklerimizde farklidir. Bu farklilikta, her bireyi digerinden ayirmaktadir
(Ozkalp ve Kirel 2013: 72).

b) Tutarlilik: Bireyin farkli ortamlarda ve durumlarda bile benzer sekilde
davranmasidir. Bagka bir deyisle, iddial1 olan bir kisi bu tutumu her yerde gosterir, ya
da smaifta utangag olan bir kisi sosyal hayatinda ya da bir partide ayn1 sekilde utangag
davranir. Bireyin i¢inde bulundugu farkli durumlar bireylerin davramiglarinda da
farkliliklara yol agabilir. Ornegin; biiyiik bir sirkette yonetici olarak ¢alisan bir bireyin,
tutum ve davraniglari olumlu ve isinde basarili olabilir. Bu bireyin yasaminda 6nemli
bir olay meydana geldiginde, isinden atildiginda veya isinden Onemli bir yere
geldiginde veya esiyle bosanmaya karar verdiginde bu degismeler bireyde 6nemli,

davranig farkliliklarina neden olabilir. Ciinkii, bireyin i¢inde yasadigi ortam veya



durum ayn1 degildir. Birey daha mutlu, depresif veya daha ¢ok ¢alisan bir kimse haline

gelebilir (Ozkalp ve Kirel 2013: 73-74).

C) Degismezlik ve duraganlik: Kisilik, her zaman tutarli ve ayn1 sekilde goriinse
de uzun vadede istikrarl1 bir kaliteye sahiptir. Bagka bir deyisle, birey bu tutum ve
davranista diizenlilik ortaya koyar. Mesela; kiyafet tercihinde, yiyecek tercihlerinde
farkliliklar bulunabilir, fakat bireyleri derinden etkileyen ana nitelikler kolayca
degismezler (Ozkalp ve Kirel 2013: 74). Kisilik, ¢ok sayida nitelikten olusan karmasik
bir buttnluktar. Fakat, kokeninde bir araya gelen tiim bu nitelikler temel olarak ¢ esas
olgudan meydana gelmektedir. Bunlar; karakter, huy ve kabiliyettir. Karakter olgusu,
kisiligin ahlaki ve toplumsal niteliklerini belirtir. Huy, bireyin hareketlilik ve
duygusallik nitelikleri ile karakterizedir. Ayrica bir baska deyisle miza¢ olarak
adlandirildigida bilinmektedir. Huy ise kisilerin duygusal yonden dengeli olmasini
ifade etmektedir. Kabiliyet ise, ruhsal ve fiziksel yonden olmak lzere 2 baslikta
aciklanmaktadir. Fiziksel kabiliyet, kisilerin duyu sistemleri ve fiziksel organlari
vasitasiyla gerceklestirdikleri fiziksel niteliklerin bitinudur. Zihinsel kabiliyet ise,
bireyin belirli etkilesimleri kavrayabilme, analiz edebilme, ¢6ziimleyebilme ve

neticeye varabilme gibi zihinsel niteliklerin biitiiniidiir (Eroglu, 2004: 195-96).

Kisilik diin, bugiin ve yarinda yasanilacak olanlarin tamamini kapsayan bir olgu
olup; tim bireyler bu sarmal icinde hem aliskanliklarin1 devam ettirebilmek hem de
gelecek ile entegre olabilmeyi isterler. Bu durumda gegmisin izleri ile mevcut zamanin
uygulamalar ve gelecegin egilimleri kisiligi olusmakta olup; “bireyin aligkanliklarinin
ve Ozelliklerinin disaridan gozlenecek sekilde davranislarina yansimasidir” seklinde
tanimlanabilir (Zel, 2001: 22). Kisilik olgusu, bireyin asirlar boyu ilgi duydugu bir
konu olmanin yani sira, bilimsel gelisimine 1930°1u yillarda kisilik psikolojisinin diger
sosyal bilim disiplinlerinden ayr1 bir dal olarak ortaya cikisiyla baglamistir. Kisilik;
bireyin diisiince, sezgi, davranig kaliplarina tesir eden etkenlerin kendine has
yansimasidir. Distan ve igten kaynakli uyaricilar kisiligi daima etkilemektedir. Kisilik;
bireyin psikolojik, biyolojik, genetik ve sonradan kazanilmis tiim kabiliyetlerini,
giidiilerini, duygularini, isteklerini, aligkanliklarimi ve tiim davramiglarini igerir.
Buradan, kisiligin sadece bireye 6zgii nitelikleri degil, belli oranda i¢inde yasanilan
toplumun, belli oranda da tiim bireylerde ortak kimi nitelikleri yansittig1 neticesine

varilabilir (Yelboga, 2006: 198).



Kisilik 6zellikleri, bireylerin diisiincelerine, davraniglarina, olaylar kargisindaki
gOsterecekleri tepkilere ve hislerine hatta kabiliyetlerine gore farklilasmaktadir. Bu ve
benzeri unsurlarin bu kadar fazla degisiklik gostermesi bireyin kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir (Durna, 2004: 275). Insanlar sessizligine veya olaylar karsisinda
pasif olma durumuna gore siniflandirmak veya bireyleri buna gore tanimlamak kisilik
ozelliklerine gore siiflandirmak anlamina gelmektedir. Dolayisiyla kisilik bireylerin
siiflandirmasinda kullanilan psikolojik bir argiimandir denilebilir (Robbins, 1994:
21).

2.2. Kisiligi Olusturan Faktorler

Bireyler hem bedensel goriiniimlerinde hem de davramis ve tutumlarinda
farklilik gosterir. Sosyal hayatta meydana gelen olaylar, bireylerin hareketlerinde,
fikirlerinde ve duygularinda farkli oldugunu agiklayan en miihim gostergelerdir.
Bireylerin birbirinden farkli olmasmin pek cok sebebi bulunmaktadir. Ancak, ayni
ailede yetigen ve ayni gruplarla calisan ayni kiiltiirel 6zelliklere sahip insanlar aym
davranisa sahip olsaydi, bu farkliliklarin tek nedeni farkli g¢evresel kosullara
atfedilebilirdi. Bununla birlikte, arastirma yoluyla, bireylere bir kimlik ve 6z veren
niteliklerin gerek dogum gerekse de egitim yoluyla sahip oldugu kanitlanmistir

(Glney, 2012: 52).

Kisilik, bireyin tiim niteliklerinin bir yansimasi gibidir. Kisilik, i¢ten distan
kaynakli nedenlerle kesintisiz bir etkilesim igerisindedir. Bireyin sahip oldugu genetik
Ozellikleri, tiim fiziksel ve zihinsel kabiliyetleri, duygulan, fikirleri, davranis kaliplari
ve deger yargilar1 onun kisiligini meydana getirir. Kisilik, bireyin sahip oldugu
biyolojik 6zelliklerinden, toplumsal ve sosyokultirel cevresi ile etkilesimde
bulunmasiyla kesintisiz sekilde gelisir. Benzer sosyal ¢evrede yasayan bireylerin
kisilik niteliklerinin birbiriyle benzesecegi ileri surilebilir. Ancak cevresel ve
biyolojik pek c¢ok etken sebebiyle bireyler degisik kisilik niteliklerine sahip
olmaktadirlar. Kimi bireyler pasif ve sessiz kisiliklere sahipken, kimileri de zihinsel

kabiliyetlere sahip olabilmektedirler (Girgin, 2007: 43-44).

Kisiligi olusturan ana faktorler, bireyin biyolojik-fizyolojik yapisini, grup

tiyeligini, rol davraniglarin1 ve sosyal statiiyii igermekle birlikte, bir¢ok farkli faktor
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dikkate alinabilir (Simsek vd., 2011: 101). Kisiligin olusumunda baz1 unsurlarin etkili
oldugu bilinmekle birlikte bunlarin neler oldugu kesin bir sekilde belirlenmesi hayli
zor olan bir durum olarak goérulmektedir. Bundan dolay: kisiligin genel olarak bireyin
cevresel faktdrlerden etkilesimi sonucunda olustugu sdylenebilir (Ding Ozcan, 2011:
65-66).

Bu goézlemler sonucunda kisiligi olusturan faktoérleri alti ana baslik altinda
gruplamak moumkdindir. Bu faktorler; “genetik (gensel ve bedensel (fizyolojik-
biyolojik) yap1 faktorleri, sosyo-kiltirel faktorler, aile faktorii, sosyal sosyal sinif
faktorii, cografi ve fiziksel faktorlerdir. Ayrica bu faktorlere dahil olmayan bireyin
yatkinliklarin1 “diger faktorler” bashigi ile altinci faktor olarak ekleyebiliriz. Bu
faktorleri su sekilde aciklayabiliriz:

2.2.1. Genetik (Gene Bagh) ve Bedensel (Fizyolojik-Biyolojik) Yap1

Faktorleri

Hem genetik hem de gevresel faktorler kisilik i¢in dnemlidir ve gelisim sirasinda
dogal olarak i¢ igedirler (Krueger ve Johnson, 2021). Kisilik 6zellikleri, belirli kogullar
altinda belirli sekillerde yanit verme egilimini yansitan nispeten kalici diisiince, duygu
ve davranis kaliplaridir. Kisilik 6zellikleri ile ¢ok cesitli psikopatolojik durumlar
arasinda yillar icinde giiclii fenotipik korelasyonlar rapor edilmistir; ancak bu
korelasyonlarin genetik mi yoksa c¢evresel bir temeli mi oldugu tam olarak
bilinmemektedir. Ancak ikiz ve aile calismalari, kisilik 6zelliklerinin orta derecede
kalitsal oldugunu ve psikopatoloji de dahil olmak iizere ¢esitli yasam boyu sonuglari

tahmin edebildigini gostermistir (Sanchez Roige et al., 2018).

Genetik, dollenme sirasinda ebeveynlerinden gelen kromozomlardaki genler
yoluyla, c¢evresel degiskenlerle etkilesime girecek kisilik  Ozelliklerine
doniistiiriilebilen, insanlarin gizli giiciidiir (Basaran, 2008: 62). Genetik faktorler,
kisilik olusumunda 6nemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii insanlar kisisel 6zelliklerinin
cogunu dogustan getirir. Bu Ozellikler insanlar arasinda fark yaratan Onemli
faktorlerdir. Arastirmalarda, kisiligin sistematik yapisini olusturan ¢ekirdegin
kalitimsal oldugu dogrulanmistir. Kalitimsal olarak bireyler hem kendi tiirlerinin

Ozelliklerine hem de onlarin soy ve ailelerine ait pek ¢cok 6zellige sahip olurlar (Giiney,
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2012: 57). Genetik olarak ebeveynlerden cocuguna birtakim fiziki nitelikler
devredildigi agiktir (Ertiirk, 2010: 62). Bireyin fiziki nitelikleri dolaysiz olarak genetik
yapi ile alakalidir. Baska bir deyisle genler, viicudumuzda mevcut sag, goz, cilt rengi
gibi fiziksel 6zelliklerin tamaminin yapisini olusturmaktadir. Bireyin fiziksel yapisi,
gorindmd, cinsiyeti, sinir ve sindirim sisteminin nitelikleri genetik olarak edinilir,
Bireylerin yiirtimek, giilmek, konusmak ve degisik davranmalarinin nedeni kalitsal
faktorlere gore ortaya c¢ikmalaridir. Ayrica, bireylerin 6grenme, giic ve formlari,
cevreden gonderilen uyaranlara reaksiyon goéstermesi, baskiya katlanma yetenegi
birbirinden farklidir. Bunun nedeni genetiktir. Tiim bu 6zelliklerden dolay1 bireyler
birbirinden farkli kisilik 6zelliklerine sahiptir (Giiney, 2012: 57-58). Genel anlamda,
bireyin genetik yapisinin kimi davramislarimi ve dolayisiyla da kisilik yapisini
etkiledigi ileri siiriilebilir (Ozkalp, 2008: 243). Kisilik olusumunda genetik yapinin ve
cevresel sartlarin katkilarini birbirinden ayirt etmek oldukga zordur. Bununla birlikte,
sosyal olma ve saldirganlik ve benzeri kimi ozellikler lizerinde genetik yapinin
etkisinin varhi@indan s6z edilebilir. Bedensel yapi, fizik, agirlik ve boy biiylik dlgiide
kalitimsal olarak belirlenir. Bedensel yap1 ile kisilik arasinda pozitif yonlii bir iligki
mevcuttur. Cocuklar ve gengler, bedensel bakimdan giiglii olmay1 itibar edinme
amacuyla tercih ederler. Bu ise, cocuklardaki benlik olgusunu olumlu kilar. Tam aksine
bir durumda ise, benlik olgusu olumsuz etkilenir. Bu genetik yap1 nitelikleri, kisilik

gelisimine tesir etmektedir (Kulaksizoglu, 2000: 108).

Dis goriiniim 6zellikleri bireyin diger insanlar tizerindeki etkilerini ve bu etkiler
sonucunda bagka insanlarin bireye nasil davrandiklar1 da bireyin kisiligini 6nemli
olgiide etkilemektedir (Ozcan, 2011: 69). Bireyin davranislarini sergileyebilme
yetenegi, kisiligin olusmasinda oldukga etkilidir. Ornegin; kisa boylu ve tiknaz bir
bireyin iyi huylu ve girisken oldugu; uzun boylu ve zayif bir diger bireyin kontrolli,
sikilgan, sakin oldugu ve yalnizlig1 tercih ettigi; gelismis kaslara sahip ve iri yapili bir
bireyin ise saldirgan, giiriiltiicii ve bedensel olarak hareketli olmaya yatkinlig1 tespit
edilmistir. Ancak yas, fiziksel yap1 ve cinsiyet gibi genetik nitelikler kisiligi her
bireyde benzer oranda etkilememektedir. Gergeklestirilen arastirmalar, biitiin
psikolojik niteliklerin kdkeninde bulunan en miithim etkenin genetik yapi oldugunu
gostermistir. Bireyin sahip oldugu niteliklerin hangilerinin genetik olarak kendilerine
devredildiginin kesin olarak kanitlanmasi olas1 degildir. Kisiligin gerek fiziksel gerek

zihinsel gerekse de kimi psikolojik yonlerinin genetik olarak devredildigi biliniyor
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olmakla birlikte, bu tip niteliklerin tespitinde, sosyal, kilttrel ve diger tim etkenlerin
tesirli oldugu ileri siiriilmektedir (Alkan, 2014: 10). Bireyin sahip oldugu iskelet
yapisi, goz rengi ve boyu gibi bedensel niteliklerinin yani sira, 6zgiiveni ve zekasi gibi
hem duygusal hem de zihinsel niteliklerinde de kalitimin pay1 epey coktur. Ancak,
bireyin daha sonralar1 edindigi inang, adet ve Orf gibi davranislarda kalitimin pay1

oldukga diisiiktiir (Can, 2007: 97).

Farkli insanlar farkl kisiliklere sahiptir. Zamanla, birden fazla kisilik teorisi ve
kavrami formiile edilmistir. Genel itibari ile psikologlar, kisiligi farkli 6zellikleri
kapsayan bir kavram olarak kavramsallastirmiglardir. Yizyillar boyunca, bilim
insanlar1 bireyler arasindaki kisilik farkliliklarina ilgi duymaktadirlar. Eski Yunan
uygarliginda oldugu gibi, insanlar bu ¢esitliligi sistematize etmek i¢in teoriler formiile
etmeye calismiglardir. Davranig genetigine olan ilginin artmasiyla kisilik de zorlu bir
fenotip olarak kabul edilmistir. Insan bireysel farkliliklar: gibi, kisilik 6zellikleri ve
zeka da biiyiik oOlgiide kalitsaldir. Bu konuya yonelik yapilan arastirmalar kisilikte
kalitsal bir bilesen oldugunu 6ne siirdii. Molekiiler genetik ¢alismalarin (cogunlukla)
monojenik hastaliklarin genetik temelini ¢ozmedeki basarilarindan sonra, odak
psikiyatrik bozukluklar da dahil olmak iizere karmasik 6zelliklere dogru kaymustir.
Cesitli caligmalarda kisilik 6l¢timlerinin psikiyatrik bozuklugu olan hastalar ile saglikli
kontroller arasinda farklilik gosterdigi gozlenmistir (Van Gestel ve Van Broeckhoven,
2003:840).

2.2.2. Sosyo-Kiulturel Faktorler

Kiiltiir, bir toplumdaki insanlarin, yagsamlarinin amaci, dil ve konusma tarzlari,
hayat gortsleri, 1yi ve kotii kavramlari, tutumlar, davranislari, inanglari, insanlar
arasindaki iligkileri, hayatin kiymetli yonleri, sorumluluk ve yetki anlayiglari, zaman
olgusuna bakiglari, giyimleri, goriiniisleri, 6zgiirliik anlayislar1 ve yasalara uygun
davraniglart gibi hususlarda paylastiklar1 bakis agisi, deger, sembol, simge ve

anlayiglarinin toplami olarak ifade edilebilen bir kavramdir (Kogel, 2010: 135-36).

Kisilik sadece kalitsal faktorlerle belirlenmez. insanlarin kisilik yapilari, kalitsal
olan toplumun sekli ile olugur. Kalitim yoluyla elde edilen 6zelliklerin sekillenmesinde

sosyal kiiltiiriin 6nemi ¢ok 6nemlidir. Birey, siirekli sosyal yasamda diger bireyler ile
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etkilesim ve iligki icerisindedir. Bu etkilesim ve iliski sonucunda pek ¢ok kiiltiirel
ozellik 6grenir ve Ogrenilen bu kiiltiirel 6zelliklere uygun olarak davranmaktadir

(Glney, 2012: 58).

Kisilik hem genetik hem de cevresel etkilerle sekillenir. Cevresel etkilerin en
onemlileri arasinda kiiltiirel etkiler vardir. Kosullar insanlarin ayni tarihsel donemde
yasayarak ortak dil aracilifiyla iletisim kurmalarina izin verdiginde ve etkilesim
yaratacak kadar yakin olduklarinda kiiltiir, dil ve davranis modellemesi yoluyla iletilir.
Ekoloji, diger faktorlerin yan1 sira kiiltiirii sekillendirir ve bu da kisilik degiskenliginin
bir kismini sekillendiren sosyallesme kaliplarini sekillendirir. Ornegin, Rohner (1999:
11), sosyallesme uygulamalar1 ve kisilik arasinda giivenilir baglantilar gostermistir

(Triandis and Suh, 2002:135).

Icerisinde yasanilan toplumun sosyal, kiiltiirel, ekonomik vb. 6zellikleri bireyleri
en cok etkileyen faktorler arasinda yer almakta olup; bu yapi igerisinde
yasadiklarindan dolay1 hayat boyu bu yapidan etkilenebilmektedirler. Kiiltiirel yap,
bir bireyin kisiliginin olusumunda 6nemli bir rol oynar ve bireyin diisiincelerini,
davraniglarint ve iletisimini etkiler. Kiiltliirel yapinin kisiligin olusumuna etkisi
blyuktur. Bireyin yetistigi toplumun degerleri, inanglar1 ve kurallari bireyin kisiligini
sekillendirmekte ve ayn1 zamanda bireyin 6grenme siirecine katkida bulunmaktadir

(Zel, 2001:23).

Her birey, belli bir kiiltiirel yap1 ¢ercevesinde yasamak durumundadir. Birey, bu
s6z konusu yapidan hayati siiresince daima etkilenecektir. Bireyin sahip oldugu
idealleri ve ilgi alanlar1, kiiltiirel yapinin etkisi altinda bi¢cim kazanacaktir. Bu idealler
ve ilgi alanlan ise, kisiligin sekillenmesinde 6ne ¢ikan faktorlerdendir. Ogrenme ile
kiiltiirel yapr arasinda olduk¢a giiglii bir baglanti mevcuttur. Ogrenmenin kisiligi
etkilemesi ise kaginilmaz bir durumdur. Bu durumda birey, icinde bulundugu kiiltiirel
yap1 igerisinde Ogrendikleri yardimiyla bazi yeni nitelikler edinecek, kisiligini

olusturacaktir (Tiirk, 2007: 78).

Kisiligin olusmasini tesir eden diger bir etken ise bireyin igerisinde bulundugu
sosyo-kdlturel cevredir. Fakat kiltlr ile ifade edilen seyin grup ve kurumlar arasindaki

etkilesimin bir neticesi meydana geldigini belirtelim. Psikologlar ¢ok yakin donemler
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icinde bu faktorli dikkate almaya baglamislardir. Bireysel olarak 6grenilen pek ¢ok
bilgide cevredeki bireylerin blyik etkileri mevcuttur (Ozkalp ve Kirel, 2013: 76).
Bireyin icerisinde hayatini siirdiirdiigii toplumun ahlak anlayisi, hayat felsefesi ve
kiltiirel yapisi gibi niteliklerinden etkilenmesi kaginilmazdir. Birey, bebeklikten
cocukluga gec¢is doneminde etkilesim igerisinde oldugu akranlar, akrabalar,
Ogretmenler ve tinliiler gibi toplumsal birimlerce etkilenmektedir. Hisler, fikirler ve
tecriibeler paylasildik¢a kisilik niteliklerinin edinilmesine katki saglar. Bu surecin
gerceklestirilmesinde egitim siireci ¢ok miihim bir vasita olarak belirmektedir
(Sentiirk, 2014: 33). Ogrenme ile kiiltiirel yap1 arasinda giiglii bir Korelasyon
mevcuttur. Ogrenmenin kisilik {izerinde dolaysiz bir etkisi mevcuttur. Dolayisiyla
birey, igerisinde yasadig kiiltiirel ¢evre araciligiyla 6grendikleri sayesinde kimi yeni
nitelikler edinecek ve kisiligini sekillendirecektir (Tiirk, 2007: 78).

Bat1 kiiltiirlinde yasayanlarin  bireyci, dogu kiiltiirlinde yasayanlarin
kiiltiirtindekilerin ise toplumcu degerlere sahip oldugu bilinmektedir. Birey aileden
sonra icinde bulundugu kiltiiriin kural ve degerlerini sosyalizasyon yoluyla
benimseyerek kisilik gelisimini biiyiik 6l¢lide tamamlar. Kiiltiir kavrami, ideal bir tiir
meydana getirerek birey davraniglarini belirli bir ortamda belirli bir oranda etkiler

(Asan ve Aydin, 2006: 64).

2.2.3. Aile Faktoru

Aile, bireyin kisiliginin sekillenmesinde en etkili ve miithim etkendir. Dunyaya
geldigimizde bir ailenin igine dogariz. Hayatimizin ilk senelerinde aile ortaminda
sosyallesiyoruz. Ebeveynler, kardesler toplumun benimsedigi davranig kaliplarini
aktarmada ve tanitmada etkin bir rol oynamaktadir. Bireyin kisiliginin gelismesini aile
bir¢ok yonden etkileyebilir (Martin ve Fellenz, 2010:82). Kisilik olusmasinda, bireyin
yasadig1, bliylidiigii ve olgunlastig1 aile ortami, bu ortamdaki insanlarla etkilesimi ve
iliskileri miithim bir rol oynamaktadir. Bireylerin, dogumu takiben bir arada olduklar
ilk toplumsal grup ailedir. Bu sebeple, ailenin bireylerin toplumsal degerleri
kazanmaya basladig ilk yer olmasi son derece normaldir. Buna ek olarak, aile, belirli
davranig normlarin1 kazanmak icin 6diil ve cezayr kullanan ilk ortamdir (Morgan,

2011: 296).
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Davranigsal genetik ve gelisim psikolojisi alanlarindaki arastirmacilarin
goriislerinde onemli bir yakinlagma vardir. Aile ortaminin etkisini inceleyen gelisim
psikologlari, entelektiiel ve kisilik gelisimi tizerindeki genetik etkilerin farkinda
oldugu gibi davranigsal genetikciler de cevresel etkilerin farkindadirlar. Kisilik
tizerinde yapilan aragtirmalar da g¢evresel etkilerin oldugu, ancak bu etkilerin
"paylagilmayan" etkiler oldugu ifade edilmektedir. Yani bu etkiler aile {iiyeleri
tarafindan paylasilmamaktadir (Loehlin et al., 1985: 376; Plomin and Daniels, 1987:
12; Scarr et al., 1981: 885). Bu sonuca yol acan arastirmalar, genetigin onemli
miktarda kisilik degigkenligini agiklayamamasina ragmen, aile iiyelerinin ve en
onemlisi kardeslerin kisilik 6zelliklerinde ¢ok benzer olmadigini gostermektedir. Ayni
ailede yetisen cocuklarin kisilik olarak ¢ok benzer olmadiklarinin kesfi, davranis
genetiginde agiklamaya ihtiya¢ duyan zorlu bir i¢gdrii olarak ortaya ¢ikmistir. Kisiligi
etkileyen cevresel etkilerin genellikle kardesler icin farkli oldugu sonucu, aile ortamini
inceleyen gelisim arastirmacilari tarafindan paylasilan bir sonugtur ve arastirmalarinin
bir kismi, paylasilmayan ¢evresel etkinin dinamiklerini veya ne oldugunu daha fazla
kesfetmek i¢in daha fazla ¢aba sarf etmesi gerektigini belirtmektedir (Hoffman, 1991:
187).

Aile arasindaki iliski, kisilik olusumunda da 6nemlidir. Anne-baba iliskilerinde
karsilikli sevgi ve saygi O6ne ¢ikan ailelerde, ¢ocuklar sevgi ve saygi ile davranirlar.
Aragtirmalar, otoriter ebeveynlere sahip olan ¢ocuklarin toplumsal iligkilerinde kati

davrandiklarini onaylamistir. (Giiney, 2012: 59).

Kisilik olusumundaki birgok 6zellik, aile ortaminda, farkinda olmadan gelisir,
duygularini, catigmalar1 nasil ¢dziimlediklerini, yatkinliklarmin 6zellik  ve
yogunlugunu ve engellendiginde nasil davramis sergilediklerini etkilemektedir
(Eroglu, 2004: 167). Cocuklar aile ortaminda yetisirken, ebeveynlerin tiirlii kisilik
ozelliklerini, inang¢larin1 ve kiiltiirlerini tecriibe ederek taklit yoluyla Ogrenirler.
Ayrica, aile igindeki iligkilerin tiiri ve diizeyi gibi farkliliklar, kisiligin
sekillenmesinde miihim rollere sahiptir. Bireylerin, his ve beklentilerini ifade etme
bicimleri gibi tirll nitelikler, genel anlamda aile igerisindeki karsilikl tiim iliskilerin
sekillendirdigi kisilik argiimanlar1 olarak goriiliir (Eroglu, 2004: 162). Bireyin
dogumundan baglayarak ilk etkilesimi annesiyle baslamaktadir. Takip eden

donemlerde aile igerisindeki diger bireyler ile de etkilesim olusturmaya baglarlar. Bu
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etkilesim ile diger aile fertlerinin sahip oldugu diislince ve tavirlardan etkilenir ve taklit
etme yoluyla o fertlere benzemeye ugrasir. Bu bakimdan, ailenin ¢ocuga kiiltiirel
nitelikleri 6gretmesi mithim bir etkendir (Ertiirk, 2010: 62). Aile olgusunun bitiinsel
olarak ele alinmasi, aile fertlerinin aralarinda ve toplamsal hayattaki etkilesimlerinin
timden degerlendirmesi kisilik niteliklerinin  daha 1iyi anlasilabilecegini
betimlemektedir. Cocuklar, cevrelerindeki 6nemli gordikleri bireylerin his, fikir ve
tavirlarindan etkilenmektedir. Cocugun sevgiye maruz kalmasi ile ¢ocukta kiymetli
oldugu hissi olusacaktir. Dolayisiyla bu kapsamda ailenin kilit rol yiiklendigini ifade
edilmektedir (Sentiirk, 2014: 34). Cocugu belirli davraniglarda bulunmaya tesvik eden
karsilikl1 etkilesim siireci sayesinde; aile fertlerinin ¢ocugun onlar1 taklit eden rol
model olarak veya ailenin biiyiikliigii, ekonomik durum, dini inanclar ve ailenin
cografi bolgesi gibi bireylerin kisiligini ¢cevreleyen ¢evresel etkenlerin etkisi ile kisilik

olugmaya baslar (Asan ve Aydin, 2006:64).

Demokrat bir yapiya sahip aile ortamlarinda yetisen ¢ocugun daha rahat tavir ve
davraniglar sergiledigi ve bu rahatligin sonucu olarak seffaflik edindigi, gercekei
davraniglar sergiledigi ve zaman iginde daha faal oldugu tespit edilmistir (Erdogan,

2010: 34).

Ebeveynlerin ¢ocuga yonelik tutumsal olarak degisken ve kararsiz yaklagimlari
(asir1 veya az sevgi, asir1 korumaci veya ilgisiz, toleransli veya toleranssiz), ¢ocuk
acisindan davranis ve kavramlarin pozitif ve 1liml1 sekilde gelisimine mani olur. Buda,
boylesi tek yonlii ve bozuk olgularla yetisen cocugun, daha sonralari sosyal ¢evresinde
bulunan bireylerarasi etkilesimlerinde olumsuzluklar la karsilagmasina sebep olur

(Koptagel, 2001: 201).

2.2.4. Sosyal Siif Faktorii

Sosyal sinif, ¢ocuklarin ve ergenlerin kendileri ve baskalar1 hakkinda nasil
diistindiiklerinin ve hissettiklerinin 6nemli bir pargasidir (Mistry, 2021: 214).
Cocuklarin sosyal siif, 1irk ve cinsiyet kimliginin kendi gelisiminde etkin rol almasi
kacinilmazdir. Elestirel biling {izerine yapilan arastirmalar, siyahi genglerin ve
yoksulluk ve ekonomik sikinti yasayan genglerin, sosyal sistemleri, duygusal ve

akademik uyumlar i¢in ¢ikarimlarla elestirel olarak degerlendirmeyi nasil
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ogrendiklerini gostermistir. Bunun yani sira bir¢cok ¢ocuk (ve yetiskin), bir sosyal sinif
grubuna tiyeligini degistirmenin bireyin kontroliinde olduguna inanmaktadir (Diemer

etal., 2021:14).

Sosyal olarak kisilerin dahil oldugu sosyal smiflar kisilik olusumunda etkilidir.
Bu kapsamda kisiligin genel anlamda kabul edilen seklini olusturan yasanilan
toplumun kilturel yapisidir. Tiim toplumlarin kiiltiirel yapis1 birbirinden farkli birden
fazla alt kiiltirden olusmaktadir. Bunlar farkli gruplara dolayisiyla farkli kisilik
tiplerine yol agmaktadir (Giiney, 2012: 59).

Kisiligin genellestirilebilir 6zelliklerini ortaya ¢ikarirken, var olan farkli sosyal
gruplar bireysel kisilik tipleri olusturabilir. Kisinin bazi 6zellikleri, baglandiklar
sosyal grubu bilmeden de tahmin edilebilirken, baz1 6zellikler yalnizca baglandiklar
sosyal sinif biliniyorsa énemli olmaktadir. Bir sosyal yap1 i¢inde olan her bireyin
egitim gibi gelisim etkenleri Gzerinde benzer sansi yoktur. Bu farkliliklar, kisilik
farkliliklarinin ortaya ¢ikmasinda dnemli bir faktordiir (Cakir, 2000: 3).

Toplumsal hayatlar1 boyunca insanlar pek ¢ok toplumsal gruba girmekte ya da
katilmaktadir. Bunun en miihim belirleyicisi, toplumsal smif etkenidir. Zira bireyler
mabhalleleri, oyunlari, okullari, ekipleri ve meslektaglarin1 sosyal siniflarina gore
secmektedirler. Eslerini ve mesleklerini bile toplumsal smif niteliklerine gore
belirlerler. Tim bu faktérler kisiliginin olusumunda ve farklilasmasindan etkilidir

(Glney, 2012: 59).

Sosyallesmenin ilk meydana geldigi en mithim ortam ailedir ve bu ortamda
kisiligin temelleri olusturulur. Sosyallesmenin gerceklestigi ikinci ortam egitim
kurumlaridir. Bu ortamlar bireye bilgi ve beceriler edindirir. Mesleki sosyallesme,
bireyin egitim hayatinda edindigi tecriibelerini siirdiiriirken ayni1 zamanda da uzun

donemde kisilik niteliklerinde farklilasmaya sebep olabilmektedir (Tinar, 1999: 97).

Kisilik insanlarin ¢evreye olan uyumlarini saglamaktadir. Bunun yaninda
bireyin diger tiim Ozelliklerini de igeren bir kavram olarak degerlendirilebilir. Her ne
kadar bireylerin inanglari, cinsiyetleri, goriisleri, kiiltiirel degerleri ve olaylar

karsisindaki duygusal reaksiyonlar1 kisilik 6zelligi olarak kabul edilse de bunlar hichir
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zaman sabit degildir ve bireyin sosyal g¢evresi ile etkilesimi sonucu degiskenlik

gosterebilir (Osterloh et al., 2002: 61).

2.2.5. Cografi ve Fiziki Faktorler

Cografi ve fiziki faktorler, kisinin dogdugu ve biiyiidiigii yerin 6zelliklerine gore
kisiligin olusumuna etki eden faktorlerdir. Ornegin, bir bireyin yasadig1 yerin iklim
kosullari, topografik 6zellikleri, ulasim imkanlar1 ve yoresel yemekleri gibi 6zellikleri
kisiligin olusumuna etki edebilir. Bir bireyin yasadigi yerin iklim kosullari, topografik
ozellikleri ve ulasim imkanlar1 gibi 6zellikleri kisiligin olusumuna etki edebilir.
Ornegin, bir bireyin yasadig1 yerin sicak ve nemli iklim kosullarinda yasamasi, daha
dinamik ve agik fikirli bir kisilige sahip olma egilimi gosterirken, soguk ve kurak iklim
kosullarinda yasayan bir bireyin daha planli ve diisiinceli bir kisilige sahip olma

egilimi gostermesi miimkiindiir (Zel, 2006: 16).

Siirekli hareketlilik i¢inde yasayan bireylerin gittikleri alanlara uyum saglama
sorunlari, giiriiltii ve asir1 kalabalik gibi ¢evresel faktorlerin oldugu ve yasayan evin
yapisinin insanlarin olaylar1 algilama bigimini etkileyebilecegi bulunmustur (Sentiirk,

2014: 35)

Cografi ve fiziksel ¢evrenin dolaysiz etkilerine ek olarak, dolayli etkileri de
vardir. Cografyanin, bireylerin kisilik sekillenmesini etkileyen diger faktorler,
Ozellikle de toplumun antropolojik yapis1 ve Kkiiltiirii {izerindeki tesirleri iyi
bilinmektedir. Ornegin, soguk, karasal iklimlerde yerlesik insanlarm daha sert ve
donuk mizaglara sahip oldugunu, iliman iklimlerde ve sahil bolgelerinde yerlesik
insanlarin daha hizli degisen duygusal tutumlara ve daha yumusak mizaglara sahip

oldugunu gosteren ¢alismalar vardir (Zel, 2001: 25).

Bireylerin yagmis olduklar1 c¢evreden etkilendikleri gibi ¢evrelerini kisilik
ozelliklerine uygun olarak segtiklerine dair kamitlar da bulunmaktadir. Ornegin,
disadoniik bireyler adalar ve kirsal alanlar gibi tenha yerlerden daha kalabalik ve
kentsel alanlara go¢ etme egiliminde olduklar1 gbézlemlenmistir. Ayrica, disadoniik
kisilige sahip bireyler, uzak kirsal alanlara kiyasla daha kalabalik yerlerde yasarken

daha yiiksek yasam doyumuna sahip goriinmektedir. Yasam memnuniyetinin evrimsel
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olarak anlamli kisilik-cevre uyumunun c¢ok dolayli bir gostergesi olduguna dair
yapilan caligmalar ile birlikte, bu bulgular, insanlarin kisilik 6zelliklerine uygun
ortamlar aradig1 ve potansiyel olarak kisilik tizerindeki dengeleme se¢imini bu sekilde

stirdiirdiigti fikrine destek saglamaktadir (Penke and Jokela, 2016: 107).

2.2.6. Diger FaktoOrler

Sadece kalitsal, yapisal, kiltirel, sinifsal ve ailevi faktorlerin kisiligin
olusumunda etkisi yoktur. Bunlarin disinda kisiligi etkileyen diger faktorler asagidaki

ana basliklar altinda inceleyebiliriz (Glney, 2012: 60);

Kitle iletisim araglari: Bu araglarin kisiligin sekil almasinda dnemli oldugu
goriilmektedir. Bu araglar1 kullanan ve kullanmayan bireylerin kisilikleri arasinda
farkliliklar vardir (Giiney, 2012: 60). Kitaplar, dergiler, gazeteler ve televizyon gibi
kitle iletisim araglar1 cocuklarin yetistirilmesinde ve genglere yonelik davranis

kaliplarinin kazanilmasinda 6nemli bir etkisi bulunmaktadir (Erdogan, 1997: 19).

Yetigkinler grubu: bireyin yasadigi toplumsal grup icindeki yetiskinler grubu
kisiligi etkileyen diger etkenler arasinda degerlendirilebilir. Bireyin gelisme
donemlerinde ¢evresindeki yetiskinler grubu da kisiligin sekillenmesinde miihim role

sahiptir (Glney, 2012: 60).

Zira bireyler, kimi davraniglarim1 diizenlerken ya da ideallerini belirlerken
yetiskin bireyleri kendilerine rol model alarak kabul edeceklerdir. Bunlarda kisiligin
sekillenmesinde miihim etkenler olarak kabul edilecektir (Zel, 2006: 17).

Dogum sirasi: Alfred Adler'e gore, insanlarin dogum sonrast da kisiligin
olusumu {izerinde etkilidir. Bu hususta gerceklestirdigi arastirmanin sonuglarina gore,
bireylerin dogum esnasindaki sirasi, bireyin kabiliyet ve zeka seviyesini etkiler.
Adler'in bu teorisinde, ilk dogan daha kabiliyetli ve zekidir. Cevre ile ¢ok rahat bir
sekilde iletisime geger. Bu teoriye gore dogan ¢ocuk sayisinda artis oldukea, ilk sirada
dogan ile son siradaki arasinda iliski kurma kabiliyeti ve zeka diizeyi agisindan

farkliliklar vardir (Giiney, 2012: 60). Dogum siras1 ve ¢ocuklarin durumu hakkindaki
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yapilan ¢aligmalar, Adler'in bu fikirlerinin tam olarak destek bulmadigini gdstermistir.

Zira, ailelerin ¢ocuklarina yaklagsma sekilleri ¢ok degiskendir.

2.3. Bes Faktor Kisilik Kuram

Kisilik kurami tiizerinde calismalar yapan Paul Costa ve Robert McRae,
caligmalarina iki faktor ile baslamis ve ilk olarak 1985 yilinda Beg Faktor Kisilik
modelini gelistirilmigtir. Kuram daha sonra farkli aragtirmacilar tarafindan

gelistirilmistir (Merdan, 2013: 142).

Kisilik iizerindeki orgiitsel ve psikolojik arastirmalarin ¢ogu, bes faktor kisilik
modeline dayanmaktadir. Kisiligi ¢ok sayida inceleyen farkl kisilik envanterleri
olmasina ragmen, aslinda bu envanterler bes faktore dayanmaktadir. Bazi ¢alismalarda
modele altinci bir faktor eklenmesine ragmen, literatiirde kisiligin bes faktorden
olustugu konusunda genis bir fikir birligi vardir. Bu nedenle, kisilik teorilerinde en son
yaklasimlardan biri bes faktorlii modele uygun kisilik envanterlerinin kullanilmasidir
(Phipps et al., 2015:178). Bu model, taraftarlarinin degerlemelerine, olas1 verilere,
ilgili agiklamalara, farkliliklarin yonetilmesine, davraniglarina ve grup ve bireysellik
arasindaki reaksiyona dayanmaktadir. Bes faktor modelini olusturan bes ana boyut;
disadoniikliik-icedoniikliik, yumusak bashilik-hirginlik,  6zdenetim-daginiklik,
duygusal tutarlilik-duygusal tutarsizlik, gelisime agiklik-gelismemislik boyutlaridir
(Petot, 2004: 81-94). Bes Faktor Kisilik Modeli alanlarinin ve 6zelliklerinin, 6znel
refah, sosyal kabul, iligki catismasi, medeni durum, akademik basari, sucluluk, igsizlik,
fiziksel saglik, zihinsel saglik, is doyumu ve 6liim orani gibi hem olumlu hem de
olumsuz Onemli sayida Onemli yasam sonucunu oOngérmede yararli oldugu

gosterilmistir (Trull and Widiger, 2022).

Arastirmacilar baslangigta kac faktor bulabildikleri veya kisiligin temel
boyutlarinin ne olabilecegi konusunda bir temele sahip olmamasina ragmen, yalnizca
elde ettikleri verileri degerlendirmislerdir. Daha sonra hangi 6zelliklerin birbirleriyle
gruplandirdigint  gérmiisler ve bu bes biiyiikk boyutu tanimlayacak kavramlar

gelistirmeye baglalar (Burger, 2016: 253).
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Pervin et al. (2005), Bes Faktor Kisilik Kuramindaki bes faktoriinii Nevrotizm,
Disadoniikliik, Agiklik, Uyumluluk ve Vicdanlilik seklinde tanimlamaktadirlar.
Nevrotizm, olumsuz duygular yasama egilimini karakterize etmektedir. Nevrotizmi
tanimlayan tipik sifatlar huysuzluk, gerginlik ve alinganliktir. Disadoniikliik, heyecan
arayigini ve kisileraras iliskilerin niceligini ve yogunlugunu karakterize etmektedir.
Disadoniikliigii tanimlayan tipik sifatlar giriskenlik, iddialilik ve enerjikliktir.
Deneyime agiklik, 6zerk diislinceyi, alisilmadik fikirleri inceleme istegini ve yeni
seyler deneme egilimini karakterize etmektedir. Acikligi tanimlayan tipik sifatlar
merakli olmak, felsefilik ve yenilikg¢iliktir. Uyumluluk ise, sosyal antagonizmadan
sefkate kadar bir siireklilik boyunca kisilerarasi etkilesimlerin kalitesini karakterize
etmektedir. Uyumlulugu tanimlayan tipik sifatlar ise kibar olmak, diisiinceli olmak ve
cOmertliktir. Son olarak, vicdanlilik ise bir goérev duygusu, 1srar ve 6z disiplinli amaca
yonelik davranis1 karakterize etmektedir. Viedanliligi tanimlayan tipik sifatlar

organize olmak, sorumlu ve verimli olmaktir.

Bes faktor kisilik modeli, ¢ok ¢esitli kisilik yapilarinin entegrasyonunu miimkiin
kilar, boylece farkli yonelimlere sahip arastirmacilar arasinda nispeten kolay bir
uzlagsma saglar; kisilik 6zellikleri ve davraniglar arasindaki iliskilerin sistematik bir
incelemesini saglamasi ve 5 alt faktdre dayanan genel bir kisilik tanimi saglamasi
acisindan ilgi c¢ekicidir. Buna ilaveten, bes faktor kisilik modeli dil hipotezine
dayanmaktadir. Bu dil hipotezinin altindaki esas varsayim, bireylerde gdzlenen
bireysel farkliliklarin diinyadaki tiim dillerde kodlanacagi, bunu kelimeler araciligiyla
dile yansiyacagi ve konusma diline yansitilan bu kelimeler araciligiyla, bireyin kisilik
yapisim kapsayacak sekilde olusturulabilecegidir (Sevi, 2009: 36). Onceki nesil
perspektiflerin aksine, bes faktorlii model teoriye degil, bilimsel gozlemlere dayanir
ve kisiligi bes temel boyutta inceler. Insanlar1 kategorilere ayirmak yerine, farkli

kisilik boyutlarina farkli seviyelerde yerlestirir (MacLane ve Walmsley, 2010: 165).

Bes Faktor Kisilik Modeli, kisiler arasindaki bireysel farkliliklarin bireylerin ilgi
alanma gore 5 ayr sinifa ayrilabilecegini uygun bulmustur. Bu modelin niteliginin
gecerliliginin ve giivenilirliginin baslica sebebinin ise yapilan bilimsel arastirmalar ile
ispatlanmig olmasidir. Bu modelde o6zellikler birbirinin karsitt olarak iki uctan

meydana gelmektedir. Buna goére, model disa doniikliik-igedoniikliik, yumusak

21



bashlik-hirginlik, 6zdenetim-daginiklik, duygusal tutarlilik-duygusal tutarsizlik,
gelisime agiklik-gelismemislik boyutlarindan ibarettir (Yelboga, 2006: 2000).

2.3.1. Disadoniikliik-Icedoniikliik

Bireylerin iliskilerinde rahatlik derecesini gdsteren boyuttur ve 3 farkli kutuptan
meydana gelmekte ve bir tarafta disa doniikler, diger tarafta ise ice dontikler yer alir.
Disa doniik bireyler; adamcil, iddial1 ve bagkalari ile bir arada olmaktan zevk alanlardir
(Asan ve Aydin, 2006: 77). Ayrica disa doniikliik 6zelligi baskin bireylerin olaylara
daha pozitif yaklasan, sicak, enerjik, iyimser ve insan iliskilerinde girisken olma gibi
davraniglar sergilemektedirler (Basim vd., 2009:22-23). Caligsmalar disa doniik 6zelligi
yiiksek bireylerin, risk almayr ve heyecan1 seven; hizli yiirliyen ve sportif
faaliyetlerden hoslanan, harekete gegmeyi ve gecirmeyi seven, kalabalik grup

faaliyetlerinden hoslanan kisiler olduklarini gostermistir (Giiltekin, 2009: 29-30).

Disadoniikliik, dis diinyayla etkilesim derecesi ile tanimlanir ve sosyal olma
veya yalniz olma gibi 6zellikleri igerir. Bazi tanimlayici terimler atilganlik, sicaklik ve

sosyal guveni icerebilir (Redelmeier et al., 2021: 2112).

Ice déniikler ise digerlerine agiklamayan, gekingen ve sessiz sakin ozellikler
gosterir (Asan ve Aydin, 2006: 77). Costa ve McCrea’ye gore, i¢e doniikler soguk
degil ¢ekingen, izleyici degil bagimsiz, tembel degil temkinli kisilerdir (Costa and
McCare, 1992: 190). Ancak, ice donlk insanlar bu 6zellikleri gostermemekle beraber
asosyal ve enerjisi olmayan bireyler olarak gériilmemelidirler. Igedéniik bireylerin ise,
cekingen, sakin, yalnizlig1 tercih eden bireyler oldugu 6ne siiriilmektedir (Basim vd.

2009: 23).

2.3.2. Yumusak bashhk (Uyumluluk)-Hir¢inhk

Yumusak baglilik, bir kisinin digerlerine kars1 anlayisli, hosgoriili ve uyumlu
davraniglar sergilemesine ve yardim etmede istekli olmasia denilmektedir (Dal ve
Dal, 2014: 148). Bu boyutun belirginlesmesine etki eden unsurlarin miitevazilik,

duygusal bag kurma, yardimseverlik, bireyler aras iligkilerde ayrimcilik yapmama ve
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diismanlik, kindarlik, haset duygular1 gibi argiimanlar oldugu sdylenebilir (Costa and
McCare, 1992; Solmus, 2004: 201).

Burger (2016: 254) yumusakbash bireylerin, c¢evresiyle uyumlu olan,
yardimsever ve giliven duyulan bireyler oldugunu, bu karsin hirgin denebilecek
bireylerin ise agresif ve diismanca davraniglar gosteren bireyler oldugunu
sOylemektedir. Hirgin bireyler is birligine yanagmayan bunun yerine rekabeti tercih
eden bireyler olarak siiflandirilmistir. Bu dogrultuda uyumluluk diizeyi diisiik olan

bireylerin kendi ¢ikarlar1 i¢in her tiirlii miicadeleyi goze aldiklari belirtilmistir.

Cervone ve Pervin (2016: 265) ise yapmis olduklar1 ¢alismalarinda uyumluluk
puani yiiksek olan bireylerin, yufka yurekli given duyulan ve yardim konusunda
istekli bireyler oldugu belirtilmistir. Benzer sekilde uyum diizeyi diisiik olanlarin ise
kaba, is birligine yanasmayan intikam duygusu i¢inde olan ve ¢ikarlar1 i¢in her seyi

yapabilecek bireyler olduklart belirtilmistir.
2.3.3. Ozdenetim (Sorumluluk)-Dagimkhk

Oz denetim kavrami, bir bireyin kendi davranislarmni, diisiincelerini ve
duygularini denetleyebilme becerisidir. Oz denetim, bir kisinin hedeflerine ulasmak
icin planlar yapabilme, kendi davraniglarin1 yOnetebilme ve diisiincelerini
denetleyebilme gibi 06zellikleri icermektedir. Bunun yaninda planli ve programli
hareket edebilme kabiliyeti, etik ilkelere ve kurallara uyma, 6ngoérili olma ve sadakat
gibi egilimleri i¢inde barindiran bir kavramdir (Barrick and Mount, 1991; Neuman and
Wright, 1999).

Burger (2016: 255) 6z denetim boyutu, bir kisinin diisiincelerini, duygularini ve
davraniglarimi planlamaya, diizenlemeye ve yonetmeye yardimei olan bir 6zelliktir. Oz
denetim, bir kisinin hedeflerine ulasmak i¢in c¢aligmayi, zorluklara karsi direng
gostermeyi ve zorluklari agmayr saglar. Bunun yaninda bir kiginin 6grenmesine,
problem ¢dzmesine ve olaylar karsisinda dogru bir sekilde karar vermesini etkileyen
Onemli bir faktordiir. Dolayisiyla bu boyuttan yiiksek puan alan bireylerin kararlarinda
belirli bir plan ve program dahilinde ilerledigi islerinde istikrarli ve disiplinli oldugu
degerlendirilmektedir. Ote yandan diisik puan alan bireylerin ise yiiksek puan
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alanlarin tam tersi bir plan ve program dahilinde hareket etmedigi, giivenilmeyen
disiplinden yoksun bireyler oldugu degerlendirilmektedir. Bu boyuttan yiksek puan
alan bireylerin c¢aliskan, giivenilir, disiplini diizeyi yiiksek bireyler oldugu
belirtilirken, diisiik puan alanlar hedeften yoksun, giiven duyulmayan, tembel,
dikkatsiz, gevsek, ihmalci, irade yoksunu, hedonistik sifatlarinin 6zelliklerini

tasimaktadir (Somer vd., 2004: 48; Cervone ve Pervin, 2016: 265).

2.3.4. Duygusal tutarhilik-Duygusal tutarsizhk

Duygusal tutarlilik boyutu kisilerin duygusal agidan ne derecede dengeli
oldugunu gosteren faktordiir (Burger, 2016: 254). Duygusal tutarlilik, bir kiginin
diisiinceleri, duygular1 ve davraniglar1 arasinda uyumlu bir iligki oldugunu gosterir.
Literatiirde nevrotizm olarak da adlandirilan duygusal tutarsizlik faktorii, bireylerin
zamansal olarak fazla bir sekilde olumsuz diisiince i¢inde olma egilimde olduklarini
dolayistyla bu durumdaki bireylerin zaman igerisinde davranig bozukluklari
gostermeye yatkin olduklarin1 gOstermektedir. Bu bireyler siklikla sosyal ¢evreleriyle
ve diger bireylerle iliski kurmakta giigliik yasamaktadirlar (Hughes et al., 2012: 562;
O’Brien and Delongis, 1996:778).

Duygusal tutarsizlik- belki de saglikla ilgili en karmasik kisilik faktori- daha
sakin, memnun, basaril1 ve istikrarli bir dizi duygu, tepki ve sosyal etkilesimin aksine,
bir endise, huysuzluk ve olumsuz duygular oriintiislinii i¢erir. Duygusal tutarsizlik
yasayan bireyler daha fazla sikinti, semptom ve ac1 hisseder, fark eder, ortaya cikarir
ve rapor ederler. Baz1 duygusal tutarsizlik yaklagimlart olumsuz duygulanim (sikici
duygular yasama egilimi) lizerinde dururken, digerleri daha biligsel yonleri (endise,

ruminasyon veya felaket gibi) vurgularlar (Friedman, 2019:25).

McCrea ve Costa (2003) yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda duygusal tutarsizlik
boyutundan yiiksek puan alan bireylerin endise i¢inde olduklari, psikolojik hastaliklara
yatkin olduklari, stresle basa ¢ikmada basarili olamadiklar1 belirlenmistir. Bu bireyler
bu boyuttan diisiik puan sahibi olan bireylere gore olaylar karsisinda siklikla daha fazla
stres yasadiklar1 goriilmiistiir. Bunun aksi bir sekilde bu boyuttan daha diigiik puan
alan bireylerin ise daha uyumlu davranislar i¢inde oldugu, stres yonetimi konusunda

daha basarili oldugu ve rahat tavirlar sergiledigi gézlemlenmistir.
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Duygusal dengesi yiiksek bireyler kendine giivenen, sakin, strese toleransli ve
sabirlidir. Bunun yani sira duygusal dengesi diisiik olan bireyler ise, 6fkeli, endiseli,
karamsar, giivensiz ve 6z-rol oynamaya yonleri baskindir (Robbins and Judge, 2012:
110). Duygusal tutarsizligin irrasyonel fikirler ve basa ¢ikma mekanizmalarindaki
yetersizlik ile iligkili oldugunu belirtmektedirler. Ayrica, duygusal tutarsizligr yiksek
bireylerin, daha sik¢a karmasik duygular ile ugrasmak durumunda kaldiklarindan,
siklikla kuruntulu fikirler ve dostca olmayan reaksiyonlar gostererek yanlis basa ¢ikma
yontemlerini benimsedkleri sdylenmektedir. Bu bireyler, deneyimledikleri negatif
diislincelerle sucu kendinde arama seklinde fikirlere daha sik kapilmaktadirlar. Ayrica,
bu faktorln yalnizca negatif hisleri degil, es zamanl olarak karmasik davranislar ve
fikirleri de igerdigi ifade edilmistir (Somer, 1998: 43).

Duygusal tutarsizlik boyutu ylksek bireyler sucluluk, huzursuzluk, Gzuntd ve
korku gibi olumsuz duygular yasama egilimindedir. Bu bakimdan, yiiksek duygusal
tutarsizlik sahibi insanlar endiseli, giivensiz, geri ¢ekilmis, sinirlenebilir; duygusal
tutarsizlik seviyesi diisiik insanlar rahat, kendinden emin ve sabirhidir. Duygusal
tutarsizligin ¢esitli uyum ve zihinsel saglik sorunlar ile iliskili olmasi, toplumdaki
yaygin depresyon ile de yakindan iliskili oldugunu isaret etmektedir (Basim vd., 2009:
23; Robbins and Judge, 2012: 110).

2.3.5. Gelisime aciklik-Gelismemislik

Mc Crae (1996), gelisime agikligin bes faktor arasinda sosyal ve toplumsal
goriiniim iizerinde en giiclii etkiye sahip oldugunu savunmustur (Wehrli, 2008: 5).
Kavram; deneyimlere agikligi, yenilik¢ilige agikligt ve degisimi ©On plana
cikarmaktadir. Gelisime aciklik boyutu, yeniliklere agiklik, kuvvetli bir hayal giicti ile
yeni fikirleri benimseme ve ¢ok tarafli diisiinme gibi 6zelliklerle agiklanmaktadir.
Aciklig1 olanlar zihinlerinde, akilli, merakli, sira dis1, 6zglin diisiinceleriyle
tanimlanmaktadir (Barrick and Mount, 1991: 19). Insanlarla hemen kaynasirlar ve
sosyaldirler. Ister pozisyon olarak yonetici olsunlar gerekse de alt pozisyonlarda
calistyor olsunlar, bu tir bireyler hemen uyum saglamada sorun yasamazlar ve
problemlere kars1 yaklasimlari ¢6ziim odaklidir. Gergeklestirdikleri islerde hep seffaf

olmaya ¢aligirlar ve paylasimcidirlar. Bu bireylerin ¢alisma sartlarinda bir rutinlik s6z
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konusu ise ve calistiklart isler sikic ise igyerlerine devamsizlik yapma ihtimalleri de

yuksektir (Stomer and Fahr, 2010: 7).

Deneyime aciklik, duygularini daha rahat ifade edebilme, hayal giiclinii
kullanabilme, sanat ve giizelligi takdir etme, maceraperestlik ve liberalizm anlamina
gelmektedir. Deneyime ag¢iklig yiiksek olan kisilerin, genellikle daha aktif basa ¢ikma
stratejileri ve daha az kaginma stratejileri kullanma egiliminde olduklar
gorilmektedir. Deneyime agikligr yiiksek olan kisilerin birgok durumu ilging,
bliyiileyici, tesvik edici, ilham verici ve ilgi ¢ekici olarak algilayabilecekleri ve
kendilerini toplumun talepleriyle basarili bir sekilde basa ¢ikmak i¢in gerekli
kaynaklara sahip olarak gorebilecekleri tahmin edilebilir (Baranczuk, 2021: 14).

Deneyime agiklik boyutunda yiiksek puana sahip bireylerin daha acik fikirlere
sahip oldugu tespit edilmisken; diisiik puana sahip bireylerin ise yenilik¢i davranis ve
diisiinceden uzak oldugu ve bilinenler disinda herhangi bir secimde bulunmayan
bireyler oldugu degerlendirilmektedir (Burger, 2016: 254). Bu bireyler, kurallar
hususunda esnektirler, geleneksel cinsiyet rollerine itiraz ederler, sinavlara alayci bir
sekilde bakarlar, yeni tecriibeler edinmekten yana ilgileri vardir. Inisiyatif kullanirlar,
kurallara kat1 ve mutlak sekilde baglilik fikrini reddederler. Kendilerini ifade etmede
daha ziyade kendine has olma ve bagimsizlik niteliklerini 6ne ¢ikarmaktadirlar. I¢
gorlye sahiptirler, cesitliligi tek tip olmaya yeglerler ve cesurdurlar. Gelismemislik
boyutu diisiik olan bireyler davranista geleneksel ve muhafazakar bir diinya goriisiine
sahiptirler. Gelisime agik olanlar ise, geleneksel olmayan, otoriteyi sorgulayan ve yeni
etik, sosyal ve politik fikirlere yatkin bireyler olarak tanimlanir (Rothmann and

Coetzer, 2003: 69).

2.4. Denetim Odagi1 Kavram ve Kapsam

Rotter’in davranis¢1 bilissel yaklasimlar arasinda bir baglant1 kurarak gelistirmis
oldugu denetim odagi (locus of control) kavrami, sosyal 6grenme kuraminda belirttigi
kisilik 6zelligi olarak ortaya konan bir kavramdir. Denetim odagi olgusu, bireylerin
bir davranigin istenen neticelere ulasip ulagmayacagi hususunda beklentiler iginde
olacag1 ve bu beklentilerin daha sonradan kisinin ne yaptiginin dnemli bir gostergesi

olacagi varsayimina dayanmaktadir (Rotter, 1990).
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Denetim odagi, Rotter''n sosyal Ogrenme teorisi iizerine yaptigi temel
calismadan ortaya ¢ikti. Sosyal 6grenme teorisi, bireylerin ¢evrelerinde meydana gelen
olaylar1 nihayetinde davranislar etkileyecek sekilde gozlemleyerek 6grendiklerini
ileri siirer (Rotter, 1954). Bu 6grenme siirecinde bireyler, belirli davranislarin belirli
takviyelerle sonuglanacagina dair beklentiler gelistirirler. Rotter'a gore, bireylerin
davranig ve Odiiller arasinda nedensel bir iligki algiladiklar 6lciide ilgili olan zaman
iginde nispeten istikrarl bir bireysel farklilik (yani denetim odagi) ortaya ¢ikmaktadir.
Bazi bireyler davranislarinin ve kisisel niteliklerinin sonuglar1 yonlendirdigini (yani
icsel bir denetim odag1) algilasa da, digerleri dis gii¢lerin sonuglart yonettigine dair
genel bir his gelistirir. Denetim odagi, daha yakin motivasyonel o6zelliklerin ve
durumlarin (6rnegin, diizenleyici odaklanma, hedef yonelimi) aksine, asag1 yonlii etki,
bilis ve davramig iizerinde distal bir egilimsel etkiye sahip olarak
kavramsallastirilmigtir (Kanfer et al., 2017: 338). Cesitli nitelikler (6rnegin, yetenek,
arzu ve sebat) arasindaki bireysel farkliliklar, i¢ kontrole kars1 dis kontrol hakkindaki
inanglar1 etkiler. Spesifik olarak, bu benzersiz 6zellikler, bireylerin gelecekteki
basariya (veya basarisizliga) ulasma yeteneklerini eylemlerine ne 6lctlide atfettiklerini

sekillendirir (Galvin et al., 2018: 826).

Denetim odaginda amag, kisilerin davraniglari sonucu karsilarina ¢ikacak
pekistireclere yonelik olarak bireylerin beklentilerini temel almasidir. Burada surec,
beklentilerin genellenmesi ve pekistireclere yonelik i¢ veya dis faktorlerin kontroliinde
olduguna dair inanglarin olusturulmasi ile devam etmektedir. Bu inanglar kiginin “i¢
veya dis denetim odagina sahip olmas1” seklinde kavrama doniistiiriiliir (Dag, 2002:
78). Bagka bir ifadeyle, aslinda denetim odagi yonelimi; nelerin Gzerinde kontrolin

oldugunu ve olmadigini 6grenebilmeyi icermektedir (Ahlin and Antunes, 2015: 1805).

Bu cercevede, bireylerin diinyaya yonelik beklentisi olarak adlandirilan denetim
odag1 olgusu, cabalarin sonucunda bireylerden basarili olanlarin bu basari sonucu elde
ettikleri kazanimlar ile cabalart sonucunda basartya ulagamayanlar arasindaki
beklentilerin farklilagsmasi ile meydana gelmektedir. Baz1 bireyler pekistiregler ve
davraniglar arasinda bir bag oldugu diisiinerek, pekistireceklerin gostermis olduklari
kendi davraniglarinca kontrol edildigine inanirken; digerleri ise, pekistireclerin
kendileri disinda baska bir gii¢ tarafinca kontrol edildigine inanmaktadir. BOylece

bireylerin gostermis oldugu davranislarin sonucunda ortaya ¢ikan pekistiregler
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arasinda etki-tepkiye dayali bir etkilesim olup olmadig1 yoniinde varsayimlar ortaya
cikmaktadir. Davranislart ve pekistirecleri arasinda bir iligki oldugunu diisiinen kisiler
ic denetim odakli bireyler olarak ifade edilirken; bu tiir bir iliskinin olmadigini
diistinen kisiler dis denetim odakli kisiler olarak tanimlanmaktadir. Bu anlayis
bireylerarasi kontrol fikrindeki farkliliklarin yani sira, bireysel farkliliklari da
giindeme tasimaktadir. Bireyler, onceki tecriibelerine bagli aldiklar1 pekistireglerin,
kendi davranislarina ya da dis giiclere dayali oldugu fikrinden hareketle i¢ ve dis
denetim odagi olmak tizere 2 farkli kavram ortaya koymakta ve bu istikametteki

davraniglart sergilemektedir (Cetin ve Basim, 2013: 106).

Bazi bilim insanlar1 denetim odaginin, bireyin iginde bulundugu farkli ortam ve
durumlara 6zgu ve degisebilir bir sekilde ele alinmasinin uygun olmadigini, aksine
genel bir sekilde ele alinmasinin ve 6l¢iilmesinin daha dogru olacagini sdylemislerdir.
Ormegin Rotter (1966) yapmis oldugu calismasinda bu ézelligin dogustan degil de
sonradan gelistirilerek bigimlendirilebilecegini belirtmistir (Dag, 2002: 79; Ahlin and
Antunes, 2015: 1805).

Rotter (1966) bireylerin, kendi hayatlarin1 denetleyebilmeleri agisinda
farklilastigini gézlemleyerek, kisilige yonelik elde ettigi bu faktorii, bir ucunu “i¢
denetim odag1”, diger ucunu ise “dig denetim odagi” olarak adlandirmistir (Erbin-
Roesemann and Simms, 1996: 185).

Literatiir incelendiginde yapilmis bircok arastirma sonuglar1 denetim odaginin
birden fazla kisilik dzelligiyle iliski icinde oldugu goriilmiistiir. i¢ denetim odag
kavraminin, psikolojik problemlerin azlig1 veya bir baska deyisle duygusal uyumla
iliskili oldugu bir¢ok arastirmaci tarafindan tespit edilmistir. Bunun yaninda dis
denetim odagmin ise normal olmayan inancglara sahip olma ile iliskili oldugu
bildirilmistir (Dag, 2002: 78).

Denetim odag1 olgusu, bireyin tecriibe ettigi olaylar1 nasil izah ettiginin detayl
olarak incelenmesi bakimindan 6nem tasir. Birey {izerinde etki yaratan olaylar izah
ederken; kabiliyetleri, maruz kalma hali ve miihim gordiigi kisilerin etkisiyle
tanimlama yetkinligi i¢erisindedir. Burada bireylerin tecriibe ettikleri olaylar1 kendi

denetimleri yardimiyla izah etmeleri, i¢ten denetimli olmalari ile alakalidir. Bireylerin
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olaylar1 kendi denetimleri haricindeki faktdrler (cevre, es, aile, kader, sans vb.)
yardimiyla izah etme yatkinliginda olmalari ise distan denetimli olmalari ile alakalidir

(Uniivar, 2012).
2.4.1. i¢c Denetim Odag

I¢c denetim odagindan bireyler yasamis olduklar1 hadiselerde meydana gelen
olayin kendi davraniglarindan kaynaklandigini ve sonuglarinin da yine kendi ellerinde
olduguna inanmaktadirlar. I¢ denetim odagma sahip bireyler, bireysel olarak tiim
sorumluluklarini kabul ederek bunun sonucunda olumlu ya da olumsuz bir sekilde elde
ettikleri tiim sonuglar1 kabullenirler (Oliver et al., 2006: 835-36). Bu kisiler kendilerini
daha basarili, etkili, atilgan, girisimci, kendine gilivenen ve bagimsiz olarak

gormektedirler (Rotter, 1990: 490; Silvester et al., 2002: 60).

Birey herhangi bir olay sonucunda eger basarili elde ediyorsa i¢ denetim odakli,
basar1 elde edemiyorsa dis denetim odakli olmay1 secerek biligsel ve duyussal bir
denge kurarak benliklerine hizmet eden yargilar gosterirler. i¢ denetim odagi, bireyin
bir olay karsisinda gostermis oldugu davranisiyla yahut yetenek gibi kisilik 6zelligi
vesilesiyle meydana geldigine dair inanciyla alakalidir (Akin, 2007).

I¢ denetim odaginda olan bireyler olumsuz olaylara ve durumlara kars1 daha
esnek, sosyal olaylarda daha aktif bir rol oynamakta, kisisel Ozgiirliiklerinin
kisitlanmasina daha gii¢lii reaksiyon vermekte, kendilerini daha bagimsiz ve etkili
bireyler gibi gérmekte, daha ¢ok kisisel sorumluluk almak, girisimci, duygusal olarak
saglikli ve dengelidirler. Daha az savunma mekanizmasi kullanan i¢ denetgiler daha

sosyal ve 6zgirce iletisim kurmada daha basarihidirlar (Yesilyaprak, 2006: 243).

Yasamlarindaki olaylar1 ve ilgili sonuglar1 kontrol altinda hisseden bireyler,
davraniglarinin istenen sonuglari yaratabilecegine inanarak ig¢sel bir kontrol odagina
sahiptir. Bu “i¢sellerin” kendinden emin, kararli olmalar1 ve kendilerini kaderlerinin
kontroliinde goérmeleri muhtemeldir. Ayrica, “kazanilan" sonuglarinin dogrudan bu
sonuglarin pesinde kostuklari enerjiden kaynaklandigini algilamalar1 muhtemeldir.

Tersine, Dbireyler gelecekteki sonuglart kendi disindaki nedenlere (G6rnegin,
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baskalarinin eylemleri, ¢evresel faktorler ve sans) bagladiklarinda, digsal bir kontrol

odag1 vardir (Spector, 1982: 337).

Ic kontrol odagma sahip bireyler, gelecekteki davramislarmi tespit etmede
kendilerine katki saglayacagina inandiklar1 degisimlere veya gevresel uyaricilara dis
kontrol odagina sahip bireylere nazaran daha yiiksek duyarlidirlar; ¢evresel sartlari
degistirme hususunda daha caba gosterirler ve kabiliyetlerine ¢ok daha fazla 6nem
verirler. Bunun yani sira, i¢ kontrol odagina sahip bireyler, hayatlarinin herhangi bir
boyutuyla alakali olarak mutsuz olduklarinda, bu durumu kendi ¢abalaryla
degistirebileceklerine inanirken; dis kontrol odagina sahip bireyler ise, hayatlarim
yonlendirme hususunda caresiz kalmaya yatkindirlar ve hayatlarindaki kimi ddiillerin
kendi cabalar1 sonucunda kazanilmadigina, sadece dogru zamanda dogru yerde

bulunmanin yol agtig1 bir tesadiif olduguna inanirlar (Solmus, 2004: 196).

Yapilan aragtirmalar i¢ denetim odagina sahip olan kisilerin olumlu benlik
Ozelliklerine sahip oldugunu ve bu kisilerin 6zgiivenlerinin yiiksek oldugunu ve
sorumluluk bilinci kazanmis olduklarin1 géstermektedir. Bunun yaninda bu bireyler
zamansal olarak akademik faaliyetlere daha c¢ok vakit ayirdigindan akademik
konularda ¢ok daha basarili olmaktadirlar. Bu bireyler dikkat daginikligina sebep
olabilecek uyaranlardan daha az etkilenmektedir. Bu bireylerin uyumu daha yiiksek ve
stibjektif diistinceden uzaktirlar. Ayrica psikolojileri ¢ok daha gii¢liidiir. Dolayisiyla

yasanan sorunlara kars1 dirayetlidirler (Yasar, 2013).

2.4.2. Dis Denetim Odag

Bireylerin herhangi bir olaya verecegi tepki, sahip oldugu denetim odag tiiriine
gore farklilik gosterebilmekte olup, dis denetim odagi, “bireyin karsilastigi olaylarin
sonuglarini kendi davraniglariyla degil, kendi disindaki giiclerin etkisi ile meydana
geldigine inanmasidir” seklinde tanimlanabilir (Oliver et al., 2006: 836). Bu agidan dig
kontrol odakli kisiler c¢evre ilizerinde denetimlerinin olmadigi diisiinerek pasif
davramislar sergilemektedir. Ozgiivenleri diisiik olan bu kisilerin kendilik algilamalar
daha olumsuz olmakta, kendilerini daha yetersiz hissetmekte ve daha kuskucu ve

edilgen davraniglar sergilemektedirler (Rotter, 1990: 490; Silvester et al., 2002: 60).
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Ic kontrol inancinda olan bireyler, ortaya koyduklar1 ugras ve edindikleri
tecriibelerinden ders ¢ikarma kabiliyetleri ile amaglarinin ulasilabilme ihtimali
arasinda pozitif bir iligkinin varligina inanmakta ve kendilerine ulagilmasi zor hedefler
belirlemektedirler. Bununla birlikte, dis kontrole odaklanmis olan kisiler de ortaya
koyduklar1 ugras ile bu ugrasin yarattigi1 sonuglar arasinda bir iliskinin varligina itibar
etmeyerek, sans faktoriinii tecriibe ettikleri mithim olaylarin yegane belirleyicisi olarak
kabul etmeye yatkindirlar (Bernardi, 2001).

Di1s kontrol odagi, dis giiglerin sonuglar1 kontrol ettigi algilariyla ilgili oldugu
icin daha karmasiktir. Bu dis giicler, giiclii digerlerinin, sansin, kaderin, sosyal
yapilarin veya gorev karmasikliginin etkisinden kaynaklanabilir. “Digsallarin”
kendilerini karsilastiklar1 gelecekteki kosullarin ve ortamlarin kurbani olarak
gormeleri ve nihayetinde elde edecekleri sonuglarin belirlenmesinde pasif bir role

sahip olmalar1 daha olasidir (Ng vd. 2006: 1061).

Yapilan ¢alismalar distan denetimli bireylerin, i¢ denetimli bireylere nazaran
daha agresif, saldirgan oldugunu gostermektedir. Bu bireylerin kendi i¢lerinde de
kimlik karmasas1 yasadigi dikkat dagimikligi konusunda disardan daha fazla
etkilendikleri goriilmiistiir (Yasar, 2013). Bunun yaninda digsal denetimlilerin 6z sayg1
diizeyleri diisiik depresif 6zellikler tasidiklarindan dolay1 i¢ denetimlilere gore edilgen
bireyler olduklari tespit edilmistir. Bunun yaninda dissal denetimli bireyler kaygi ve
kusku diizeyi yiiksek duygusal yonden sagliksiz bireyler olarak tanimlanmaktadir

(Yesilyaprak, 2006: 244).

Tiikenmiglik diizeyleri agisindan dig denetim odagi olan kisilerin daha fazla
tilkkenmislik yasadiklar1 goriilmiis, kotii aligkanliklar, zamansal olarak ise ge¢ gitme
basarisiz bir egitim hayat1 gegirme gibi problemler yasayabilecekleri dngoriilmiistiir.
Ciinkii distan denetimli bireyler icten denetimlilere nazaran yanlis olan yargilardan
daha fazla etkilenmekte ve yanlis davraniglara daha fazla diismektedirler (TUmkaya,
2000: 82).
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2.5. URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARI

Son yillarda {iiretkenlik karsiti1 is davranislar1 (CWB) orgiitsel aragtirmacilar
arasinda giderek daha popiiler bir ¢alisma konusu haline gelmistir (Penney and
Spector, 2005; Yang and Diefendorf, 2009). CWB’nin o6zelligi, tesadiifi
olmadiklarindan ve istemeden ortaya ¢ikmasina ragmen, 6zellikle de amaca yonelik
eylemlerle zarar vermeyi amagladiklarindan, ortak olumsuz eylemlerden farkli
olmalaridir (Spector and Fox 2005a). Bu davranislar, 6nemli organizasyonel normlari
ihlal etmek amaciyla dogrudan saldirganlik, hirsizlik, talimatlara uymamak veya

yanlis is yapmak gibi yanlis eylemler igerebilir (Spector et al., 2006).

CWB’nin literatiirde yer alan iki farkli acist olduke¢a dikkat cekicidir. Sackett
and DeVore (2002), CWB'yi bir kurulusun mesru ¢ikarlarina aykirt eylemler olarak
tanimlamada oOrgiitsel bir bakis acis1 benimsemislerdir. Listeledikleri belirli
davraniglar, uygunsuz sozli (is arkadasi tacizi) ve fiziksel (is arkadasina saldiri)
eylemleri de igermesine ragmen, ¢ogunlukla kuruluslar: hedef alir. Spector ve Fox'un
(2005a) tanim1, CWB'nin baskalarina veya kuruluglara zarar veren veya zarar vermeyi
amaclayan davraniglardan olustugunu belirterek daha ¢ok ¢alisan bakis agisina
sahiptir. CWB'nin kurulusun kendisine en azindan dogrudan zarar vermesine gerek

yoktur, bu belki de tanimlardaki en biiyiik farktir.

Bu baglamda iiretkenlik karsiti is davranislar1 kavrami, kapsami, sebep olan

faktorler, sebepleri ve alinacak dnlemler bu boliimde agiklanmastir.
2.5.1. Uretkenlik Karsit1 is Davramslar1 Kavram

Uretkenlik karsit1 is davraniglar1 (CWB), orgiitsel ¢ikarlar1 ve dnemli kurallart
ihlal eden, orgiitiin kendisini ve/veya liyelerini tehdit eden kasith ¢alisan eylemlerine
atifta bulunur. Ornekler arasinda hirsizlik, sabotaj, istismar ve saldirganlik sayilabilir.
CWB, kuruluslar i¢in finansal kayiplara neden olabilir ve ¢alisanlarin memnuniyetini

ve refahini azaltabilir (Gruys and Sackett, 2003).

Literatiire 1990’11 yillarda giren iiretkenlik karsiti is davranislar1 kavraminin

igerigi cok daha eski yillara dayanmaktadir. Kavramin isminden de anlasilacagi iizere
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tiretimin karsisinda olan ve kasitli yapilan tiim davranislar bu kavramin i¢erigine dahil
edilebilir. Bu tarz davraniglarla, tiim organizasyonlar iginde karsilasilmaktadir (Polat,

2019).

Uretkenlik karsit1 is davramslar isyerinde yaygindir (Vardi ve Weitz, 2004) ve
birgok tilkede giiniimiizdeki organizasyonlarin karsilastig1 en ciddi sorunlardan birini

temsil etmektedir (Chappell and Di Martino, 2006).

Kotli davranislar, suistimal, antisosyal davraniglar, misilleme davranislar,
orgiitsel sapkinlik, intikam, orgiitsel saldirganlik, zorbalik, duygusal istismar, protesto
and psikolojik zorbalik/bezdirme (Keashly et al., 1994; Hogan and Hogan, 1989;
Giacaloneve and Greenberg, 1997; Robinson and O'Leary-Kelly, 1998; Kalyva, 2011;
Skarlicki and Folger, 1997; Zapf, 1999; Mathisen et al., 2011; Hollinger, 1986;
Robinson ve Bennett, 1995; Bies et al., 1997; Neuman ve Baron, 1998; Hoel et al.,
1999; Keashly, 1998; Kelloway et al., 2010; Dehue et al., 2012) gibi tanimlar ve
terimler, giiniimiizde tiretkenligi 6nleyen isyeri davranislar niteliginde kabul edilen

kavrami igermektedir.

CWB’nin tanimi incelendiginde baskalarina zarar veren davraniglar olmasi
acisindan “saldirganlik” ile benzesmektedir. Uretkenlik karsiti davramslarin yalniz

kisilere degil kurumlara da zarar verdigi bilinmektedir (Spector 2011).

Uretkenlik karsit1 is davramslar1 (CWB) arastirmacilar arasinda giderek kabul
goren bir 6grenme sorununa doniismiistiir. CWB, kurulus tarafindan ¢ikarlarina ters
diisen, Orgut Oyesi adina kasitli olan davraniglardir (Gruys and Sackett, 2003).
Uretkenlik karsit1 i davramislarini tespit edilmesinde bu davranis sonunda meydana
gelen zarardan ziyade yapilan davranigsin 6nemli oldugu bilinmektedir. Bu anlamda

yapilmis olan davranigin kasitli olup olmamasi bu ayrim i¢in 6nem arz etmektedir
(Nitelik, 2011:12-13).

Sackett (2002) yapmis oldugu c¢alismasinda iiretkenlik karsiti davraniglarin

olusabilmesi i¢in iginde kasit olmas1 gerektigini vurgulamistir. Benzer bir ¢alismada

ise tiretkenlik karsiti davranislarin, birey tarafindan organizasyonun koymus oldugu
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kurallara ve ilkelere karsi olmasi ve bunun kasitl yapilmas1 gerektigi vurgulanmistir

(Vardi and Weitz, 2004).

Kelloway, Francis, Prosser ve Cameron (2010) tarafindan yapilmis bir ¢alismada
CWB baska bir sekilde tanimlamis ve bu kavrami “iiretkenlik davranislar1” olarak
adlandirmistir. Bu dogrultuda tiretkenlik davraniglari, bireylerin organizasyonlarinda
bir seyleri diizeltme c¢abalarmin karsilik bulmamasi ile olusan memnuniyetsizligin

karsinda bir protesto olarak kullanilmas1 seklinde agiklanmistir.

Uretkenlik karsit1 is davramislari, bir kurulus ve bu kurulus i¢indeki personel i¢in
olumsuz sonuglara neden olma potansiyeli bulunan, kasitli olarak kabul edilemez bir
davranigtir. Bu davranislar; hirsizlik, hasta olmadiginiz zamanlarda hastaymisiz gibi
davranmak, dolandiricilik, cinsel taciz, siddet, uyusturucu ve alkol kullanimi ve
internetin uygunsuz kullanimi gibi eylemleri icerir. Uretkenlik karsit1 is davranislari,
bir kalem ¢almak gibi kii¢iik suclardan, bir isletmeden milyonlarca para ¢calmak gibi
agir suclara kadar degisebilir. Uretkenlik karsit1 is davramslari, kisileraras: diizeyde
veya oOrgiitsel diizeyde olmak iizere iki sekilde meydana gelebilir. Kisilerarasi
diizeydeki {iretkenlik karsiti davranmiglar, oOrgiit icindeki c¢alisanlar1 etkileyen
davraniglardir, dedikodu ve taciz gibi davramslar1 igerir. Orgiitsel diizeyde,
organizasyona yonelik davranislardir, bunlar devamsizlik ve isveren varliklarinin

kotiiye kullanilmasi gibi davranislari igerir (Bennett and Robinson, 2000).

Literatiire gore, bu davranmiglar miisteriler, is arkadaslari, miisteriler ve
stipervizorler gibi kuruluslardaki kuruluslara veya insanlara zarar veren veya zarar
vermeyi amaglayan bilin¢li davraniglardan olusur (Spector and Fox, 2005; Vardi and
Weitz, 2004).

Uretkenlik karsiti davramislar farkli farkli bigimlerde gerceklesebilir. Bu
davraniglar dedikoduvari informal sdylemlerin artmasi, ¢alisanlarin utang duyulan
davraniglarda bulunmas1 veya is yaparken ge¢ kalinmasi gibi davranislar
icerebilmekte, bunun yaninda daha agir bir sekilde bu davraniglar hirsizlik,
saldirganlik, mala zarar verme hatta sabotaj gibi su¢ eylemleri seklinde de

olabilmektedir (Dunlop and Lee, 2004).
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2.5.2. Uretkenlik Karsit1 is Davramislarina Neden Olan Faktorler

Ilgili alan yazin incelendiginde, iiretkenlik karsiti davranislara sebep olan
birbirinden farkli bir¢ok davramigin varligi goriilmektedir. Bu davraniglar sahsi,
toplumsal ve mesleki olabilecek pek c¢ok sebebi barindiracak bi¢imde
belirebilmektedir. Sahsi sebepler gerek davranisa maruz kalanlarin gerekse de
davranig1 sergileyenlerin sahsi niteliklerine baglidir. Mesela, akli saglik sorunlari,
otke, davranisi sergileyenin tehdit altinda kaldigini ve asagilandigini hissetmesinden
kaynakli duydugu korku ve endiseye bagli kendini savunma algisi, empati
duygusundan yoksunluk, davranisa maruz kalana karsi giiven eksikligi ve tuzaga
distiriilmisliik hissi gibi faktorler sahsi sebepleri dogurmaktadir. Bununla birlikte,
iiretkenlik karsit1 davraniglar bir¢ok kez isyerindeki rekabete ve ¢ikar ¢atismalarina
bagl sekilde ortaya ¢ikmaktadir. S6zgelimi davranisi sergileyenlerin kendi haklarini
ele gecirme ugraslari, statiilerinin ve konumlarin1 devam ettirme istekliligi, mesleksel
sebeplerle intikam alma girisimleri, davranisa maruz kalanlara mesleksel bakimdan
miidahalede bulunma cabalar1 ve ortaya konan fiili davranigin bir silah niyetine

kullaniliyor olmas1 orgiitsel ¢atigmalarin meydana getirdigi tavir ve tutumlar olarak

gozlenebilmektedir (Akgeyik and Delen 2009: 111-12).

Organizasyonun islevsel verimliligini siirdiirmek ve is arkadaslar1 arasinda
tretken iligkileri gelistirmek agisindan en Onemli soru, iiretkenlik karsit1 is
davramslarinin  sebeplerini ve kaynaklarimi belirlemektir. Uretkenlik karsiti is
davraniglarina yol acabilecek birgok farkli faktor vardir. Bunlar kisisel faktorlerden
calisma ortami igerisinde yer alan sistemlere kadar uzanmaktadir (Gruys and Sackett,

2003).

Uretkenlik karsit1 is davranislara neden olabilecek kisisel ve durumsal faktorler

asagida ele alinmaktadir.

2.5.2.1. Kisisel Faktorler

Yonetim psikolojisi ve Orgiitsel davranig alan yazininda iretkenlik karsiti
davranig gosteren bireylerin sosyo demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, medeni durum

vs.) agisindan incelenmesi gerektigi tavsiye edilmektedir (Gil 2010: 95).
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Bunun yaninda bir bagka iiretkenlik karsiti davranisin ise ayrimcilik oldugu
belirtilmektedir. Buna benzeyen hal ve kosullar altinda, bir bireye digerlerine nazaran
degisik davranma anlamina gelen ayrimcilik, isyeri calisanlarina gerek ise baslarken
gerek isyerinde ¢alistyorken gerekse de isyerinden ayrilirken dil, din, 11k, cinsiyet, yas,
siyasi fikir, milliyet, sosyal statii, egitim seviyesi ve fiziksel engellilik gibi
Ozelliklerinden o6tiirii farkli sekilde davranilmasi anlamina gelmektedir (Demirel and

Seckin, 2009, s. 154).

Yas: Meta-analizler, kategoriye bakilmaksizin yasin siirekli olarak CWB ile
iligkili oldugunu dogrulamaktadir. Daha yasli is¢ilerin, genc iscilere gore saldirganlik,
devamsizlik yapma veya ihmalde bulunma olasilig1 daha diisiiktiir (Ng ve Feldman,
2008). Alkol kullanim1 ve hirsizlik gibi sorunlar1 geng calisanlarin yaratma olasiligi,
yash c¢alisanlardan iki kat daha fazladir (Hollinger ve Clark, 1983). Lau, Au ve Ho
(2003)’nun yapmis olduklar1 bir ¢alismada, iiretkenlik karsiti davranigta bulunan
bireylerin biiyiik cogunlugunun geng yasta olan bireyler tarafindan gosterildigi tespit
edilmis ve bireylerin yaslarinin iiretkenlik karsiti davranisa orta diizeyde etkili oldugu

bulunmustur (Lau et al., 2003:89).

Egitim: Egitim diizeyleri agcikga CWB ile iligkili degildir. Aslinda, iliskinin
negatif katsayilari bulunmustur. Yiiksekogretim seviyelerinin genel endeks i¢in diisiik
CWRB ile baglantili oldugunu gosterir. Ancak saldirganlik ve devamsizlik gibi kismi
endeksler, siirekli olarak olumsuz sonuglar ortaya koymaktadir (Ng and Feldman,
2009).

Kisinin egitim diizeyi ne kadar yiiksekse, ahlaki davranislar hakkinda 6grendigi
seylerin ¢ok olmasindan dolay1 kisinin daha tutarli davraniglar sergiledigini gosteren
caligmalar da bulunmaktadir. Kumi (2013:7) yapmis oldugu calismada egitim diizeyi
ile sozlii taciz, sirketten calma ve rigvet kabul etme ile alakali olarak istatistiksel olarak
anlaml1 bir baglant1 oldugunu tespit ederken, egitim dizeyinin birgok farkli davranis

ile iliskili olmadigin1 da ortaya koymustur.

Cinsiyet: Cinsiyetin bireysel belirleyici olarak kabul edildigi bir arastirmada,
erkek bireylerin kadin bireylere nazaran ¢ok daha yiiksek diizeyde tiretkenlik karsit1 is
davraniglar1 sergiledikleri ortaya konmustur (Spector et al., 2014: 674-675).
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Erkeklerin hirsizlik, siddet gibi tiretkenlik karsiti davraniglarda bulunma olasiligi

daha yuksektir (Hollinger and Clark 1983).

Cinsiyet konusunda elde edilen veriler, erkek bireylerin kadin bireylere nazaran
fiziksel oldugu kadar psikolojik saldirganlik yoniinden de daha riskli bir seviyede
bulunduklarini isaret etmektedir. 2525 erkek birey ve 2324 kadin birey arasinda
isyerinde yasanan siddet kavramina yonelik gergeklestirilen bir bilimsel ¢alismada,
erkek bireylerin yaklasik olarak %17 sinin son bir yillik zaman diliminde saldiriya
maruz kaldigi, bu oranin kadin bireyler agisindan %9 seviyesinde bulundugu 6ne
strilmiistiir. Bir grup Amerikali denek ile gerceklestirilen diger bir arastirmada
Guterman, Jayaratne ve Bargal (1996), erkek calisanlarin gerek fiziksel tehdit gerekse
de saldir1 bakimindan kadin ¢alisan bireylere nazaran riskin daha fazla oldugu bir grup

olarak belirtilmistir (Akgeyik ve Delen, 2009: 118).

Toplumda kadinlarin islerine ve kariyerlerine daha fazla bagli olduklar1 algisi
olsa da bir¢ok calismada cinsiyete gore is tutumlarinda kadin ve erkek arasinda
belirgin bir farkliligin bulunmadig: tespit edilmistir (Aven et al., 1993; Hamilton,
1993; Smith et al., 1998; Stuart, 1992).

Herzberg vd. (1993), erkeklerin kadinlara kiyasla, islerinden genel olarak zevk
alma gibi i¢sel motivasyonlara daha fazla 6nem verdigini bulmustur. Buna karsilik,
Brenner ve dig. (1988), kadinlarin erkeklere kiyasla i¢sel motivasyona daha fazla
onem verdigini bulmustur. Yine baska arastirmalar, yas, medeni durum, egitim,
deneyim, orgutsel konum ve kiltir gibi demografik 6zellikleri kontrol ettikten sonra,
erkekler ve kadinlarin isteki igsel motivasyona deger verme derecesinde farklilik

gostermedigini bulmustur (Akhtar 2000; Kaufman and Fetters 1980).

Bunun yaninda, arastirmalar neticesinde Israil’de mevcut bir baska drneklem
grubu icin ise cinsiyetin bir etkinliginin bulunmadig1 ortaya konmustur (Akgeyik ve
Delen, 2009: 118). Fakat bunlunla birlikte, kadin bireylerin daha siklikla devamsizlik
benzeri yontemlere basvurduklart gézlenmektedir. Medeni hal ile tiretkenlik karsiti
davraniglardan biri olan hirsizlik yapmak arasinda ise oldukc¢a onemsiz bir baglanti
saptanmustir, evli bireylerin hirsizlik yapma yatkinligina daha yiiksek oranda sahip
olduklar1 belirtilmistir (Seger and Secer, 2007: 157).
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Kisilik ozellikleri: Salgado (2002) ve Berry vd. (2007) tarafindan yapilan meta-
analizler, duygusal tutarsizligin, anlasilabilirligin ve vicdanliligin, tiretkenlik karsiti is
davraniglariyla en yakindan iliskili kisilik 6zellikleri oldugunu gostermektedir. Berry,
Ones ve Sackett, vicdanin, kisilerarasi suglardan ziyade orgiitsel suglarda belirgin
sekilde daha gii¢lii bir korelasyon gosterdigini (elbette, olumsuz), ortaya koydu.
Duygusal tutarsizlik, sirayla, her iki tip CWB ile de benzer derecede iliskilidir.

Calisma ortaminin ve kisiligin etkilesimli etkileri Colbert, Mount, Harter, Witt
ve Barrick (2004) tarafindan ele alimmistir. Calisma sonucunda; uyumluluk ve
duygusal tutarsizlik, olumsuz algilanan bir ¢alisma ortami ile iiretkenlik karsiti
davranig arasindaki iligkiyi zayiflatir ya da giiglendirir (Bowling and Eschleman, 2010)
isteki baski duygularina, isi yliriitememeye ve kisilerarasi catismalarda artisa yakindan
bagli oldugunu gostermistir. Vicdanliligin ve olumsuz etkililigin kisilik 6zelliklerinin
onemli bir etkisi azaltici etkiye sahiptir: yiiksek vicdanliliga ve diisiik olumsuz
etkililige sahip bireylerin, CWB ile is streslerine cevap verme olasiliklar1 ¢ok daha

diistiktiir.

Pek ¢ok arastirmaci, stres kaynakli ve olumsuz ¢alisma durumlarinin sebep
oldugu ofke ve saldirganlik gibi olumsuz tepkilerle, olumsuz davranislarla iliski
kurmaya ¢aligmaktadir (Bruk-Lee and Spector, 2006; Reisel et al., 2010). Aquino,
Galperin ve Bennett 6zellik saldirganligini isyerinde-sapkin davranislarin 6nemli bir
belirleyicisi olarak bulmuslardir. Ancak son yillarda, CWB i¢in diger olas1 nedenlere
giderek daha fazla onem verilmistir (Rodell and Judge, 2009), cesitli stresorlerin
oynadigi rolleri inceleyerek, daha az dikkat gerektiren veya katilim gerektiren iglerin

daha fazla tiretken davranis oranina sahip oldugunu dogrulamistir.

Denetim Odagi: Bireylerin etraflarinda meydana gelen olumlu veya olumsuz
tiim olaylarin kendi kontroliinde gelistigine inandiklar1 durumu agiklayan kavram ise
denetim odagidir. Bu kapsamda denetim odagi, kavrami bireylerin yasadiklari olaylar
karsindaki hislerine gore i¢ denetim odagi ve dis denetim odagi olarak ikiye
ayrilmaktadir. Bu kapsamda i¢ denetim odaginda birey yapilan her seyden kendini
sorumlu tutarken; dis denetim odaginda ise birey olaylarin baska bir kisi tarafindan
meydana geldigine veya sans kader gibi unsurlardan kaynaklandigina inanmaktadir.

O’Brien (2004) tarafindan yapilmis bir ¢alismada dis denetim odagi olan bireylerin bu
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davranig1 kabul edilebilir gérmelerinden dolayi iiretkenlik karsiti davraniglara yatkin

olduklari tespit edilmistir (Hafidz, 2012).

2.5.2.2. Durumsal Faktorler

Uretkenlik karsiti davraniglara sebep olan faktdrlerden bir digeri ise durumsal
faktorlerdir. Istenmeyen davranisin goriildiigii calisma ortaminin biitiin kosullari
durumsal faktorler olarak kabul edilmektedir. Bu kapsamda, yonetimin benimsedigi
izleme yoOntemi, orgiit i¢i uygulanan Odiillendirme sistemi, takim faaliyetlerinin
agirlikli oldugu orgiitsel ortamlarda grup normlarina bagh kalmaya dair grup etkisi,
toplumsal baski, igyeri performansi ile alakali karmasiklik seviyesi, yapilan adaletsiz
uygulamalar ve c¢alisanlarin bagl olduklar1 organizasyona giivenlerinin kaybolmasi
ile organizasyonda yapisal olarak Uretkenlik karsiti davranislarin organizasyonun
igindeki kosullardan kaynaklanan sebepleri olarak belirtilmektedir (Secer ve Secer,
2007: 160).

Is stresi: 1s stresi, soz konusu isin sahip oldugu igerigi ile bireylerde bulunmasi
gerekli yetkinliklerin uyusmazhigi durumlarda fiziksel ya da duygusal baski hissine

sebep olan, i¢inde bulundugumuz is hayatinin en belirgin niteliklerinden biridir.

Diinya Saglik Orgiitii tarafindan is baskismnin “diinya ¢apinda bir salgin oldugu”
belirtilmistir. Bagka bir ¢alismada ise, is baskisi; siirekli sikayet etme, asabilik, isyerine
gitmeme ve kontrolsiiz 6fke gibi iiretkenlik karsiti is davraniglar1 sergilemeye yol

actig1 belirlenmistir (Denizli, 2015: 92).

Is yerinde mevcut olan stres ve bu sebep olan faktorlerin varligi bireysel olarak
yasanan isleyis bozuklugunun bir sebebi olarak gériilmektedir. Islerdeki kapasitenin
azalmasinda, dolayisiyla verimliligin diismesinde ve bireyler tarafindan ise duyulan
ilginin azalmasinda stres 6nemli bir etkendir. Bu sebeple stres, organizasyonda is
yerindeki bireyler arasinda endiseye ve sorumluluklarin kaybina sebep olmaktadir

(Fairbrother ve Warn, 2003: 9).

Son yillarda {iretkenlik dis1 davraniglarin tespit edilmesine yonelik yapilmis

birgok c¢alismada is stresinin olumsuz yonde etkisinin oldugu tespit edilmistir.
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Yapilmis bu ¢aligmalarda buna sebep olan etkenlerin bireyler arasindaki diigmanca
duygulardan kaynaklandigi bunun yaninda adaletsizlikten ve ise karsi
memnuniyetsizlikten ortaya ¢iktigi belirlenmistir (Penney and Spector 2005: 778;
Chen and Spector 1992:177; Judge et al., 2006:126).

Is stresi, CWB'nin 6zellikle gdze carpan bir dnciisiidiir. Spector ve Fox (2005b)
CWB'nin bir stres etkeni-duygu modeli gelistirmislerdir ve olumsuz duygunun
CWB'in yakin 6nciilii oldugunu gostermislerdir. Bu modelin temel goriisii, duygunun
CWRB'yi tetikleyen stres siirecinde kilit bir rol oynadigidir; kisilik 6zellikleri stresin
sonuglarini iyilestirebilir veya zayiflatabilir. Kisilik 6zellikleri, bir dizi CWB ile
iligkilidir (Sackett and Devore, 2002: 164). Stres etkeni-duygu modeliyle tutarli olarak
arastirmalar, stres etkenleri ile olumsuz duygulanim arasindaki ve olumsuz
duygulanim ile CWB arasindaki iliskilerde kisilik 6zelliklerinin diizenleyici roliinii de
aragtirmistir (Zhang et al.,, 2019: 268). Rodell ve Judge (2009) ise, bireysel
farkliliklarin diizenleyici roliiniin, stresorler ve CWB c¢alisilirken daha fazla dikkate

alinmasi gerektigini 6ne siirmiislerdir (Rodel and Judge, 2009: 1441).

Strese neden olan unsurlar karmasik oldugundan 6zellikle is ortaminda kisilerin
yasadigi stres fazla is yiikiinden, ise yonelik bir giivence eksikliginden ve motivasyona
yonelik olarak bir 6diil sisteminin bulunmamasindan hatta bunun yerine cezalandirma
sisteminin kullanilmasindan ve bunu tercih eden yoneticilerden kaynaklanmaktadir.
Stres, bunun haricinde yapilan ise yonelik bireyin ise uygun olmamasi yahut is
taniminin tam yapilamamis olmasi, i yerinin fiziksel sartlarinin olumsuz olmasi, asiri
is yiki ve verilen flcretlerin yeterli olmamasi gibi unsurlar sebebiyle ortaya
cikmaktadir (Ozdevecioglu and Aksoy, 2005: 97).

Benzer sekilde calisanlarda is giivensizliginin mevcudiyeti bireyler lizerinde
stres olusturmakta dolayistyla bireylerde korku ve endise ortaya ¢ikmaktadir. Birgok
calisma igyerinde strese neden olan kosullarin varligi iiretkenlik davranigini da
beraberinde getirmektedir. Dolayiyla is gilivensizliginin oldugu organizasyonlarda
bireylerin iiretkenlik karsit1 davranis gosterdigi de goriilmektedir (Probst et al., 2007:
483).
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Is doyumu: 13 doyumunu “bir calisamin yaptigi isin ve elde ettiklerinin
ihtiyaclartyla ve kisisel deger yargilariyla Ortlistii§iinii veya Ortligmesine olanak
sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu” olarak belirtmektedir (Barutgugil,
2004: 389). Top ve Ali (2021) is doyumunu “kisinin igini veya is deneyimlerini
degerlendirmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum” olarak

nitelendirmislerdir.

Is doyumu, “kisinin isini veya is deneyimlerini degerlendirmesinden
kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum” olarak tanimlanmaktadir
(Locke, 1976: 381). Genel olarak is doyumu, insanlarin isleri hakkinda nasil
hissettikleri ile ilgilidir; Calisanlarin gercek is sonuglarini istenen i sonuglartyla
karsilastirdiklarinda is deneyimlerinden elde ettikleri zevkli veya olumlu duygusal
durum hissi ve bu da belirli bir i durumuna karsi tatmin gibi bir tepkiyle
sonugclanabilir. Is doyumu, bireylerin islerine kars1 gosterdikleri tepki ve isin igerigine
iliskin i¢csel ve digsal faktorlerden kaynaklanan tatmin kaynagi olarak
kavramsallastirilmaktadir. Is doyumu, tatminin isin igerigiyle ilgili icsel faktdrlerden
ve Galisma ortami ve odiillerle iliskili dissal faktorlerden geldigi fikrine dayanir. Is
doyumu, caligsan sirkiilasyonu, devamsizlik, orgiitsel baglilik, calisan baglilig1 ve is

performansi gibi orgiitsel sonuglari etkiler (Perara et al., 2014: 99).

Bu kapsamda yapilan g¢alismalar iiretkenlik karsiti davraniglarin bir baska
unsurunun is doyumu oldugunu ortaya koymustur. Bireylerin ¢alistiklar1 igsyerindeki
ise kars1 hissettikleri olumlu olumsuz duygulardan 6zellikle is doyumsuzluguna sebep
olan duygu ve diisiincelerin bireyleri iiretkenlik karsiti davranislara itme konusunda
etkili oldugu goriilmektedir. Yapilmis ¢alismalar incelendiginde bazi arastirmacilarin
is tatminindeki eksikligin devamsizlik ve performans dsiikliigiinden kaynaklandigini
gorulmektedir. Bireyin ise ge¢ kalmasi is yerinden uzaklasmak i¢in devamli saglik
raporu almasi gibi hususlarin ise is doyumsuzlugunun bir gdstergesi oldugu

ongorulmektedir (Asik, 2010: 33).

Bir orgiit biinyesinde sartlarin bozulmaya ugradigini isaret eden en baslica delil,
is doyumu seviyesindeki diisiikliiktiir. Is doyumsuzlugu, daha iistii kapal sekillerde is
yavaglatma, diislik tretkenlik, disiplin problemleri ve diger oOrgiitsel meselelerin

arkasinda mevcuttur. Is doyumsuzlugu drgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatarak, i¢ ve
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dis tehditlere yonelik orgiitiin ortaya koymasi beklenen tepkiyi gii¢siizlestir ve hatta
ortadan kaldirir (Akinci, 2002: 3).

Yabancilasma: Genel itibariyle, yabancilasma literatiirde degerlerin eksikliginin
sebep oldugu ice doniik bir tavir ve cagdas bireyin toplumsal siireclere katilim
gostermemesinden dolay1 ortaya ¢ikan psikolojik ve toplumsal bir hastalik olarak
gortulmektedir. Bu anlamda, yabancilagsma bireyin kendi varligindan, ¢iktisindan,

sosyal ve dogal ¢evresi ile iliskisinin kesilmesi demektir (Tutar, 2010: 178).

Kavramsal olarak yabancilasma “calisanin uzaklagsma duygusu” olarak da
nitelendirilmektedir. Marx’in goriiglerinin ardindan yabancilagmanin ¢alisma hayati
ile iligkili oldugu varsayilmis “is icerisindeki mevcut kosullar sebebiyle ise ge¢ gelme,
devamsizlik, isten ayrilma vb. davranmiglar olarak kendini gosterdigi” seklinde

tanimlanmistir (Marx, 2010: 9).

Calisan bireyler, kimi zaman kendilerinin yalnizca {iiretimi gergeklestiren
robotlar gibi algilandiklar1 duygusuna kapilabilecek, orgiit hayatinda beklentilerine
erisemez ve yoneticilerin sert uygulamalariyla kars1 karsiya kalirlarsa yabancilagsmak
ya da saldirganlasmak gibi degisik reaksiyonel tavirlara sahip olabileceklerdir. Bunun
yaninda, ortaya koyduklar1 ¢aligma iizerinde kontrolii gitgide kaybetmeleri
neticesinde, sarf ettikleri isgiicii ile irettikleri ¢ikt1 arasindaki baglantiyr devam
ettiremeyen ¢alisan bireyler, bu siirecin bitiminde sarf ettikleri isgliciine, tirettikleri
¢iktilara, kendilerine ve biitiin topluma yabancilasmaktadirlar. Hayat enerjilerini, hir
iradelerini ve 6z anlamsalliklar1 kaybeden bireyler; dislanmaya ugramamak, rahatsiz
edilmemek veya sahsi ¢ikarlar ugruna hakiki fikir ve duygularini bilingaltina atarak
yabancilasma kavramimin tesirinin giderek daha fazla ylikselmesine sebep

olmaktadirlar (Altundag, 2010: 7).

Alan yazin incelendiginde yabancilagsmanin bireylerin sosyal, kulturel ve fiziksel
cevresinden ayrilmasi ile ortaya ciktigi belirtilmistir. Bu durumda olan bireylerin
calistig1 organizasyondaki isine gerekli 6zeni gostermedigi ve is i¢in olmasi gereken
cabay1 sarf etmedigi degerlendirilmistir. Bu duygu ve diisiince i¢cinde olan bireylerin
zaman icinde kendisini bir ¢alisan degil tiretim faktoriiniin i¢inde bir makine olarak

gormesine, dolayisiyla kendisini yalniz hissetmesine neden olmaktadir. Sonug olarak
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calisan kendini huzursuz bir is yasaminin icinde bulmaktadir (Ozler ve Dirican, 2014:
292). Yapilan c¢aligmalarda yabancilagsan bireylerin zaman igerisinde kendilerini
gelistirmekten uzaklastiglr degisime ve yenilige kendilerini kapattiklar1 goriilmiistiir

(Eryi1lmaz ve Burgaz, 2011: 273).

Ote yandan, orgiitler bakimdan yabancilasma kavrami calisan bireylerin
halihazirdaki &rgiitsel sartlara olan uyumsuzlugu olarak tamimlanmustir. Ise yénelik
yabancilasmanin iggdéren bireylere olan tesiri; isyeri ve hayata dair beklentilerinin
yitirilmesi, diisiik seviyeli iiretkenlik, diisiik seviyeli motivasyon, yliksek seviyeli
calisma baskisi, ise ve isletmeye yonelik diisiik seviyeli sadakat, daha yuksek seviyeli
isgiicli devri ve ¢aligmaktan kaginma, ise yonelik soguma ve ise gelme isteginde diisiis

bi¢iminde ortaya ¢ikmaktadir (Tutar, 2010:183).

Yabancilasma, iiretkenlik karsiti davramislar dahilinde kabul edilmektedir.
Bireyin orgiitsel hedef ve gayelerden giderek ayrilmasi onun ¢aligsma performansina
da olumsuz olarak tesir etmektedir. Orgiitlerde calisan bireyler, kendilerini giigsiiz,
mutsuz ve manasiz hissettikleri zaman Orgiite yonelik sadakatlerinin seviyesi
diismektedir. Bu anlamda, isyerinde katilim gdsterme, paylasimda bulunma, ekip
calismasi yapma, iletisimde bulunma, giiven, moral, performans ve sadakat gibi esas
degerlerin géormezden gelinmesine neden olacaktir. Bu durumda calisan bireyler
orgutsel hayatta beklentilerine ulasamayacak ve yoneticilerin sert uygulamalari ile
kars1 karsiya kalirlarsa, yabancilasmak ya da saldirganlik gibi degisik reaksiyonel
tavirlar sergileyebileceklerdir (Demirel, 2009: 124).

Orgiitsel adalet: yapilan c¢alismalar oOrgiitlerde adalet kavrammin &nemli
oldugunu kanitlamaktadir. Ciinkii c¢alisan bireylerin 6rgit yonetimininde baslica

istelerinin en énemlisinin adalet oldugu goriilmektedir (Tutar, 2010: 190).

Orgitsel adalet hem orgiitler hem de calisanlar igin giiclii faydalar yaratma
potansiyeline sahiptir. Bunlara 6rnek olarak gliven duygusu ve baglilikta artis,
gelismis is ¢iktisi, vatandaslik davraniglarinin daha faydali olmasi, miisterilerin daha
fazla memnu olmasi ve azaltilmis catisma yer alir. Orgiitsel adalet -Uyelerin
kendilerine nasil davranildigina iliskin ahlaki uygunluk duygusu- insanlarin birlikte

etkili bir sekilde calismasina olanak veren "tutkal"dir. Adalet, bireylerin isverenlerle
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olan iligkisinin 6ziinii tanimlar. Buna karsilik adaletsizlik, topluluk i¢indeki baglari
¢ozebilen agindirici bir ¢oziicii gibidir. Adaletsizlik bireylere zarar verir ve kurumlara

zarar verir (Cropanzano et al., 2007: 35).

Orgiitsel adalet, bir ¢alisanin belirli bir organizasyonda hissettigi adalet algisi
olarak tanimlanir. Calisana yonelik belirli bir adalet duygusuna iliskin algt énemlidir
ve onlar i¢in davranigsal olarak etkili olabilir, bu da istifaya istekli olmasina, ¢alisanin
is doyumunu, baghiligin1 ve ¢alismaya katilimini etkileyebilir. Bir organizasyondaki
adalet, calisanin tutumlarimi biiyiik 6lciide etkileyecektir, bu da orgiitsel performans
tizerinde etkiler yaratacak ve isverenler ile ¢alisanlar1 arasindaki her tiirlii catismay1

azaltacaktir (Novitasari et al., 2020:102).

Orglitsel adalet, bireylerin &rgiitlerindeki uygulamalara dair adalet algilaridir
(Ozdevecioglu, 2003: 78). Orgiitlerin somut ve iktisadi degerlerinin orgiit ici
paylasiminda adaletli davranmaya ek olarak uygulanan strateji ve yonetimlerinin
adaletli ve yansiz olmasidir. Bunun yaninda, isgdren bireyler ve yoneticiler arasindaki
iliskinin kurulmasi, niteliginin iyilestirilmesi ve kaliciliginin ise calisanlar iginde
ayrimcilik yapmaksizin saglanmasidir (Demirel, 2009: 121). Bu karsilikli iligkilerin
tesisi, ¢alisan bireylerin kisilik yapisina, serefine, kiiltiirel maneviyatina, gorev ve

sorumluluguna saygi duymayi1 zorunlu kilmaktadir.

Calisan bireylerin orgiitlerine yonelik katkilarinin karsiligi niteliginde orgiitten
edinecekleri pay, ¢alisanlarin 6rgiite dair fikir ve diisiincelerini olumlu ya da olumsuz
sekilde degistirebilecektir. Gergeklestirilen katkilarin karsiliginin verilmesi, orgiit ile
kurulan iliskilerin kalic1 ve siirekli nitelikte devam etmesini miimkiin kilarken, s6z
konusu katkilarin karsiliksiz kalmasi halinde ise iiretkenlik karsiti davraniglarin
belirmesine ve tecribe edilmesine sebebiyet vermektedir. Bu sebeple, 6rgit
yoneticileri Orglitsel adaletin tesis edilmesine hak ettigi 6zeni goOstermeleri
gerekmektedir. Karar verme siirecinde, yoneticilerin orgiit i¢i kaynaklarin dagiliminda
ve Orgiit i¢i sosyal iligkilerin iyilestirilmesinde c¢alisan-odakli politika ve stratejiler
takip etmeleri sayesinde Orgiitsel adaletin gii¢lii temeller tlizerine kurulmasini

saglanacaktir (Karadal vd., 2009: 1362).
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Greenberg (1990), tarafindan yapilmis bir ¢alismada bir sirketin farkli illerde
faaliyet gosteren ii¢ departmanindan birisi kontrol grubu olarak higbir degisiklik
gostermeden birakilmis diger departmanlarda ise calisanlarla yapilmis bazi
sozlesmeler iptal edilerek ¢aligsanlarin ticretlerinde %15 oraninda azaltilma yapilmistir.
Bu dicret disiikligii yapilan departmanlarda calisanlardan kaynakli hirsizlik
oranlarinda artiglar gériilmiisken kontrol grubu olan ve hicbir degisiklik yapilmayan
departmanda ise hi¢bir degisiklik olmadigi tespit edilmistir. Sonrasinda arastirma
igerigi calisanlara anlatildiginda hirsizlik oranlarinda diisiisler yasanmistir. Bu
bulgular ucret adaletsizliginin bireyler tarafindan hirsizlig1 hakli kazang gérmelerine
neden olmustur. Sonug olarak organizasyonlardaki adaletsizligin {iretkenlik karsiti

davraniglara neden oldugu sdylenebilir.

Skarlicki ve Folger (1999)’in yapmis olduklar1 bir baska calismada ise
calisanlarin adalet algilarinin, misilleme davraniglari ile arasindaki iligki incelenmis ve
aralarinda olumsuz yonde ve anlamli bir iligki bulunmustur. Bu ¢alismada ¢alisanlarin
misilleme davraniglar1 ile prosediirel adalet arasinda yiiksek korelasyon tespit
edilmistir (Skarlicki and Folger 1999:104). Kernan ve Hanges (2002, s. 923) tarafindan
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin tespit edilmesine yonelik yapilmis bir baska
calismada ise ¢alisanlarin Orgutsel adalet kavramlari ile isten ayrilma niyetleri Uizerinde
olumsuz yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Henle (2005 s. 253) ise benzer sekilde
yapmis oldugu bir ¢alismada ise sapkin davraniglar ile orgiitsel adalet faktorleri ile

iligkili oldugu buklunmustur.

Alan yazin incelendiginde ¢aliganlarin orgiitsel adalet algilart iiretkenlik kargitt
davraniglar arasinda herhangi bir iliski olmadigina dair sonuclar bulunan arastirmalar
da gorulmektedir. Buna yonelik olarak Bennett ve Robins (2000, s. 356) tarafindan
yapilmis bir ¢alismada calisanlar arasindaki iiretkenlik karsiti davraniglarin 6rgiitsel
adalet alt boyutlarindan prosedirel adalet ve etkilesimsel adalet ile negatif yonli
olarak iligkide oldugu bulunmustur. Fox ve Spector (2001, s. 298) tarafindan yapilmis
bir baska ¢alismada ise 6rgltsel adaletin iiretkenlik karsiti is davraniglar ile iliskiye

sahip oldugu gorilmiistiir.
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2.5.3. Uretkenlik Karsit1 is Davramslarinin Simflandirilmasi

Robinson ve Bennett (1995, ‘sapkin davranis’ terimi altinda bu tiir davraniglari
siiflandirilmigtir. Sapkin davranig; kime karsi yonlendirildigine (6rgltsel / bireysel)
ve sucun ne boyutta zarar verdigine (kuglk /biylk) gore iki farkli sekilde ele
almmustir. Hollinger ve Clark (1983) ise gergeklestirilen siniflamaya ilaveten,
tiretkenlik karsit1 is davranmislarina iki temel smif olan politik sapkinlik (political
deviance) ve kisisel saldirganlik (personal aggression) kavramlarini eklemislerdir.
Kiigiik orgiitsel suclar, molalar1 uzatmayi, erken ayrilmayi, kasitli olarak yavas
caligmayi, malzemeleri bosa harcamayir ve organizasyon hakkinda yabancilarla
dedikodu yapmayi igerir. Biiyiik orgiitsel suglar genellikle Slgiilebilir hasara neden
olur (6rnegin, sabotaj, hirsizlik, zimmet). Kiiclik kisileraras1 su¢lar genis adil oyun
eksikligi olarak anlagilabilir (6rnegin, kayirma, dedikodu, haksiz rekabet, suglama ve
is yerinde aksamalar). Biiyiik boyutta bireysel suglar, is yerinde agikca yasaklanmig
eylemlerdir (6rnegin, taciz, hakaret, hirsizlik). (Sekil 2.1)
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ORGUTSEL

.. Miilkiyete Kars1 Sapkinhk
Uretimde Sapkinhk

. Ekipmana yonelik sabotaj
Isyerinden erken ¢ikma

Riisvet kabul etme
Uzun molalar verme

Calisma konusunda yalan

Bilingli is yavaslatma soyleme
Kiicik Kaynaklar1 bosa harcama Hirsizlik vabpma Buyuk
boyutta < > boyutta
zarar iti zarar
Politik Sapkinhk Kisisel Sapkinhk
Taraf tutma Cinsel taciz
Dedikodu yapma Sézel taciz

Suglama Calisandan ¢alma

Haks1z rekabet Calisanlan tehlikeye atma

\

BIREYSEL

Sekil 2.1: Sapkin Is Davramslar1 Tipolojisi, Kaynak: (Robinson and Bennett, 1995:
565)

Bir diger siiflandirma ise Neuman ve Baron, (1998) sayesinde alan yazina
katilmis isyeri saldirganlik davraniglart olarak isimlendirilen Gg¢ faktor modelidir.
Model dogrultusunda elde edilen davraniglar, dismanlik sdylemleri, engelleme

davraniglar1 ve agik saldirganlik davraniglari olarak adlandirilmistir.

Buss (1961) tarafindan gelistirilmis bir bagka modelde ise bu davranislar fiziksel
ve sozel, aktif ve pasif, dolaysiz ve dolayli seklinde simiflandirilmistir. Is yerinde
astlara yonelik yapilmis alayci davranislar sozlii olarak ¢alisanlara zarar vermekte
fiziksel olarak da is arkadaslarini itme seklindeki davraniglarin tiimiiniin can acitmak
amacl yapildig1 ongoriilmistiir. Bu anlamda karsilagilan kavramlardan birisi olan
pasif saldirganlik, karsidaki bireyin yapacagi davranisin, dogru bilginin
paylasilmamasi gibi eylemlere engellenmeye ¢alisilmasi olarak tanimlanirken; aktif
saldirganlik ise isteklerin direkt geri ¢evrilmesi, karsi tarafin deger verdigi bir seye

zarar verilmesi veya yok sayilmasi davranislarini igermektedir (Goh, 2006).
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Spector vd. (2006) ise, degisik arastirmalarda yararlanilan gesitli 6l¢ekleri
gozden gecirmis; Olgeklerin birbiri arasinda iligkili fakat farkli amaglara yonelik
olduklar1 ve ayirict 6zellikleri itibariyle tiimiiyle birbirlerinden farkli davranis setleri
meydana getirdigini gozlemlemistir. Bunun sonucunda, 06zellikleri bakimindan
birbirlerinden farkli bir¢ok davranigin iiretkenlik karsiti is davraniglart olgusu
baglaminda benzer baglik altinda siralanabilecegi ileri siiriilmiistiir. Bu arastirmada,

tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 5 bashiga ayrilmistir:

2.5.3.1. Kotd Davranma

K&tii davranma ya da diger bir adiyla taciz, baska bireye direkt yapilmis bir
saldir1 davranis1 olarak tanimlanmistir. Siklikla sozlii olarak yapilan bu davranisin
fiziksel sekilde yapildig1 da bilinmektedir. Ornek verilecek olursa sozlii olarak yapilan
tehditler, olumsuz ve alayci yorumlar, hos olmayan sakalar bu alana girmektedir.
Bunlarin yaninda gizli olarak yapilan kotii davranma durumlart da s6z konusudur.
Bunlara 6rnek ise dedikodu, kendi hatasi icin baskalarin1 suc¢lama ve calisma
arkadaglarin1 gormezden gelme gibi davranislar olabilir (Bauer, 2011). Spector vd.
(2006) is yerindeki kotii davranmanin arkasinda yatan en biiyiik sebebin stres ile iligkili
oldugunu belirtmistir. Bunun haricinde kisiler arasindaki ¢atismanin da buna sebep

olacagini sdylemistir.

Spector vd. (2006), calisan bireylerin calisma arkadaglarinin zarar gérmesine
yonelik tehdit, agagilama, yok sayma, kiigiimseme, kiigiik diisiiriicli yorumlar yapma,
korkutma gibi davraniglarini taciz basligi altinda toplamistir. Spector & Fox (2005b),
taciz olgusuna ait literatiirde bulunan psikolojik zorbalik (mobbing), duygusal taciz
(emotional abuse), kabalik (incivility) ve is yeri zorbaligi (workplace bullying) gibi
olgularla ¢ok yakindan iliski i¢inde oldugunu, fakat kabalik, duygusal taciz, igyeri
zorbalig1 ve psikolojik zorbalik konusunda yapilan ¢alismalarda bu tip davraniglara
maruz kalan bireylerin, Uretkenlik karsit1 is davraniglari alaninda yapilan ¢alismalarda

ise bu tip davraniglari sergileyenlerin odak noktasini olusturdugu belirtmektedirler.

Spector vd. (2006), taciz basligi altinda inceledikleri yukarida ifade edilen
davraniglarin cesitli ¢aligmalarda farkli siniflar igine dahil edildikleri anlasilmaktadir.

S6z gelimi, (Robins and Bennett 1995) bu tip davraniglar1 kisiye yonelik Uretkenlik
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karsit1 is davraniglar1 genel siniflandirmasi altinda bulunan, is arkadaslarinin zarar
gormesine yonelik sozel davranislar ile birlikte, cinsel tacizi ve fiziksel davraniglar1 da
iceren kisisel saldirganlik olarak isimlendirdikleri alt bir sinif i¢ine dahil etmektedir.
Ayni bigimde, Chen ve Spector (1992) ve Hershcovis vd. (2007) gibi ¢alismalar da
asagilama, tehdit etme ve korkutma gibi davranislari daha fazla igeren bir simif

niteligindeki genel saldirganlik baslig1 altinda kabul etmektedir.
2.5.3.2. Uretime Kars1 Sapkin Davramslar

Sapkin davranislar kasti olarak ¢aligma siire¢lerinde iiretkenlige kars1 yapilmig
tim davraniglart igermektedir (Spector et al., 2006). Bu davranislar neticesinde
organizasyona iiretim siirecinden sapar ve maliyetler veya ¢iktilar agisindan kontrolii
kaybedebilir. Dolayisiyla kaynaklar bosa harcanmis olarak zarar kaginilmaz olur.
Organizasyon bu sekilde bir davranis sonucunda hedeflerinden uzaklasmis olabilir.
Literatiir incelendiginde bu tarz davranislarin siklikla adaletsizlikten kaynaklandig

tespit edilmistir (Onuoha, 2011: 151).

Uretimden sapma, igerigi is taniminda belirtilen isleri kasith olarak geregince
yapmamak veya yanlis bicimde yapmak, kasten diigiik performans sergilemek,
caligmay1 yavaglatmak, calisma yonergelerine uygun davranmamak gibi davranislari
icermektedir. Spector vd. (2006), bu igerigi kismi olarak Hollinger’in (1986)
tiretimden sapma olgusuna dayandirdiklarini, fakat s6z konusu ¢aligmanin iiretimden
sapma baglig1 altinda siniflandirdig isyerine gelmeme gibi davraniglart geri ¢ekilme

igerigine yerlestirdiklerini ortaya koymustur.

Spector ve arkadaslar1 (2006), Hollinger (1986) ve Hollinger ve Clark (1983)
tarafindan yapilmis baska ¢alismalarda ise Uretkenlik karsiti davraniglardan tretimden
sapma kavrami baslt basina ayri bir sekilde incelenmis, bireyler tarafindan bilingli
olarak gosterilen kotli performansin bu kategori iginde yer aldigini savunmuslardir.
Robinson ve Bennett (1995) ise iiretimden sapmay1 Orgiit normlarina uymamay1
hedefleyen ve Orgiiti ve onun calisan bireylerini rencide eden davraniglar olarak
belirtmekte ve bu tip davramiglar1 liretimden sapma (mazeretsiz olarak isyerine
gitmeme, igyerinden Ozel telefon goériismeleri yapma), orgiite ait esyalar1 c¢alma,

bireylerarasi sapma (kendi kabahati yiiziinden baskalarin1 suglama, rencide edici
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sakalagmalar) ve kisisel saldirganlik (fiziksel, sdzel ve cinsel taciz) olarak 4 alt baglikta

kabul etmistir.

Organizasyon i¢inde konulmus kurallarin ihlal edilmesi olarak tanimlanan
sapma davranislarinin (Robins and Bennett 1995) organizasyon icinde faaliyette
bulunan  galisanlar  tarafindan  olumlu  olmayan  sonuglar  getirecegi
degerlendirilmektedir. Bunun yaninda alan yazinda yapilmis ¢aligmalarin igyerinde
mevcut olan sapma davranislarinin fonksiyonel bir 6zelliginin olup olmadigina
odaklandig1 goriilmektedir. Buna yonelik Spreitzer & Sonenshein (2004) tarafindan
yapilmis bir ¢alismada sapma davranislar1 sadece olumsuz nitelikte degil olumlu
olabilecegi de iddia edilmistir. Calismanin “pozitif sapma” olarak isimlendirdigi bu tip
davraniglar, “isteyerek yapilan ve grup normlarmma uymayan itibarli davraniglar”
olarak degerlendirilmistir. Sapma davranisinin bazen Orgiit agisindan yararlh bir
islevinin olabilecegi gorilisii baska aragtirmacilar tarafindan da dile getirilmistir
(Bennett and Robins, 2003; Bies and Tripp, 1996). Diger yandan, Vardi ve Wiener da
(1996) sapma davraniglarinin iyi veya istenilen davramislar olup olmamasinin
davranig1 kimin dikkate aldigina gore degisecegini belirtmektedir. Mesela, bir orgiitte
mevcut yolsuzluk olaylarinin bir ¢alisan birey tarafindan kamuoyuna haber verilmesi,
Orgiit baglaminda sapma davranisi olarak degerlendirilir iken, toplum agisindan

takdire sayan bir davranig olarak algilanmaktadir.

2.5.3.3. Sabotaj

Orgiitiin sahip oldugu mala ya da miilke tahribat vermeye ya da ortadan
kaldirmaya yonelik davraniglardir. Spector vd. (2006) tarafindan yapilmis bir
calismada sabotajin 6fke veya diismanca tavirlara karsi yapildigi gibi bu davranigin
aragsal amaglara yonelik de yapilabilecegi belirtilmistir. Buna yonelik olarak bireyler
tarafindan bir problemin varligina y6nelik dikkat ¢ekme, organizasyonel degisimi
durdurma, fikirlerinin onay gérmesi veya kendi kariyeri i¢in bagkasini sabote etme gibi

davraniglar buna 6rek verilebilir (Spector et al., 2006).

Spector vd. (2006), sabotaj kavramini Chen ve Spector’in (1992) 6nerisinden
yola ¢ikarak igverenin sahip oldugu mali ve miilke tahribata ugratma olarak ifade

etmektedir. Spector (2006), sabotaj fiilinin gerek oOrgiitii gerekse de isvereni hem
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dolaysiz (sahip oldugu bir mali tahribata ugratarak), hem de dolayli olarak (iiretimde
gereken ve tahrip edilmis bu malin onarimi i¢in gerekli zaman boyunca iiretim kaybina
sebebiyet vererek) zarara ugrattigini ileri siirmektedir. Buna ilave olarak, Spector’a
gore, bircok durumda kanitlanmasinin hemen hemen imkansiz olmasi sebebiyle
sabotaj girisimine ceza verilmesi veya bu tip girisimlere mani olabilecek 6nlemlerin

alinmasi epey zordur.

Orgiitiin miilkiyetindeki mallarin zarar gérmesi niyetiyle sergilenen pek ¢ok
davranisa benzer sekilde, sabotajin kokeninde de bir misilleme (retaliation) veya
intikam arzusunun bulundugu tahmin edilmektedir. Skarlicki and Folger (1997),
misillemeyi algilanan orgiitsel adaletsizlige reaksiyon olarak adaletsizligin kokenini
cezalandirmak niyetiyle sergilenen davraniglar olarak ifade edilmektedir. Misilleme
davranis1 aynmi saldirganlik davranisinda goriilen sekilde karsi tarafa zarar verme ve
rencide etme niyetine sahiptir, fakat bunun sebebi bireyin maruz kaldig: adaletsizligi

telafi etme arzusudur.

Bir¢ok arastirmaciya (Folger and Skarlicki, 2004; Greenberg, 1990) gore
yonetimsel islemler ve orgiitsel kararlar adaletsiz olarak nitelenirse, bu durum c¢alisan
bireylerde kisitlanmislik ve nefret hislerine sebep olacak ve c¢alisan bireyler bu
hislerden siyrilmak amaciyla sorumlu tuttuklar1 birey veya orgiite yonelik misilleme
davraniglarinda bulunma arzusu hissedeceklerdir. Homans’a (1961) gore, haksizliga
ugradigini algilayan birey, bu hisse kapilmasina sebep olan bireyden (firma, isveren)
daha erksiz bir konumda ise adaleti saglamak amaciyla daha dolayli yontemleri tercih
edecektir. Hirsizlik veya sabotaj benzeri dolaysiz misilleme yapmanin yerine 6zellikle
psikolojik olarak geri ¢ekilme, vatandaslik davraniglarindan kaginma veya direng gibi
daha tstii kapali tavirlar sergileyecektir. Bies ve Tripp (2000), intikam almayi
taraflardan birinin kendisine yonelik zararli veya sakincali davraniglara bir reaksiyon
olarak sergiledigi rencide etme, rahatsizlik verme veya cezalandirma niyetine sahip
kasti davraniglar olarak ifade etmislerdir. Bies ve Tripp (2000), intikam davraniglarinin
rencide edici davranmiglar sergileyen bireyleri hedef alarak yoneltilebilecegi gibi,
tahribata yol agan davraniglarin sergilenmesine sebep olan orgiite karsi olarak da
yoneltilebilecegini ifade etmektedir. Bu intikam davraniglarinin, diger bireyleri
rencide eden davranmiglar sergileyenlerin icinde dile getirilmesi, kotii davranislar

sergileyenlerin toplum i¢inde af dilemeye zorunlu kilinmasi veya yolsuzlugun
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sorumlularinin ifsa edilmesi biciminde algilanabilecegini ileri stirmektedirler. Bies ve
Tripp (2000), intikamin daima dretkenlik karsit1 bir davranis olarak kabul
edilemeyecegini ortaya koymaktadirlar. Intikam alma amaciyla sergilenen saldirganlik
davranigi kimi zaman yalnizca davranisi sergileyen kadar davranisa maruz kalana,
hatta orgiite bile yarar saglayabilmektedir. Ornek olarak, intikam, isyerindeki keyfi
adalet uygulamalarini ortadan kaldirarak 6rgiitiin ¢aligsan bireylerinin tiretkenliginin ve

moral seviyesinin artmasina katki saglamaktadir.

2.5.3.4. Hirsizhik

Orgutiin ve/veya iletisim halinde olunan diger paydaslarin mal ya da paralarini
calmak olarak belirtilmektedir. Organizasyonda ¢alisan kisilerin hirsizlik yapmasi
sadece organizasyona zarar vermek amagli olmayabilir. Birey bundan bir kazang
saglamay1 da digiinebilir. Dolayisiyla hirsizligin diismanca bir davranistan ziyada

aragsal bir davranig oldugu sdylenebilir (Spector et al., 2006).

Spector vd. (2006), bu siniflamanin Holinger’in (1986) orgiitiin miilkiyetindeki
mallarin tahribati siniflamasina basat geldigini, ancak Hollinger’in aksine bu
simiflandirmaya yalnizca oOrgiitiin miilkiyeti altindaki mallarin hirsizliga maruz
kalmastyla alakali davraniglart degil, orgiitiin ¢alisan bireylerinin sahip olduklar1 mal
ve paralarin hirsizliga maruz kalmasiyla alakali davranislar1 da kapsadiklarini ifade
etmektedirler. Spector vd. (2006) calismasinin haricinde isyerindeki hirsizlik
davraniglarin1 Uretkenlik karsiti is davraniglarinda ayirip bunu farkli bir boyutta
inceleyen ¢aligmalar da mevcuttur (McClurg and Deborah 2006) (Spector and Fox
2005b). Bununla beraber, Hollinger ve Clark (1983), hirsizlig orgiitiin miilkiyetinde
bulunana mallarin tahribati olarak niteledikleri ve hirsizlik disinda 6rgiit mallarini
suiistimal etme ve sabotaj gibi Orgiitiin miilkiyeti altindaki mallarin tahribatina sebep
olabilecek tiim davraniglarin bulundugu genel bir sif icine dahil edilmislerdir.
McClurg ve Deborah (2006), ulastiklar1 sonuglara gore, igyerlerinde sergilenen
hirsizlik davraniglariyla ilgili olabilecek faktorlerin kisisel ve ortamsal faktorler olmak

Uzere 2 grup altinda toplanabilecegini ileri stirmektedirler.

Bu c¢alismanin bulgularina gore, hirsizlik ile alakali olabilecek kisisel

degiskenler icinde hirsizligin sebep oldugu heyecan hissi, calisan bireye is
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arkadaslarinin hirsizlik i¢in uyguladigi baskiya yenik diisme ve grup normlarina uygun
davranma; ortamsal degigkenler iginde ise Orgiitsel destek algisinin digiikliigi,
haksizlik algisi, orgiitiin hirsizlik girisimlerine dair yeterli diizeyde caydirici 6nlem
alamamis olmasi ve bu husustaki kanuni yetersizlikler bulunmaktadir. Hollinger ve
Clark (1983) tarafindan yapilmis bir ¢alismada elde edilen bulgular, McClurg ve
Deborah (2006) tarafindan yapilmis ¢alisma ile benzer sonuglar gostermektedir. Elde
edilen bulgulara gore organizasyon i¢inde haksizliga ugradigini diisiinen bireylerin bu
haksizlig1 hirsizlik gibi organizasyona zarar verecek davranislarla ¢ozmeye calistigi

gorilmiistiir.

2.5.3.5. Geri Cekilme

Isten cekilme, Hulin tarafindan “memnun olmayan bireylerin ¢alisma
durumundan kagmmak igin yaptiklari bir dizi davranig; tatmin edici olmayan is
durumlarina katilmaktan kaginmak i¢in tasarlanmis davranislardir (Hanisch and Hulin,
1990: 63). Kavramsal olarak ¢ekilme, isgérenin kendisinden beklenenden daha az siire
ile galismas1 olarak tanimlanabilir. Bu kapsamda ¢alisan mazeretsiz bir sekilde ge¢
kalma, isyerinden erken ayrilma, mola vakitlerini uzatma gibi tutumlarla i yapmaktan

kaginmay1 igermektedir (Spector et al., 2006b).

Geri ¢ekilme igerigi; isyerine ge¢ kalma, hi¢ gelmeme, isyerinden erken ¢ikma
veya mola slrelerini belirlenenden daha uzun tutma gibi ise belirlenenden daha az
zaman ayirmak ile neticelenebilecek davranislar ve isten ayrilmayi kapsamakta olup;
ise gelmeme ve ise ge¢ gelme davraniglart kendilerine 6zgii literatiirleri olan ayr
calisma konular1 olusturmaktadir (Jonas and Lebherz, 2008; Spector et al., 2006). Geri
¢ekilme davranislari, aynen diger Uretkenlik karsit1 is davranislarina benzer sekilde
oOrgiitii tahribata ugratma kapasitesine sahiptir. Fakat, diger Uretkenlik karsiti is
davraniglarindan ayri olarak, geri ¢ekilme davranislari sergileyen calisan bireyler
orgiitli dolaysiz olarak tahrip etmekten ziyade kaginma davraniglar sergilemektedir.
Calisan birey, baskiya yol acan sartlardan, haksizliktan veya kendisinde olumsuz
hislere sebep olacak durumlardan bu yontemle kaginmaya ugrasmaktadir (Spector et
al., 2006).
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Geri ¢ekilme davraniglarinin birgok nedenden kaynaklandigi soylenebilir.
Bunlar hastalik, ailesel yiikiimliiliikler gibi degisik sebeplerden kaynaklanmis olabilir
(Spector, 2006). Dolayisiyla, 6rgiitii tahribata ugratmak kapasitesini sahip olsa bile pek
¢cok durumda geri c¢ekilme davranmisinin, Orgiitii tahrip etme niyeti disindaki

sebeplerden kaynakli bulunmasi olasidir.

Ornek olarak, olumsuz ¢aligma sartlar1 ve diisiik ¢alisma tatmini ile geri ¢ekilme
davraniglar1 arasinda bir baglantinin bulundugu anlasilmaktadir (Spector, 2006).
Benzer bigimde, bazi1 ¢calisma bulgularina gore, orgiitiin nitelik ve sartlarindan ayri
olarak calisan bireylerin ailevi veya kisisel durumlart ile isyerine ge¢ kalma ve
devamsizlik arasinda bir baglantt mevcuttur. Sozgelimi, yapilan bir calismada
(Elovainio et al., 2003) gebelik siirecindeki geng¢ kadin bireylerin isyerine gelmeme
oraninin diger yas gruplarina nazaran daha ytliksek oldugunu gostermistir. Koslowsky
(2000), gebelik, diger ailevi sorumluluklar ve hatta ikametin igyerine olan mesafesi
gibi faktorlerin isyerine ge¢ gelme davranisi iizerinde miihim bir rolii oldugunu ifade

etmistir.

Alan yazin incelendiginde geri ¢ekilme davranisina neden olan bazi hususlarin
organizasyonel olarak ise ge¢ gelme, devamsizlik gibi davranislar i¢in yeterli politika
gelistirmemesinden kaynaklandigi tespit edilmistir. Bu arastirmalarin sonuglari, 0rgut
kiiltiirtiniin devamsizlik veya geg¢ kalmayi hos gérmedigi yahut ta 6rgiit politikalarinin
devamsizlik veya gec kalmay1 6zendirmedigi hallerde bu tiir geri ¢ekilme davraniglara
daha ender rastlanacaktir (Gaudine and Saks 2001). Benzer bicimde, Spector (2006)
geri ¢ekilme davraniglarinin orgiit kiiltiirli ile oldugu kadar iilkenin kiiltiirii ile de

alakal olabileceginin tizerinde durmaktadir.
2.5.4. Uretkenlik Karsit1 Is Davramislarinin Sonuclari

Organizasyonlar i¢in nitelikli insan giiciiniin elde tutulmasi organizasyona deger
katan en Onemli unsurdur (Erdogan ve Kirilmaz, 2020). Buna yonelik yapilmis
calismalar  organizasyonlarin  dikkatlerini  ¢alisanlar  tizerinde toplamustir.
Organizasyonlar agisindan etkin ve verimli olmanin biiyiik dl¢iide nitelikli insan giicti
acisindan ¢alisanlar tarafindan saglandigi belirtilmektedir (Demirel ve Seckin, 2009:
160).
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Uretkenlik karsiti davranislarin varligi organizasyonalar icin hafif ve orta
diizeyde zararlar olusturabilmektedir. Sonuglar1 dolayisiyla ok masum gibi goriinen
davraniglarin bile 6rgltler agisindan uzun dénemde ¢ok yikici etkileri olabilmektedir
(Karaeminogullari, 2016: 516).

Organizasyonel ve yonetsel duzeyde stresorleri tetikleyen etkenleri ortadan
kaldiric1 ya da azaltic1 ¢oziimler bulunmadik¢a organizasyona pozitif deger katan tiim
sermayelerinde azalma yasanabilir. Bu ag¢idan incelendiginde strese sebep olan
unsurlarin insan giiciiniin kaybolmasinin yani sira ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerinin ortaya g¢ikarilmasina yonelik agiga ¢ikararak olusturulacak degerden

mahrum kalinmasina da neden olmaktadir (Demirel ve Seckin, 2009: 160-161).

Orgiit iiyeleri tarafindan sergilenen iiretim verimliligini azaltici davranislarin
etkileri, sadece organizasyon igindeki bireylerle ilgili degildir. Bu davranislar, yalniz
bireyler tizerinde degil bunun haricindeki organizasyon a¢sindan menfaate goren tim
paydaslar1 kapsamaktadir. Bunun sonucunda olusan eylemler yeni unsurlar ortaya

cikartarak organizasyon igin biitiinlesik zararlara sebep olabilir (Weatherbee, 2010).

Uretkenlik karsiti is davranislarinin kurum igin ¢ok fazla ekonomik, sosyal ve
psikolojik maliyeti var. Ornegin, bir arastirma, Amerikan kuruluslarmin kabaca
%35 inin hirsizlik, ¢alisan dolandiriciligini hedef aldigin1 géstermistir. Bu davraniglar
ABD'ye yilda yaklagik 50 milyar dolara mal oldu ve sonuglar kurulusun %20’sinin
basarisiz olmasinin sebeplerinin bu tiir davraniglar oldugunu gosterdi (Coffin, 2003:
8). Bu maliyetlere ek olarak, anormal is davranislari, zihinsel ve fiziksel saglik
Uzerindeki olumsuz sonuglar, personelin moralinin azalmasi, devamsizlik ve yer
degistirme durumunun artmasi, 6zgiivenin azalmasi ve stresin artmasi gibi olumsuz
psikolojik etkilere de sahiptir (Hool vd., 2003; O'Learie vd., 1996; Griffin,
1998). Genellikle, anormal is davranislarindan kaynaklanan dogrudan maliyetlere ek
olarak, kurumsal itibar kaybi ve hatta miisteri kuruluslarinin kaybi gibi dolayli
maliyetler de bu davramislardan kaynaklanmaktadir. Ne yazik ki, anormal is
davraniglarinin neden oldugu 6nemli maliyet ve dezavantajlara ragmen, bu davraniglar

hala oldukc¢a yaygindir (Harper, 1990).
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Aslinda, bir¢ok ¢alisma bu davraniglarin, kuruluslarin birgok iilkede karsilagtig
en ciddi sorunlardan biri oldugunu gostermistir. CWB bigimlerinin nedenleri, hayret
verici. Bu tiir davranislar sadece tretkenligi etkilemenin yani sira, bireylere veya
gruplara da rahatsizlik verir, 6rgiitsel yasamin kalitesini tehlikeye atar ve miilkiin zarar
gormesine neden olur (maddi zarar), orgiitiin itibarina tiimden zarar verir (Vardi and
Weitz, 2004). Genel olarak hem o6rgutlere hem de orgltlerdeki insanlara yonelik,
orglitsel normlar1 ihlal eden, dogrudan veya dolayli olarak zarar veren CWB, yasal
cikarlarmi (Sackett and DeVore, 2002), iiyelerinin iiretkenligini ve ¢alisma
performansin1 azaltir (Hollinger and Clark, 1982) ve esas olarak orgutin ve

mensuplarinin refahini ve sagligini tehdit ederler.

Krischer vd. (2010) tarafindan ABD’de yapilmis bir ¢alismada, geri ¢ekilme ve
tiretimi saptirma gibi {iiretkenlik karsitt davranislarin, c¢alisanlarin organizasyon
icindeki stresle ve organizasyonel adaletsizlik karsisinda mucadelede bireylere
yardimer oldugu tespit edilmistir. Organizasyon iginde var olan stresin bireylerin
duygusal tiikenmisliklerinin ortaya ¢ikmasmma ayni zamanda yasanan Orgutsel
adaletsizlik le stresin giderek daha fazla artis gostermesine sebep olmaktadir.
Uretkenlik karsiti davranslar icerisinde yer alan geri cekilme ve iiretimi saptirma
davraniglarinin diger davraniglara nazaran Orglte zararlart biiylik olmadigi gibi
bireylerin stresle basa ¢ikmasinda ve tiikenmisliklerinin ortadan kaldirilmasina katkisi

oldugu sodylenebilir.

Uretkenlik karsit1 is davraniglarinin bir diger olumsuz sonucu yasanan cinsel
taciz olaylardir. Cinsel taciz organizasyonlar igin en ciddi sorunlardan biridir. Bu
olayin bir organizasyon igerisinde bir kere bile meydana gelmesi organizasyon
acisindan telafisi miimkiin olmayan yasal, mali ve psikolojik sorunlara neden
olabilmektedir. Dolayisiyla cinsel taciz olaylarinin bir organizasyon i¢in yalnizca
olumsuz orgiitsel davranis degil {iretkenlik karsit1 is davranislar1 kavramiyla uyumlu

bir davranis oldugu kabul edilmektedir (Popovich and Warren, 2010: 45).
2.5.5. Uretkenlik Karsiti Davramislarin Onlenmesi

Uretkenlik karsiti davranislarn énlenmesinde en bilylik gérev organizasyonun

kendisine diismektedir. Bu kapsamda organizasyonlar bu tarz davranislar1 oncelikle
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azaltmaya caligmali, bunlarin sebeplerini azaltmayi, 6diil ve ceza ile bunlarin oniine
gecmeyi hedeflemelidir. Kisaca organizasyonlar denetleme ve disiplin seklindeki
yonetimsel araclari bu kapsamda kullanmalidir. Bu kapsamda bir bagka yontem ise
Uretkenlik karsit1 davraniglarin 6nlenmesine yonelik olarak ise alim siirecinde adaylara
birtakim testler vasitasiyla davranislarinin tespit edilmesi gerekmektedir. Buna yonelik
olarak yapilan testler sayesinde adaylarin hangisine yatkin oldugu tespit edilip buna
bireyin hangi ise ne kadar uyumlu oldugu tespit edilerek uygun ise uygun personel
gorevlendirmesi yapilabilir ve gelecekte karsilasilmasi muhtemel olumsuzluklar

bertaraf edilmis olur (Seger ve Seger, 2007: 169).

Uretkenlik karsit1 davranislarin ortadan kaldirilmasina yénelik olarak alinacak

onlemler asagida belirtilmistir. Bunlar (Demirel ve Sec¢kin, 2009: 161):

e Organizasyon ig¢i iletisim kanallar1 agik tutulmalidir,

e s gorenlere yonelik psikolojik ve sosyal aktiviteler arttiriimalidr,

e Uretkenlik karsit davranislar gz ard1 edilmemeli, ydnetim tarafindan bu
konuda 6nlem ve iyilestirmeler kesintisiz olarak is gorenlere her firsatta

yansitilmalidir,
e s gorenlerin asir1 is yiikleri azaltilmali, ekip calismas1 6zendirilmelidir,

e Yenilikleri takip eden, tim ekibi dahil eden, is gorenlerin gelisimine
odaklanan, yeteneklerini ortaya c¢ikaran bir Orgut kiltlrd meydana

getirilmeli ve siirdiirtilebilir kilinmalidir.

e isletme i¢i kaynaklarin paylasiminda tarafsizhigin saglanmasi seklinde

onlemler alinmalidir.

Her ne kadar 6diil ve ceza gibi araglarla olumsuz bu davraniglar ortadan
kaldirilmaya ¢aligilsa da bu davranislar zamanla degiserek yeni sekillerde tekrar ortaya
cikmaktadir. Bu durum organizasyonlar agisindan ¢oziimsiiz goriilmemeli aksine
calisanlar ve organizasyonlarin ayristigi noktalarin belirlenmesi gerektigi seklinde

diistiniilmelidir. Bu kapsamda tespit edilen ve bireyleri bu davranislara iten sebeplerin
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tespit edilmesi ve bunlarin ortadan kaldirilmasina yonelik alinacak tedbirlerin

belirlenmesi organizasyonlara olumlu yonde katkilar saglayacaktir (Karaeminogullari

2016: 517).
2.6. Kisi - Orgut Uyumu

Calismanin bu boliimiinde ise kisi-0rgut uyumundan bunun éneminden ve kisi-

orglt uyumunun olumlu-olumsuz yansimalarina yer verilmistir.
2.6.1. Kisi - Orgiit Uyumu Kavram

Teknolojinin etkisiyle piyasalarda artan rekabet kosullar1 organizasyonlarin
stratejik olarak degisim gostermesini mecbur kilmistir. Dolayisiyla organizasyonlar
esnek bir yapiya biiriinmiis ve 6zellikle ¢alisanlarin performanslarinin artiritlmasina
yonelik olarak adim atmalarin1 saglamustir (Tsui et al., 1997:1089). Bu kapsamda
ortaya ¢ikan kisi- 6rgit uyumu kavrami ozellikle yasa ve yonetmeliklerin getirdigi
kurallar kadar 6nem arz eden bir kavram olarak literatiirde yerini almistir (Cable and

Parsons 2001:1).

Kisi-orgit uyumu (person-organization fit), orgiitiin ve kisinin degerlerinin
benzerlik veya uygunluk seviyesidir (Mitchell, 2006: 26). Kisi-6rgit uyumu (zerine
yapilan c¢aligmalar, psikoloji biliminden yOnetime intikal etmistir. YOnetim bilimi
icinde davranis bilimciler, kisi-6rgiit uyumu goriisiine 1950’11 yillarda rastlamislardir.
Bu tarihten sonra bile, is ve meslek tercihinde, orgiitsel cevre konusunda kisiler uyum

teorilerini g6z 6niinde tutmaya baslamislardir (Xiaojun and Shizong 2010:120).

Rynes ve Cable (2003:59), yirmi birinci yiizyll i¢in ise alimla ilgili
aciklamalarinda, ciddi is basvuru sahiplerinin, kendileri i¢in en uygun is kadar,
caligacaklar1 en uygun organizasyonu se¢me konusunda da endise gosterdiklerini
belirtmektedir. Orgiitsel acidan bakildiginda, geleneksel se¢im siiregleri, is odakli
analizler ve rol i¢i davranis i¢in gerekli bilgi, beceri ve yetenek kiimelerinin
belirlenmesi ile merkezi olarak ilgilenirken, daha yeni arastirmalar, rol dis1 davranisi
tanimlamak icin isin Otesine bakmaya calismistir. Bu sekilde onceligin, geleneksel

modellerden, bireyde mevcut kisilik, inanglar ve degerler ile organizasyonda mevcut
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kiiltiir, norm ve degerler arasindaki uyum yoluyla ortaya ¢ikan orgiitsel uyumluluk i¢in
ise alimlara kaydigi goriilmektedir. Kristof (1996:22) biitiinlestirici incelemesinde kisi
Orglit uyumunu “en az bir varlik digerinin ihtiyaglarini sagladiginda veya benzer temel
Ozellikleri paylastiginda veya her ikisinde ortaya ¢ikan insanlar ve kuruluslar
arasindaki uyumluluk™ olarak tanimlar. Farkli tiirdeki bireylerin farkli orgiit tiirlerine
ilgi duyduguna dair temel 6nermeden tiiretilen ve kisi-gevre uyumu konusundaki daha
genis tartismanin i¢inde yer alan kisi-orgiit uyumu, ¢alisanlar ve is siirecleri arasindaki

uyumun ve bir uyum yaratmanin 6nemini vurgulamaktadir.

Alan yazin incelendiginde 6zellikle yonetimsel siirecler ile orgiitsel davranig
lizerine yapilmis calismalarda trend olan kisi-0rgit uyumu kavrami orgiitsel degerlerin

paydaslar tarafindan paylasilmasi sonucu ortaya ¢ikmistir (Chatman, 1989:339).

Kisi ile orgiit arasindaki uyum diizeyinin arastirildigi ¢caligmalarin baglangicini
Lewin’in (1963) insan davranisini, kisi ve cevresinin islevi itibariyle tanimlayan
calismasi olusturmaktadir. Uyum, insanin ¢evresiyle mutlu bir bigimde etkilesim
icinde bulunmasidir. Kisinin ihtiyaclariyla cevresindeki degerlerin ve yargilarin

dengeli bir sekilde olmasiyla gerceklesir (Basaran, 2004:356).

Kisi ve oOrgiit uyumuna iliskin genel bir tanim olmasina ragmen cesitli
arastirmacilar tarafindan farkli tanimlar kullanilmistir. Bu tanimlardan bazilari

asagidakiler gibidir:

Kristof (1996:4-5) kisi- 6rgit uyumunu “bireyler ile Orgutler benzer temel
Ozelliklere sahip olduklarinda ve/veya bir tarafin digerinin ihtiyaglarini karsilamasi

durumunda ortaya ¢ikan uyum” bi¢iminde ifade etmektedir.

Chatman (1989: 336) kisi-orgiit uyumu kavramini, bireyin degerleri,
beklentileri, 6zellikleri ve tutumlariyla orgiitiin beklentileri, degerleri, 6zellikleri ve

tutumlart arasindaki uyumluluk olarak ifade etmistir.

Kraimer (1997: 425) kisi-orgiit uyumunu, kisi ve orgiitiin sahip oldugu degerleri

ve uyulmasi gereken kurallar agisindan uyumluluk baglaminda tanimlamistir.
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Bretz ve Judge (1994) tarafindan yapilmis bir bagka ¢alismada kisi-6rglt uyumu
kavraminin yapilan isin temel gerekleri ile bireylerde mevcut bilgi, beceriler ve
yeteneklerin bir birlesimi oldugu, bireysel degerler ile orgiit kiiltiirii ve degerleri;

arasindaki uyum olarak tanimlanmustir.

Bayramlik, Bayik ve Giliney (2015) kisi- 6rgiit uyumu, kisinin ve kisinin mensup
oldugu veya dahil olmayr diledigi kurumun karsilikli  gereksinimlerinin
karsilanabilmesi, bu amagla da birbirleriyle emsal niteliklere haiz olmasinin

ehemmiyetini tanimlamaktadir.
2.6.2. Kisi Orgiit Uyumunun Bilesenleri

Literatiirde kisi-Orgit uyumuna yonelik tanimlamar incelendiginde kisi-Orglt
uyumu kavraminin islevselligine yonelik farkli tanimlamalar bulunmaktadir. Yapilan
tanimlamalarda siklikla dort farkli bilesenden bahsedilmistir. Bu bilesenler uyumun
6lctlmesine yonelik olarak 6nemlidir. Degerler, hedefler, ihtiyag/ arz ve kisilik, kisi-

orgiit uyumunu olusturan bilesenlerdir (Elden, 2017: 42).
2.6.2.1. Deger Uyumu

Deger, belirli bir vaziyetin 6teki duruma gore tercih etme yatkinligi bigiminde
ifade edilmektedir. Degerler, tavir ve davranislara kaynaklik etmekte ve tavir ve
davraniglar1 yargilayan anlayislar seklinde ifade edilmektedir. Ayrica, bireylerin neye
onem verdiklerini niteleyerek istek, tercih, istenen ve istenmeyen vaziyetleri
gostermektedir. Orgiit acisindan da nelerin istendigi ya da nelerin istenmediginin
belirleyicisi olarak ele alinmaktadir (Erdem, 2003: 56). Bir baska ifadeyle degerler,
belli bir davranig bi¢imi ya da bir durusun, sahsi ya da sosyal baglamda zit bir tavir
seklinde ya da bir tavira tercih edilmesine yol agan ana inancglardir. Bu inanglarin,
bireye neyin dogru oldugunu ya da arzu edilenin ne oldugu hakkinda bir sonuca

ulagsmasina yardimci olmaktadir (Robbins and Judge 2012b: 145).

Chatman (1989) yapmis oldugu ¢alismasinda kisi orgiit uyumunda degerler
uyumunun 6nemli oldugunu vurgulamistir. Bu uyum surecinin ise organizasyon ve

kisiler arasinda karsilikli oldugunu sodylemistir. Kisaca bireylerin organizasyonun
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degerlerini benisemesi gerektigi vurgulanirken, organizasyonun da bireylerin
degerlerini benimsemesi gerektigi vurgulanmistir. Bu uyum birey ve organizasyon
tarafindan karsilikli uyum icinde ydrdtalirse uyum algisinin  yiikselecegi
varsayilmaktadir (Ozdemir, 2017: 61).

2.6.2.2. Hedef Uyumu

Kisi orgiit uyumunun saglanmasinda en 6nemli unsurlardan birisi hedeflerin
uyumudur. Hedefler, bir organizasyonun planli ve programli bir sekilde ne yapmaya
calistiginin ortaya konulmasidir (Carpenter vd., 2013: 263). Bir organizasyon igin
hedef tim fonksiyonlarin merkezinde yer almaktadir. Amag¢ olarak hedef ise bir
organizasyonun varligint devam ettirmesi i¢in en 6nemli unsurdur. Buna ydnelik
organizasyonlarin hedeflerini tiim sorunlarin iizerinde tutmasi elestirilere neden

olmaktadir (Gross, 1969: 277).

Bu kapsamda hedef uyumu ise organizasyon ile bireylerin hedeflerinin uyumu
olarak tanimlanmistir. Burada yasanacak uyumsuzluk organizasyon i¢inde birey iginde
hedeflere ulasamama sorununu ortaya ¢ikarmaktadir. Hedeflerin uyumu noktasinda
olmast gereken ise Oncelikle bireylerin hedeflerinin organizasyonda yonetici
seviyesinde olanlar ile uyumlu olmasi gerekmekte, ayrica bireylerin hedeflerinin ise

kendi ile ayn1 statiideki bireylerle uyumlu olmasidir (Aydin, 2018: 36).
2.6.2.3. ihtiya¢/ Arz Uyumu

Bireylerin ve organizasyonlarin varliklarin1 devam ettirebilmeleri icin ihtiyac
duydugu bazi hususlar vardir. Bu ihtiyaglarin karsilanamamasi durumunda bireyler ve
organizasyonlarda tatminsizlik, hayalini kurdugu amaclara kavusamama, bireylerde
olan motivasyon azalmasi gibi sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu anlamda Kisi orgiit
uyumunun saglanmasinda bir baska kavram olan ihtiyag/arz uyumu kavrami ortaya
¢ikmustir (Judge and Bretz, 1992: 261).

Bu kapsamda Ihtiyaglar-arz uyumu denilince bireylerin ihtiyaglarina karsilik
organizasyonun arz ettikleri diisiniilmektedir. Bu uyum, bireylerin ihtiyaglarinin

organizasyon tarafindan ne seviyede karsilandigi ile ilgilidir. Bu kapsamda bireylerin
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ihtiyaglari maddi unsurlar olabildigi gibi maddi olmayan unsurlar seklinde de olabilir.
Bu uyumun olusmasinda bireylerin ihtiyaglarinin organizasyon tarafindan
karsilanmasi beklenmekte buna kars1 organizasyonda bireylerden organizasyona katki
saglamasini beklemektedir. Kisaca ihtiya¢ ve arzin uyumu bireylerin organizasyona
kattiklarinin ~ organizasyon tarafindan karsilanmasinin - uyumu ile ilgilidir.
Organizasyonda tarafindan ihtiyaglar1 karsilanan bireyleri daha iiretken oldugu tesit
edilmistir (Oh et al., 2014: 99).

Bu uyumda organizasyonlar ¢alisanlarin nelere ihtiyag duyduguna odaklanirken
bireylerde  organizasyonun nelere ihtiyag  duyduguna odaklanmaktadir.
Organizasyonlar varliklarinin en degerlisi olan c¢alisanlar1 igin bazi kaynaklar
sunmaktadir. Bu kaynaklar maddi olan veya maddi olmayan olarak siniflandirilabilir.
Organizasyonun bireylere sundugu bu kaynaklarin ¢alisanlar agisindan da beklentileri
karsilamas1 gerekmektedir. Bunun oldugu durumlarda ihtiyag¢-arz uyumu da saglanmis

olur (Aydin, 2018: 37).

2.6.2.4. Kisilik Uyumu

Kisilik bireylerin ilgi, nitelik, tavir, iletisim tarzi, dig goriintis gibi 6zellikleri
uzerinde belirleyici ve akilci olan tiim davraniglaridir (Karakus ve Cankaya, 2009:
112).

Kisilikte uygunluk ise; bireyin haiz oldugu kisilik niteliklerinin, dahil oldugu
cevrede Oteki kisilerin haiz oldugu niteliklere uygun bulunmasidir (Westerman and
Vanka 2005: 413). S0z konusu uyum, kisinin ihtiyaglariyla kendi ¢evresinin norm ve
degerlerinin dengeli bulundugunu gosterir. Kisinin kendi ¢evresinin ekonomik, sosyal,
kiiltiirel norm ve degerleriyle uyumu da kisinin dissal huzur kaynagidir (Basaran 2004:

356).

Kisi-is uyumu, bireyler ile iste gerceklestirdikleri is veya gorevler arasindaki
uyumluluk olarak tanimlanir. Bu, calisanlarin ihtiyaclarina ve bu ihtiyaglar
karsilamak i¢in mevcut ig malzemelerine dayali uyumlulugun yani sira is taleplerini
ve calisanlarin bu talepleri karsilama yeteneklerini de igerir. Bir bireyin kisiligi ve

calisma ortami uygunsa, birey isten zevk alacak ve kariyerinde gelisecek ve
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biiyiiyecektir. Insanlar1 ise alim sirasinda 6rgiit kiiltiiriiyle eslestirmek, daha yiiksek
calisan memnuniyeti ve daha diisiik ¢alisan sirkiilasyonu ile sonuglanmalidir (Tokar

and Swanson, 1995: 98).

Gergekte, bireyler yeteneklerini gelistirmelerine, degerlerini ifade etmelerine ve
rol iistlenmelerine izin verecek bir ¢alisma ortami bulma egilimindedir. Kisilikler
firmalarinin performansini belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Uygun kisilik ile
basarili isletme arasindaki bagin temelini de bu fikir olusturmaktadir (Ginting vd.
2018). Holland teorisine gore, kisilik ve meslek arasindaki uyum, kisisel tatmin

yaratabilir, iiretkenligi ve basarili bir kariyeri artirabilir (Spokane v et al., 2002).

Calisanlarin kisiliklerinin gii¢lii yonleriyle uyumlu rollerde olmalarimi ve
diinyayla iletisim kurmanin tercih edilen bi¢imini saglamak, hem kuruluslar hem de

bireyler i¢in dogal ve sezgisel bir ¢ekicilige sahiptir (McCarthy v et al., 2022).

Disaridan bakildiginda, agiklanmasi imkansiz ve hatta akil-dis1 olarak algilanan
tavir ve davraniglarin birgogu, insan kisiligi i¢inde devam edip giden ¢atismalarin
yankilarindan bagka bir sey degildir. Bir isletmede, basit bir olay nedeniyle kizip
bagiran bir yonetici, belki de kendisine terfisinde uygulanan bir haksizliktan o6tiirii
hiddetini aciga vurmaktadir. S6z konusu yonetici hiddetini, ¢alisanlarin1 azarlamak
suretiyle yansitiyorsa, buradaki vaziyeti, ¢alisanin yanlis veya uygunsuz davranisini
diizeltmek tizere belirlenmis iyi bir yontemden ziyade, sahsinin bir psikolojik
ithtiyacinin karsilanmasi olarak izah etmek daha uygun olacaktir. Kisilik, kisinin sahsi

bakimindan ruhsal, zihinsel ve fizyolojik niteliklerinin bilgisidir (Ulutas, 2010b: 27).

Organizasyonlar tarafindan ise alim siirecinde bireylere uygulanan bazi testler
yoluyla organizasyona uygun bireylerin secilmesi planlanabilir. Bu testlerle amag
uygun ise uygun adaym secilmesidir. Ozellikle ise alim siirecinde bunu belirlemek
O6nem arz etmektedir (Aydin, 2018: 37).

2.6.3. Kisi-Orgut Uyumu Trleri

Kisi-orgiit uyumuna dair literatiirde agiklanan pek ¢ok tlr mevcuttur. Bununla

beraber ifadelerin ¢cogunlugu, Kristof tarafindan gelistirilmis olan yaklagimdan bir
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seyler igermektedir. Kristof, kisi-Orglit uyumunun, kisilerle orgiitler arasinda 3
vaziyetin olusmast durumundaki uyumluluk hali oldugunu belirtmistir: (a) taraflardan
en az biri, diger tarafin gereksinimlerini giderir veya (b) emsal ana 6zelliklere ortaklasa
sahip olurlar veya (c¢) bunlarin her ikisi de ayni anda gergeklesir. S6z konusu
tanimlama, Muchinsky ve Monahan’in tamamlayici (complementary) ve biitiinlestirici
(supplementary) yaklasimlari ile Caplan ve Edwards’in gereksinimler-tamamlamalar
(needs-supplies) ve talepler-imkanlar (demands-abilities) yaklasimlarini1 barindiran 4

degisik kisi-orgiit yaklagimini birbirlerine yakinlastirmistir (Piasentin, 2007: 9).

Kisi-0rglt uyumu, Grgiitsel davranig ve yonetim alanlarinin en gozde arastirma
konularindan biri durumundadir. Kisi-orgiit uyumu, Orgiitlerin sahip olduklari
karakteristik nitelikleriyle (kaynaklar, hedefler, degerler) kisilerin niteliklerinin
(yetenekler, hedefler, degerler) uygunlugunu ihtiva etmektedir. Kisi-Orgut uyumu,
tamamlayici ve biitiinlestirici uyum olarak 2 farkli perspektifi beraber ihtiva eden bir

olgudur (Kristof, 1996: 3; Cable and Edwards, 2004: 822).

2.6.3.1. Biitiinlestirici Uyum

Biitlinlestirici uyum gerek bireyin is tercihi davranisinda gerekse de
organizasyonun ise alim prosediirlerinde, kisilerin ve organizasyonlarin
benzerliklerine bagli bulunarak birbirlerine alaka duymalar1i hali olarak ifade
edilmektedir. Biitiinlestirici uyumun ortaya g¢ikmasinda bireylerin karetkteristik
Ozellikleri organizasyon igindeki diger bireylerle uyumlu olmasinda ortaya
cikmaktadir (Sekiguchi, 2004: 179). Yapilmis baska tanimlamalar incelendiginde,
organizasyonun degerleri ve 6zelliklerinin bireylerin degerleri ve 6zellikleri ile benzer
olmas1 seklinde yapildig1 gériilmektedir (Mitchell, 2006: 26). Ozelliklerin ise
organizasyonel agidan degerler, iklim, kiltur, hedefler, normlar; bireysel olarak ise
davraniglar, hedefler ve degerler kabul edilebilir (Sutarjo, 2011: 226; Piasentin and
Chapman, 2007: 328).

2.6.3.2. Tamamlayici1 Uyum

Tamamlayict uyum kavramina yonelik yapilan tanimlamalar incelendiginde,

bireyin ve organizasyonun nitelikleri ile ihtiyaglar1 veya arzu arasinda denge
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saglandiginda meydan gelmektedir. S6z konusu uyum turd, bireysel ve drgutsel pek
cok nitelige konsantre olabilmektedir. Bireylerin niteliksel 6zellikleri organizasyon
icinde mevcut ortamin eksiklerini tamamliyorsa tamamlayict uyum ortaya
cikmaktadir. Bu tanimlamalardan anlasilacagi iizere tamamlayicit uyumun bireyler ile

cevre arasindaki niteliksel ve karekteristik hususlarin bir dengesinden bahsedildigi

gorilmektedir (Bright, 2007 :365; Sekiguchi, 2004: 180).

Bireysel olarak tamamlayici uyumun, bireylerde mevcut ihtiyaclar ve istekler ile
ilgili oldugu sdylenirken; biitiinlestirici uyumun degerlerde meydana gelen uyum
oldugu sdylenebilir (Cable and Edwards, 2004:822).

Literatiir, kisi-orgiit uyumunun calisan davranig ve tavirlart alaninda 6nemli
faydalar1 bulundugunu kanitlamaktadir. Boylece, bireyler ile organizasyon arasinda
uyum yiikseldiginde isgorenler, daha bagli, memnun ve iiretken olmaktadirlar (Bright,

2007: 364-65).
2.6.4. Kisi-Orgit Uyumun Onemi

Hiicre benzetmesi, uyum kabiliyetine haiz ve canli bir orgiitli temsil etmektedir.
Canli organizmalarin hiicreleri, ana hayati fonksiyonlara sahiptirler ve kimi 0zel
ihtiyaclarmi gidermek amaciyla baglantisiz hareket edebilmektedirler. Fakat birlikte,
uyumlu bir sekilde davranmalar1 halinde hiicreler ¢ok daha karmasik gorevleri ifa
edebilmektedirler. Siire¢ boyunca, degisimin hiicreler tarafindan paylasilmasi halinde,

daha geliskin bir organizma meydana gelebilmektedir (Ogiit, 2001: 114).

Iste orgiitler de kisilerce kendi yetersizliklerinin iistesinden gelmek ya da ortadan
kaldirmak amaciyla gerceklestirilen sosyal sistemlerdir. Orgiitler vasitasiyla Kkisi,
kendi hedeflerinin gcoguna erismeye mani olan en miihim etmenin ya da yetersizliginin
ne sahsi bireysel giiciinden ne de zeka halinden kaynaklanmayip, sadece baskalariyla
birlikte ¢aligmak istememe ya da ¢aligmama halinden meydana geldigini anlamistir

(Simsek, 2010: 214).

Uyum goriisii, son yillarda, ampirik arastirmalara, kapsamli kavramsal

gelismelere konu olmustur. Kristof’un kisi ve orgiitiiler arasindaki uygunluk seklinde
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nihai noktayr koydugu manasiyla kisi-orgiit uyumu, uyumun sagladigi yararlar ele
alindiginda bu ana yapi Ustline yapilandirilacak arastirmalara devam edilmesinde
onem kazanmaktadir. Misal olarak uyum, is arayanlarin ne ¢esit bir orgiitii tercih
edecekleri ve igverenlerin de hangi ¢alisani ise alacaklar1 konusunda miihim bir role
sahiptir. Ayn1 zamanda, uyum, kisilerin is doyumu, orgiitsel sadakat, kariyer basarilari

ile iliskilidir (Ostroff et al., 2005:591-92).

Backhaus’a gore, kisi-orgiit uyumu konusunda gergeklestirilen arastirma
calismalari, kisisel ve orgiitsel degerler arasinda yiiksek seviyedeki uyumun herkesce
olumlu neticeleri bulunacagini belirtmektedir. S6z konusu ¢aligmalar, bireylerin sahsi
degerlerini ortaya g¢ikarabilecekleri orgiitlerde calismayi se¢mekte olduklarini izah
etmektedir. Kisi-0rglt uyumu, daha yiksek seviyede is doyumu, is goren devrinin

azalmasi, orglitsel sadakat ve bireyler aras1 ¢ekimle iliskilidir (Backhaus, 2003: 21).

Isvereni ile cok uyumlu oldugu kanaatinde olan is gérenlerin isyerinden ayrilma
ihtimali azdir; dolayisiyla isverenine yonelik sadakati de daha fazladir ve is doyumu
da daha fazladir. Kisiler daha ziyade, uyum diizeyini yiksek algiladiklari isyerlerinde
calismayi segerler (Levesque, 2005: 303).

2.6.5. Kisi-Orgiit Uyumu Kuramlar

Kisi-orgiit uyumuyla alakali bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli kuramlar
gelistirilmistir. Bu kuramlar arasinda arastirmacilarca siklikla kullanilan bes teori
bulunmaktadir. Bunlar Argyris’in kisi ve orgiit biitiinlesmesi teorisi, Schneider’in
cekim-segim-gekisme teorisi, Chatman’in kigi-0rgut uyumu modeli, Kristof-Brown’un
kisi-orgiit uyumu modeli ve O’Reilly vd. nin orgiitsel kiiltiir yapis1 kisi-Orgut uyumu

teorileridir.
2.6.5.1. Argyris’in Kisi ve Orgiit Biitiinlesmesi Kurami

Argyris (1964: 12)’ec gore orgiitler, epey karmasik yapili sistemlerdir.
Gozlemlendiginde anlasilacagi {izere orgiitler, degisik analiz seviyelerinde bireylerin
aktivitelerinin bir araya getirilmesi olarak algilanir. Bireyler, ufak gruplar, normlar,

degerler, tavirlar, epey karmasik ve ¢ok boyutlu bir modelde hayatlarini devam
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ettirirler. Sorun, eger en ihtimal dahilindeki birey enerjisi liretim c¢abasina
yonlendirebilirse, orgiitiin yapmaya mecbur kalacagi degisiklikleri izah etmektedir.
Neticede orgiit, su etmenlerin i¢ginde yer aldig1 bir model olarak tanimli bulunacaktir;
1) Sahsi gereksinimler, tavirlar, degerler ve hisler 2) Ekip albenisi, hedefler, normlar
ve slrecler 3) Glg, yaptirimlar, miikafatlar, iletisim ve is ¢evrimiyle alakali orgiitsel
etkinlikler 4) Isten kagma, vurdumduymazlik, ilgide azalma, departmanlar arasi

anlagsmazliklar, uyum distikligii ve giivensizlik gibi sekilsel olmayan aktiviteler.

Organizasyonlarin acik sistem olarak goriilmesi bireylerin organizasyon i¢indeki
davranig bigimlerinin  kavramlastirilmasini  saglamaktadir. Bilindigi  iizere
organizasyonlar faaliyette bulunduklar1 ¢evreden etkilenen ayni zamanda faaliyette
bulundugu c¢evreyi etkileyen olusumlardir. Siire¢ olarak organizasyonlar genel
anlamda girdi, doniisiim ve nihai olarak c¢ikt1 siireclerinden olusmaktadir. Bu
kapsamda ¢iktilar iiriin mal veya hizmet seklinde siniflandirilirken girdiler ise kisiler,
tiretim materyalleri ve enerji olarak siiflandirilabilir. Bu anlamda organizasyonlarin
sahip oldugu enerji kaynaklarindan 6zellikle psikolojik enerji kaynaginin en insan
oldugu soylenebilir. Yapilan ¢alismalar bireylere ait psikolojik enerjinin psikolojik
basarilarla iligkisinin oldugunu ortaya koymaktadir. Bu psikolojik basarinin
saglanmasinda ii¢ kosuldan bahsedilmektedir. Bunlardan ilkinin bireyin kendisine
deger vermesi gerektigi savunulmaktadir. ikincisinin ise organizasyon tarafindan
bireylerin hedeflerine ulasmalarina ve bu hedeflerin organizasyonun hedefleri ile
iliskili olmasmnin saglanmasina ortam saglanmasidir. Ugiincii ve son olan temel
kosulun ise bireyin kiiltiirel uyum siirecinin gergeklestirilmesi oldugu belirtilmektedir

(Argyris, 1964: 14).

2.6.5.2. Schneider’in Cekim-Secim-Cekisme (ASA) Kuramm

Schneider (1987: 442) tarafindan yapilan bir ¢alismada bireylerin iginde
bulunduklar1 organizasyonlarda her ne kadar uyumlu olsa da pozitif uyusmalarin

kayboldugu zamanlarda ise organizasyondan giderek uzaklastigi belirtilmektedir

(Sekil 2.2).
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Ceklsme C;ekim

Orgutsel Amaglar I
Secim
Sekil 2.2:Cekim-Segim-Cekisme Dongiisii

Schneider’in yaklasimina gore (Cekme-Se¢cme-Yipranma-ASA: Attraction-
Selection-Attrition) bireylerin organizasyona yonelik secimlerini yaparken kendisine
uygun nitelikteki organizasyonlari tercih ettigi, organizasyonlarin ise benzer sekilde
isin niteliklerine uyan bireyleri tercih ettigi bilinmektedir. Yipranma asamasi ise
bireylerin organizasyonel yapiya uyum saglayamadiklar1 asamada ortaya ¢ikmaktadir.
Buna karsin organizasyona uyum saglayan bireyler ise organizasyonun yapisini ile
organizasyonun kilturind olusturmaktadir (Schneider, Smith, ve Goldstein 2000:67).
Bu kapsamda Schneider bireylerin tercihlerinde bir rastgeleligin olmadigin1 aksine
bireylerin isteklerine gore cazibesi (Cekim) olan organizasyonlar: kendilerinin
sectigini belirtmektedir. Bu model organizasyon icine dahil olan (Secim) bireylerin,
organizasyona uyum sagladiklarinda organizasyonda kaldiklar1 bunun tersi oldugunda
ise organizasyondan ayrildiklarini (Cekisme)belirtmektedir. Bu model asagida
belirtilen varsayimlar iizerine kurulmustur (Schneider, 1987: 453; De Cooman et al.,
2009: 103):

e Bireyler, organizasyonlarin aktivite sekillerine gore farkli sekillerde ¢ekilme
gostermektedirler. Bu aktivitelerin belirleyicisi ise bireylerdir. Bu anlamda

organizasyonlarin ¢ekiciligini saglayan faaliyetler degil bireylerdir.

e Organizasyonlar personel se¢iminde yapisal normlarina uygun olan bireyleri

secmektedirler. Organizasyonlar ise alimlar1 bu sekilde limitli hale getirdikge
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bireysel uyumda organizasyonel uyumda o derece yiiksek olmaktadir.
Organizasyonlarin amaci bu sayede ige alinacak bireylerin uyumlu olanlarinin

organizasyona dahil edilmesini amag¢lamaktadir.

e Organizasyona uyum saglamayan bireyler istekli ya da isteksiz olarak
organizasyonu terk etmektedirler. Dolayisiyla bu sekilde diisiinen bireylerde
uyum saglayabilecekleri organizasyonlarda yer almak istemektedirler.

2.6.5.3. Chatman’in Kisi-Orgiit Uyum Modeli

Chatman (1989: 340) modelinde degerler tabaninda kisi-Orgiit uyumunu
vurgulamaktadir. Chatman’a gore, bir orgiite liye olmanin bireyler iizerindeki tesiri ve
bireylerin iiyesi olduklar1 6rgiit tizerindeki tesirleri, orgiit ve kisiyle alakali bilgilerin
toplanmasiyla ongoriiliir. Problem hangi hallerde kisilerce ve hangi hallerde orgiitce
mithim addedildigidir. Kisilerin ve orgiitlerin bakis acilari, tavir ve davraniglari
(yetenek, is ihtiyaglari, kisisel nitelikleri ve meslekler) belirlemede miihim olmasina
ragmen gerek orgiitler gerekse de kisiler agisindan kalic1 ve koklii degerlerdir. Kisi,
sabit inanglar ve amaglarla belirledigi kisisel degerlerini, dogal olarak oOrgiitsel
degerlere yeg tutar. Degerler, kisinin ¢evresine uyumunu kolaylastiran toplumsal
bilincin bir ¢esididir ve bireylerin tavir ve davraniglarinda belirleyici bir tesire sahiptir.
Deger sistemleri orgiite de gerek kisi tavir ve davraniglarinin uyumlu olusu gerekse de
sistemlerin fonksiyonlar1 ve etkinlikleri agisindan detayli ve genel normlar edindirir.
Normlar, sistemin oOgeleri agisindan uygun bulunan tavir ve davranig sekillerini
belirleyen degerlerle ¢ok yakindan ilgilidir. Orgiitsel degerler ve normlar, grup
dgelerinin timandn benzer degerlere haiz olmasa da bir grup ¢iktisidir; etkin 6gelerin
cogu sO6z konusu deger ve normlar1 kabul ederler. Kisi-orgiit uyumu, kisilerin
degerleriyle oOrgiitin deger ve normlar1 arasindaki uyumluluk seklinde ifade

edilmektedir. Bu uyum Sekil 2.3’de gosterildigi gibi agiklanmaktadir.
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Sekil 2.3: Chatman’ 1n Kisi Orgiit Uyum Modeli

Sekil 2.3’te yer verilen “Kisi-Orgit Uyumu Modeli” incelendiginde;
organizasyonel uyum ile kisisel degerlerin uyumunun bireylerin organizasyonlarla
uyumlu hale gelmesi ile sonuglandigi tespit edilmistir. Organizasyonlarda Orgt
kiiltiirinii  olusturan temel faktorlerin degerler ve normlar oldugu yine
organizasyonlardaki bireyler tarafindan iletilmistir (Chatman, 1989: 340). Bunun
yaninda bireylerin de bazi degerleri ve inang¢lar1 mevcuttur. Bu kapsamda bireylerin
caligmay1 tercih etikleri organizasyonlarin degerleri ve inanglari ile uyumlu oldugu
gorilmektedir. Bununla ayni paralelde organizasyonlar da bu uyum kapsaminda se¢im
yapmaya 6zen gostermektedirler (Adkins et al., 1994: 607-9). Chatman, (1991:480)’1n
kisi-orgiit uyumu modelinde. Kisi-orgiit uyumlulugu tiirlerinden hangisinin tercih
edilecegi, hangi degerlere haiz g¢alisanlarin o6rgiit acisindan en uygun olduklarini
belirlemek bakimindan 6nemlidir. Chatman (1991), bireyler ve isletmelerin tercih
stirecinde yuksek bilgiye sahip olmalarinin faydali oldugundan bahsetmekte,
calisanlarin belirlenmesi ve sosyallesmesi kavramlarinin 6énemine kisi-0rgut uyumu

acisindan vurgu yapmaktadir
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2.6.5.4. Kristof-Brown’un Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Kisi-orgiit uyumunu Kristof, orgiitler ve kisiler arasinda; asgari bir tarafin
digerinin ihtiyaglarimi1 giderdiginde, emsal kokli 6zellikler paylastiklarinda veya her
ikisi de mevcut oldugunda uyumluluk olarak ifade edilmektedir. Bu kapsamda kisi ile
organizasyon arasinda bir uyumdan bahsedebilmek icin mevcut ihtiyaglarin karsilikli
olarak kargilanmasi gerekmekte veya her iki tarafinda temel 6zelliklerinin benzer

olmasi1 gerekmektedir (Kristof, 1996:4).

kisi-Orglit uyumuna yonelik yapilmis taninmlamada Kristof, kisi-6rgit uyumunu
bitinleyici-tamamlayici ve yetkinlikler uyumu olarak iki faktorde incelemistir (Sekil
2.4).
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Sekil 2.4: Kristof’un Kisi- Orgiit Uyum Modeli

Kristof (1996:3-5), kisi-orgiit uyumunu tamamlayici ve biitiinlestirici uyum
olarak 2 boyutta ele alinmaktadir. Bireylerin 6zellikleri ile organizasyonun 6zellikleri
benzerlik gosteriyorsa bu durumda biitiinlestirici uyumdan bahsedilebilir. Bunun
yaninda tamamlayici uyumda ise bireylerde mevcut Ozelliklerin organizasyondaki
eksiligi gidermesinde ortaya c¢iktig1 kabul edilmektedir. Ihtiyaglar-arz karsilanma
uyumu, talepler ve yetkinlikler uyumu ise kisi-Orgit uyumuna katki saglayan

unsurlardandir. Gereksinim karsilama uyumu ise organziasyonlarin bireylerin
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ihtiyaclarinin karsilanmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yaninda birey
organizasyonun beklentilerini karsilabilecek yetkinlige sahip oldugunda ise kisi-0rgiit
uyumundan bahsedilmektedir. Bu dogrultuda kisi-6rgit uyumundan bahsedilebilmesi
icin her iki tarafinda birbirlerinin ihtiyaclarim1 karsilamasi gerekmekte ve her iki

tarafinda benzer 6zellikleri paylasmalar1 gerekmektedir.

Kristof’un modeli, kisilerin gereksinimlerini ve sahsi kabiliyet ve yeteneklerini,
ve sOz konusu kabiliyet ve yetenekleri gelistirmesi amaciyla orgiitiin sahsina
sagladiklarin1 veya orgiitiin belirli kabiliyet ve yetenek ihtiyaglariyla sahsinin sahip
olduklarini karsilastirabilmesine miisaade etmektedir (Wingreen and Blanton 2007:
635).

2.6.5.5. Cable ve Judge’n Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Cable ve Judge, kisi-0rglt uyumunu gerek calisanlar gerekse de is isteyenler
bakimindan incelemislerdir. Arastirmacilar kendi oOrgiitlerindeki ortak degerleri
paylasan kisilerin orgiitlerine ¢ok daha sadik, islerinden ¢ok daha memnun ve isten
ayrilma olasiliginin da ¢ok daha diisiik oldugunu savunmaktadir. Burada mihim olan
nokta, ¢alisanlarin nesnel kisi-6rgit uyumunu 6nemsemeksizin uyumun meydana
gelmesidir. Buna ek olarak, kisiler arasindaki uyum (demografi, degerler veya tecriibe
bakimindan), kisileraras1 miinasebetin ¢ok daha saglam olmas1 sebebiyle is doyumuna
tesir etmektedir. Cable ve Judge, iyi bir oOrgiit biinyesinde c¢alismayi amaglayan
kisilerin oncelikle kendi diledikleri orgiitli tercih ettiklerinde kisi-Orgit uyumunun

miimkiin olacagini vurgulamistir (Cable and Judge, 1996: 294-311).

Cable ve Judge; is degistirmek ya da yeni bir ise baglamak isteyenlerin nesnel
kisi-6rgit uyumunun, isletmenin algisiyla sahsi degerlerinin uyumlu olmasindan
dogdugunu belirtmislerdir. Ayrica, is arayanlarin nesnel uyum algisinin is tercih
iradesine yonelik olan tesirini de oteki mihim boyutlar ile mukayese ederek
ongoriilerde bulunmuslardir (mesela; odiiller). Gergeklestirdikleri ¢alisma neticesinde
de bulgulari, Schneider’in (1979) 6nermis oldugu kuramsal ¢ergeveyle ortiismiis olup,
is arayanlarin sahsi degerleriyle biinyesine dahil olduklari organizasyonun degerleri
icinde hissedilen uyumun is doyumunun degerli bir kism1 oldugu iddia edilmektedir
(Cable and Judge, 1996: 309).
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2.6.5.6. O’Reilly 111 Vd.’nin Orgutsel Kultur Profili (OCP)

O’Reilly 111, Chatman ve Caldwell (1991), veri setini yiiksek lisans 6grencileri,
muhasebeciler, miisavirlik firmalar1 ve kamu c¢alisanlarinin  olusturdugu
calismalarinda, Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP) isminde bir kisi-orgit uyumunu
degerlendirme vasitasi gelistirmislerdir.  Bu kapsamda gelistirilen Olgek ise
organizasyonun mevcut degerleri ile tercih edilen organizasyonel degerlerin
karsilastirilmast igin gelistirilmistir. Olgek, 54 ifade ve 8 boyuttan olusmaktadir. Bu
kapsamda 0Olcek ile elde edilmesi amaglanan durum organizasyonunun hali hazirdaki
degerleri ile tercih edilen degerler arasindaki iliskinin tespit edilmesi ve kisi-kiltir

uyum diizeyinin 6l¢tlmesidir.

Sonuglar, kisi-6rgiit uyumunun, uyum oOlgiildiikten 1 yil sonra, sadakat ve is
doyumunde; ve uyum olglldikten iki yil sonra ise isgoren devrinde farklilasmaya
sebep olacagimi kanitlamaktadir. S6z konusu kanitlar, kisinin secimleriyle orgiit
kiiltiirti arasindaki uyumu anlamanin ehemmiyetini izah etmektedir (O’Reilly et al.,

1991: 494).
2.6.6. Kisi-Orgut Uyumu Sireci

Bireylerin organizasyon igin se¢imi kisi-Orgut uyumu icin 6nemli olan
stireclerden biridir. Bu kapsamda organizasyon ic¢in uygun nitelikteki personel segimi
gerceklestirilmekte, bu sekilde secilen bireyler sayesinde organizasyona uygun
nitelikte bireyler katilmakta bu sayede organizasyonun norm ve degerleri korunarak
kisi-6rglt birlikteliginde gucli ve tutarli bir iliski saglanmaktadir Chatman,
1989:34345).

Organizasyonun orgiitsel degerleri, normlari ve inanglari bireylere; semboller,
hikayeler, toren ve kutlamalar ile kiiltiirel deger aktarimi gibi davranislarla iletilmekte
bu sayede bireylerin organziasyona aligsmasi siireci ¢abuklastirilmaktadir. Kisi-Orglt
uyumu siireci boyunca kiiltiirel deger aktarimi kadar 6nemli olan bir diger husus ise
kapsamli egitimler verilmesidir. Bunun yaninda organziasyonda kabul gormiis
etkilesimli liderlik sekli ve yonetim kademesinde farkli ig ve kiiltiire sahip takimlarin

bulundurulmasi bir bagska 6éneme sahip hususlardandir.
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S6z konusu siireg, insan kaynaklarinin orgiitsel sosyallesme ve g¢alisan tercihi

olarak 2 temel baslik altinda arastirilmaktadir (Ulutas, 2011: 75).
2.6.6.1. Cahisan Secimi

Organizasyona dahil edilecek bireylerin secimleri i¢in bazi prosediirler
bulunmaktadir. Bu kapsamda bireylerin yetenekleri, daha dnceki is tecriibeleri, bilgi
ve zekalar1 degerlendirilmekte ve bu Ozelliklerin bir arada bulundugu yiiksek

nitelikteki bireylerin secimine 6zen gosterilmektedir (Chatman, 1991: 460).

Calisan tercih siirecinde, kisinin orgiitsel degerler ile orgiitsel kiiltiire ne dlgiide
uyum sagladigi kararlastirilmalidir. S6z konusu uyumun tesis edilmesi halinde kiginin
orglite yonelik sadakatinin ylikselmesiyle birlikte 6rgiit biinyesinde ¢alisan agisindan

gerceklestirdiklerini artiracaktir (Ipgioglu ve Uysal, 2009: 131).

Organizasyona se¢imi diisliniilen bireyin organziasyonun degerlerine uygun
olmasi istenmekte, buna uygun olmayan adaylar ise elenmektedir (Chatman, 1991:

461; Glrbilz, 2017:182).

Calisan se¢iminde kisi ve organizasyon ag¢isindan, igin igerigi, is analizi, licret
degerlendirmesi, is gerekleri, egitim, gelisim ve Kariyer yonetimi gibi kavramlar ¢cok
onemlidir (Giiriiz ve Yaylact 2004). Organizasyonlar icin personel segiminde
adaylarin kendilerine uygun olan isleri tercih ettikleri goriiliirken bunun yaninda
isverenlerin ise alma etkinliklerinden etkilendikleri belirtilmektedir. Bu kapsamda kisi
Orgut uyumu igin dikkat edilmesi gereken hususlardan birisinin, adaylarin is ve
organizasyon yonelik dogru bilgiye ulagsmasi saglanmalidir (Saks and Ashforth, 1997:
395).

2.6.6.2. Orgutsel Sosyalizasyon

Kisi-6rgiit uyumunun elde edilmesi icin etkili diger bir yontem de calisanlarin
orgiite katilmalarindan sonra ortaya cikan sosyalizasyon siirecidir. Orgiitsel
sosyallesme bir orgiitiin biinyesine dahil olabilmek ve orgiitsel rol edinmek amaciyla

sosyal bilgi, tavir, davranis, beceri, tutum, bilgi ve degerin kisisel bakimdan edinim
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strecidir (Cerik and Bozkurt, 2010:77). Sosyalizasyon kavrami ile amag,
organizasyon icerisine yeni dahil olan bireylerin, organizasyona uyumunda destek
olmas1 agisindan bir ¢erceve olusturmak amaciyla ve eski ¢alislanlar ise yenileri
arasinda bir koordinasyon kurulmasi ile organizasyonun degerlerinin ve normlarinin
devamliliginin saglamasidir. Sosyalizasyon siirecinin bireysel degerlerle Orgiitsel
degerleri uyumlu hale getirmesi disinda bireylerin organizasyona olan bagliligini

artirdig1 da belirtilmektedir (Cable and Parsons, 2001:2).

Orgiitsel sosyallesme, yeni bir 6rgiitiin normlarina, prosediirlerine ve kiiltiiriine
asina olmayan Orgiitsel bir yabanci olmaktan, orgiitiin i¢ ¢aligma normlarina,
prosediirlerine ve kiiltiirlerine hakim olan bir orgiitsel igeriden olmaya gecis siirecidir
(Louis, 1980: 227). Orgiitsel sosyallesme, en temel 6zelligin degisim oldugu dinamik
bir strectir (Saks and Ashforth, 1997:237).

Orgiitsel sosyallesmenin ana hedefi, kisinin orgiite uyum saglamasi ve orgiit
icerisinde etkili bir 6ge durumuna getirilmesidir. Gergeklestirilen etkili bir orgiitsel
sosyallesme de orglit ve birey arasindaki uyumu olusturmaktadir (Memduhoglu, 2008:
137). Kisi-6rgit uyumuyla birlikte, bireyler daha tiretken olmakta ve verimli ¢iktilar
elde etmektedirler. Bu durum da 6rgiit agisindan olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir

(Ulutas, 2011: 86).

Sosyallesme stiregleri; formal 6gretimi, danismanlik programlarini, sosyal ve
eglence aktivitelerini kapsamaktadir. Bu faaliyetler, kisi-6rgit uyumunu olumlu yonde
etkilemekte ve kisisel degerlerde daha koklii bir degisime sebep olmaktadir. Bununla
birlikte, bireyler degerleriyle uygun orgiitleri segtiginde sosyallesmeleri daha da
kolaylagmaktadir (Cetinkaya, 2016: 43).

2.6.7. Kisi-Orgit Uyumunun Olumlu-Olumsuz Sonuclari

Geleneksel orgiitiin, kigi-Orgiit uyumunu olusturma girigimi, calisan {izerinde
etkin bir denetim tesis etme yoluyla miimkiin olmustur. Devamli ve yakindan denetim
sayesinde is gérenin Orgiitiin fonksiyonel ¢evresine uyumu saglanmaya calisilir. Oysa
yakindan devamli izlemenin ve disiplin sisteminin ¢aligan1 uyumsuzluga siiriikledigi

artik kaniksanmistir. Cagdas yonetim teorileri c¢alisanlarin uyumunun saglanmasi
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amaciyla daha farkli yontemlere basvurmaktadir. Rehberlik ve psikolojik danigsmanlik
bunlarin basinda gelmektedir. Yoneticilerin cok yonlii ve etkin ¢aligan bir iletisim ag1
tesis etmeleri; birimler ve calisanlar arasinda ekip calismasina uygun bir esgiidiim
yaratmalari, ¢alisanlarin uyumsuzluk diizeyini diisiirebilmektedir. Buna ek olarak,
yonetime katilma diizeyi ylikseldiginde ¢alisanlarin gerek is tatminleri gerekse de

orgute uyum seviyeleri yukselebilir (Aykut, 2007: 16).

Kisi-orgiit uyumu meydana geldiginde, ¢alisanlar, ¢alistiklart kurum hakkinda
pozitif distinecekler; kurumlarini kendi istek ve gereksinimlerinin dahilinde
giderildigi bir yer olarak algilayacaklardir. Basarilarim1 da yiiksek ihtimalle,
isyerindeki performans seviyelerine ve sahsi yetkinliklerine atfedeceklerdir. Fakat
Orgutl ile uyumunu saglayamayan Kkisilerin 6rgiite yonelik fikirleri daha negatiftir.
Diisiik uyum seviyesinde, calisanlar biiyiik ihtimalle diis kiriklig1 i¢inde bulunacak,
kendilerini hezimete ugramis hissedecekler, c¢evrelerinden ve oOrgiitlerinden
uzaklagarak tek basina kalmaya baslayacaklardir. S6z konusu hisler, kisi ile is ortami
arasindaki fonksiyonel ve psikolojik acigin yansimalaridir. S6z konusu hallerde,
neticede is doyumu ve sadakat diizeyi diisecektir (Vigoda-Gadot and Meiri, 2008:
115).

Kisi-O6rgut uyumu aktivitelerinden edinilen neticeler, olumlu ve olumsuz

neticeler olmak iizere 2 alt baslikta incelenmistir.
2.6.7.1. Kisi-Orgiit Uyumunun Olumlu Sonuclar:

Kisi-6rgiit uyumunun saglanmasi, Orgiit acisindan bir¢ok pozitif neticeleri
birlikte getirecektir. Bunlar arasinda is doyumu, giiven, sadakat, 6rgiitsel vatandaslik

ve tiretkenlik olgular1 agiklanacaktir.

Guven: Kisi-orgiit uyumunun en 6nemli sonuglarindan biri de karsilikli giiven
duymaktir. Gliven; hem bireyler hemde organizasyonlar i¢in iliskilerde 6nem arz eden

genis bir alana sahip temel duygulardandir (Ozkan, 2012: 7).

Kisi-orgiit uyumunun en miithim neticesi, kisi ile orgiit arasindaki iliskiyi giiven

kavrami lizerine yapilandirmasidir. Giiven kavrami, kisiyi mensup oldugu oOrgiite
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uyum saglamaya iten gerek bir neden gerekse de uyumu izleyen bir netice olarak
orgiite iki tarafli bir katki saglamaktadir (Ulutag, 2010b:78; Doney ve Cannon, 1997:
37).

Ornaizasyonlarda giiven duygusunun hakim olmasi; katilimli ve agik bir ortam
bulunmasi, mesuliyetlerin ¢alisanlarca yiiklenilmesi, verimliligin ve orgiite sadakatin
fazla olmasi, ekip c¢alismasina uygunluk, isgorenlerin yliksek is doyumuna haiz
bulunmasi, isgérenlerin kararlara dahil edilmesi, isgorenler arasinda ihtilafin azalmasi,
tiretkenligin ylikselmesi, yiiksek motivasyonun tesis edilmesi, ¢alisanlarin isten ¢gikma
ve devamsizlik oranlarinin azalmasi ile sonuglanmaktadir. Gliven hissi bulunmayan
organziasyonlarda ise isgorenler devamli digerlerini su¢lamakta, devamli olarak
savunmada kalmakta, isgorenler mesuliyet yuklenmemekte, kuskucu, kiskang tavirlara
biiriinmekte, dedikodu yapmakta, siirekli isten kaytarma yatkinliginda bulunmakta ve
orgiit amaglarin1 benimsememektedir. Buna ek olarak, ¢alisanlarin sadakati diismekte,
is tatmini ve performansi azalmakta, 6rglt Uyeleri mutsuz hissetmekte, sikayetler
kovulma ve cezalandirma sebebi kabul edilmekte, kisiler kendilerini géreve ve kuruma

hapsedilmis gibi diisiinmektedir (Gezen ve Boz, 2013:894).

Uretkenlik (Verimlilik): Uretkenlik (productivity), en genis anlamiyla
diistintildiiglinde, kisinin ihtiyaclarmi gideren kaynaklarin etkinliginin 6lgiisii, dar
anlamiyla ise, isletmelerin iirettigi mal ve hizmet diizeyi ile s6z konusu iiretimde girdi
olarak yararlanilan tiretim faktorleri arasindaki iliski olarak ifade edilebilir (Motroi,

2018: 29).

Verimlilik, isletmelerin  performansint  6lgmek i¢in  yaygin olarak
kullanilmaktadir. Genel olarak verimlilik, bir {iretim siirecinin ¢iktilarinin girdilerine
orani olarak tanimlanir. Girdiler, emek, zaman, ekipman, malzeme ve enerji gibi
kaynaklari igerir. Ciktilar, tanimlanmis bir kalite ve standartta iiretilen mal sayisini

igerir (Loosemore, 2014: 250).

Kisilerin, dahil olduklar1 isletmenin orgiitsel yapisina uyumu iiretkenligi pozitif
yonde etkilemektedir. Zira birey, 6rgitu ile uyumlu olunca, hedefleri ve 6rgitsel
isleyisi igsellestirecektir. Calisanlar, isletmenin hedeflerini ne derece benimserlerse,

bu hedeflere erisilmesi i¢in de o derece katki saglayacaklardir. Aym1 zamanda,
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calisanlarin is arkadaslarina, isin dogal ve sosyal ortamina uyum gdstermesi de
tiretkenlige pozitif olarak etki edecektir (Dinger ve Fidan, 2009: 53). Kisi-Orgut uyumu
daha vyiiksek olan c¢alisanlarin, Ttretkenlik diizeyini yiikseltmekte ve uyum

kaynaklarindan etkili sekilde yararlanilmasini saglamaktadir (Alniagik 2013: 274).

Ornegin Hoffman ve Woehr (2006), davranissal neticeler ve kisi-0rgiit uyumu
arasindaki iliskiyi aragtirdig1 ¢alismasinda, kisi-orgiit uyumunun Srgiitsel vatandaslik,
1§ performansi ve igsgoren devri arasinda zayif bir iliski bulundugunu belirtmektedir.
Son ¢alismasinda Kristof-Brown (2000), kisi-Orgut uyumu ile is doyumu ve érgutsel
sadakat arasinda saglam; isten ¢ikma ile ortanin {istiinde bir korelasyon bulundugunu
saptamigstir. Kisi orgiit uyumu ile is doyumu arasindaki iliski miithim derecede yiiksek
iken, yonetici ve ig arkadaglarindan memnuniyet ve yonetime kars1 giiven ile kisi-Orgut
uyumu arasindaki iligki orta diizeyde bulunmustur. Bilhassa performans hususunda
genel is/gorev performansi ile kisi-Orgiit uyumu arasinda diisiik korelasyon

saptanmistir.

Orgutsel sadakat: Sadakat, insanlar arasinda giiven olusturmaya yardime1 olur
ve yasam degerleri yaratmada dnemli bir unsurdur. Orgiitsel sadakat, bir kisi bir drgiitii
giiclendirmek igin kisisel ¢ikarlarimi katkida bulunmaya veya feda etmeye istekli
oldugunda erdemi temsil eder. Is organizasyonlar1, en iyi sadakat bigiminin hem
sirketin hem de calisanlarinin karsilikli ¢ikarlar1 oldugunda oldugunu 6ne siirer
(Vuong et al., 2021). Kisi 6rgiit uyumunun bireysel sonuglarindan biri sayilan 6rgiitsel
sadakat; calisanin isletmeye sorumluluk duymasi ve kisinin, kurum ile kimlik birligi
meydana getirdigi gii¢ birligidir (Northcraft and Neale 1990:464).

Orgiitsel sadakat, bir kisinin bir organizasyona giiclenmesi igin kisisel
cikarlarina katkida bulunmaya veya fedakarlik etmeye istekli oldugu erdemi temsil
eder. Is organizasyonlari, en iyi sadakat biciminin hem sirketin hem de ¢alisanlarinin
karsilikli ¢ikarlart oldugunda oldugunu one siirer. Sadakat ile ilgili bir¢ok farkli tanim
ve goriis bulunmaktadir. Yazarlar, orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin bir orgiit tiyeligini
siirdiirmek, hevesle katilmak ve orgiitiin amaclar1 i¢in ¢ok caligmak niyeti veya arzusu

olarak tanimlamaktadir (Vuong et al., 2021:204).

78



Orgiitsel sadakat da kisi-6rgiit uyumunun bir sonucudur. Calisanlarin sadakat
seviyeleri kisi-Orgit uyumuna yonelik olan algilarinin durumuna goére degisiklik
gosterebilir. Calisanlarin organizasyona uyumlar1 ne kadar fazla olursa orgiitsel
sadakatin de o derece arttigi goriilmektedir (Valentine ve digerleri, 2002: 352).
Yapilmis c¢aligmalar bu iki kavram arasinda pozitif bir korelasyon oldugunu
raporlamistir (Vilela et al., 2008; Ahmadi et al., 2014:33). Kisi ile orgiit arasindaki
uymun bireyler Uzerinde 6rgutsel baglilik ve sadakat igin olumlu yonde etkileri oldugu
tespit edilmistir. Benzer sekilde bireyler tarafindan organizasyonla kurulan manevi
bagin ise, bireylerin organizasyonun deger ve normlarina uyumunda istekli olmalarina

katki saglayacagi ongoriilmektedir.

Is doyumu: Kisi orgiit uyumuna fayda saglayan bir diger unsur ise is
doyumudur. Is doyumuna yénelik yapilmis tanimlamalarda ¢alisanlara yonelik olan
ucret, terfi, orgltun yonetim sekli, yapilan isin niteligi, ise yonelik olarak gelisim
firsatlarinin varligi ve galisanlar arasindaki uyum bireyin isinden olan memnuniyetinin
derecelendirmesine etki eden unsurlar olarak siralanabilir (Luthans, 2002:695). Kisaca
1s doyumu bireylerin yaptiklar ile elde ettikleri arasindaki uyum olarak tanimlanabilir

(Yaprakli ve Yilmaz, 2007:67).

Bireyin duygu durumu ile ilgili olan is doyumu duygu durumunun bireyden
bireye farklilik gostermesi nedeniyle degiskenlik gosterebilmektedir (Duygulu, 2003).
Is doyumu, organizasyonun hedeflerine ulasabilmesinde en biiyiik katkiy1 saglayan
bireylerin, kisisel amaglari ile Orgiitiin amaglari ile uyumlu hale getirme ihtiyaci da

degerlendirilebilir (Toker, 2007: 92).

Calisan ve organziasyonel degerlerin benzerligi oldugunda is doyumu ve
bireylerin performansinda artislar, streste ise azlamalar goriilmektedir (Valentine et
al., 2002: 352). Uyumu yiiksek olan isgorenlerin yaptigi islerden mutlu oldugiu ve is
doyumlarinin ise arttig1 tespit edilmistir (Chatman, 1991:459). Chen, Sparrow ve
Cooper (2016) tarafindan oniki yemek sirketinde ¢alismakta olan 225 kisi izerine
yaptiklar1 arastirma; kisi-Orgut uyumunun is doyumunu etkiledigini gostermekte ve

caligsanlarin stres seviyelerinde azalma goriildiigii tespit edilmistir.
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Orgiitsel vatandashk davramsi: Orgiitsel vatandashik davramsina yonelik
kavramsal tanimlamalar incelendiginde bireylerin mevcut gorevlerinin disinda
inisiyatif alarak ortaya koyduklar1 davramiglar olarak tanimlanabilir. Bireyler, bu
sekilde kendi gorevleri olmamamsimma ragmen organizasyon acisindan yararl
oldugunu diisiindiigli davranislar1 gostererek bu sayede orgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemis olurlar. Dolayisiyla kisgi-Orgut uyumunun bir ¢iktist olarak, Orgutsel
vatandaslik davranisi ortaya ¢ikmaktadir. Feather, Meglino, Ravlin ve Adkins, Posner
ve baskalari da orgiitsel vatandaslik davranisi ile kisi-orgiit uyumu arasinda pozitif

yonlii bir iliski bulundugunu saptamiglardir (Sagnak, 2004: 88).
2.6.7.2. Kisi-Orgiit Uyumunun Olumsuz Sonuclar

Uyum vyeterligi ve uyuma yonelik giidiillenmesi yiiksek olan calisan, oOrgiit
biinyesinde uyum problemlerinin pek ¢ogunu ¢éziimler ve 6rgiite uyumunu, huzurunu
bozmayacak seviyede saglar. Uyumsuzluk kaynaklariyla bas edemeyen ¢alisan, ya
orglit iginde uyum problemleriyle beraber yasar veya ilk firsatta orgiitten ayrilir.
Orgiitten ayrilamayan fakat uyum problemleriyle beraber yasayan calisan, su
tepkilerden biri veya birkacini birlikte yapar. 1) Uyum mekanizmalarindan birini veya
birkagin1 beraber gelistirir; (a) Uyumsuzluga sebep olan gercekleri yadsiyarak
(denying reality) uyumsuzlugunu baskilayabilir (repression) (b) Gergekleri ¢arpitarak
(distorting reality) kendisini aldatabilir (deception) (c) Gerceklerden cekilerek (escape
by retreating from reality) uyumsuzluga teslim olabilir (surrender) (d) Gerceklere
saldirarak gerceklerden kacabilir (escape by attacking reality) (e) Gergeklerle
uzlasabilir (compromising with reality) 2) Uyumsuzlugu hirsa doniistiirebilir;
Uyumsuzlugun verdigi huzur eksikligi, calisan1 yiiksek makamlara tirmanma, odiil
kazanma, daha ¢ok gelir edinme gibi erk ve ekonomik yarar savagimina siiriikleyebilir.
Isgoren yaptiklarini abartarak kendini dvebilir ve cok yiiksek deger gorebilir. 3)
Uyumunu farkli 6rgiitlerde arayabilir; Isgoren, dogal kiimelere, derneklere, sendikaya
ve benzerlerine girerek 6rgltteki uyumsuzlugunu buralarda gidermeye ¢alisabilir. 4)
Orgiite kars1 umursamazlik (indifference) gelistirebilir. 5) Orgiite yabancilasabilir.
(Basaran, 2004: 359).
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Kisi-orgiit uyumunun gerceklestirilemedigi orgiitlerde is stresi, isten ayrilma
niyeti, iggoren devri ve c¢atisma gibi sonuglar s6z konusu olacaktir. Bu sonuglardan

asagida ele alinmistir.

Is Stresi : Orgiitte kisi-orgiit uyumunun mevcut olmamasi durumunda, ¢alisan
bireylerin karsilasacagi en biiylik sorun organziasyonlarindaki ortamda gerginlik ve

sonucunda ortaya g¢ikan strestir (Ulutag, 2010: 90).

Stres; kisinin dahil oldugu ortam ile ¢alisma kosullarinin onu etkilemesi
neticesinde, s0z konusu sartlara uyum saglama amaciyla bedensel ve diisiinsel agidan

harekete gegcmesidir (Eren, 2017: 292).

Stres, Oorgutu ve kisileri dolaysiz olarak etkileyen ve miithim kayiplara sebep
olabilen bir kavramdir. S6z konusu sebepten organizasyonlar ve yoneticiler, strese
yonelik olarak farkidalik icinde olmalaidirlar. Stresin hi¢ mevcut bulunmamasi gerek
imkansiz gerekse de sakincalidir. Fakat kisilerin bedensel ve ruhsal sagligini riske
diistirecek yogunlukta ve siddetteki strese de imkan saglanmamalidir (Pehlivan, 1991:
795).

Kisi-orgiit uyumu, stres diizeyine etki etmektedir. Uyumun saglandigi
isletmelerde daha diisiik seviyede stres algilanmaktadir. Yiiksek stres isten ayrilma
davranigini tetiklemekte, is doyumunu diisiirmektedir. Kisi- 6rgit uyumu bu olumsuz

durumlar1 engellemek i¢in kullanilabilmektedir (Cetinkaya, 2016).

Vilela, Gonzéalez ve Ferrin (2008: 1005) idareci ve satis yetkililerin biitiinlesme
baglaminda gerceklestirdikleri ¢aligmada yliksek stres diizeyleri, daha yogun isten
ayrilma yatkinligi ve daha ender is tutumu igin kisi-Orgit uyumunun etkili
bulunabilecegini ve tiim bu olumsuz durumlari kurumu yararli vaziyete tasimada

kullanilabilecegine vurgu yapmislardir.

Isten Ayrilma Niyeti: Isten ayrilma davranisi birey ile organizasyon arasindaki
uyumsuzluktan ortaya ¢ikan bir durumdur. Bu durumda birey kendi istegiyle
bulundugu organizasyondan ayrilmak isteyebilir. Bireyin organizasyondan

ayrilmasmin 6nemli sonuglar1 olabilmektedir. Bireyin isten ayrilmasi durumda,
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organizasyonda yeni alinacak bireyler i¢in egitim ve baska durumlar nedeniyle
maliyetlerde artiglar gorilmektedir. Bunun haricinde diger ¢alisanlarda moral
bozuklugu olusturmakta ve is doyumuna negatif yonde etki etmektedir (Cho et al.,
2009:374).

Is goren Devri: Is goren devri belirli bir tarihte isten ayrilanlarin toplam sayisi
olarak ifade edilmektedir. Iktisadi bakimdan diisiiniildiigiinde, emegin isletmeler
arasinda ve bolgeler arasinda is degistirme hareketine (emek akiskanligi)
denilmektedir (Simsek et al., 2011:317). Bireyler bilgi sahibi oldugu isleri bulmakta
zorlanabilirler veya bu siire uzayabilir. Bu gibi durumlarda faaliyette bulunduklari iste
iken kendi isteklerine uygun bir is bulurlarsa yerlerini degistirmektedirler. Bununla
benzer sekilde organizasyonlarda amaglarina uygun nitelikteki personeli
bulduklarinda degisiklige gidebilmektedir (Simsek vd., 2011:317-19). Ciinki kisiler,
kurumlar ile bir uyum seviyesini saglayamamislarsa stres meydana gelecek; kisi,
Orgiit ici catigmalarin tarafi durumuna gelecek, buna ek olarak catistigi kisiler
kurumdaki baska gorevliler degil, kurumun kilttrel yapisi ise bir zaman sonra kurum
s0z konusu kisi i¢in dayanilmaz bir ortama doniisecektir. Bu vaziyette kisinin gerek
orgiitge is sozlesmesi sonlandirilacak gerekse de kendisi isten ayrilmayi segerek

Orgutle alakasi sonlanmig bulunacaktir (Ulutas, 2010b: 98).

Kisi-orglit uyumu arastirmalarinin insan kaynaklar1t yonetimi ve Orgiitsel
davranis agisindan trend olmasinin nedeni, kisi-Orgut uyumunun bireyin isten ayrilma
niyetine yonelik etkisinin yiiksek olmasindan kaynaklidir. Kisi-0rglt uyumu teorileri,
kisi Orgiit arasinda uyumsuzluk olmasinin bireylerin orgiitten ayrilmasini sagladigi,
bunu tersi durumda ise ayrilislarin daha az olacagin1 savunmaktadir (El-Sakka, 2016:
58). Chatman (1991) kisi-6rgut uyumu diisiik ¢alisaninuyumu fazla ¢alisana nazaran
istifa niyetine daha yakin oldugunu belirtmistir. Verquer, Beehr ve Wagner (2003)
yaptiklar1 aragtirmalarinda isten ayrilma yatkinlhigi ve orgiitsel sadakat gibi ¢alisan
tavir ve davranislartyla kisi-Orgiit uyumu arasinda bir iliski bulmustur. Ayni sekilde,
Hoffman ve Woehr (2006) ise kisi-orgiit uyumunun orgiitsel vatandashk davranisi,

performans ve is goren devriyle alakali olabilecegini belirtmislerdir.

Catisma: Organizasyonlarda ¢ikar ¢atismasi oldugu durumlarda ortaya ¢ikan bir

durumdur (Rubin, 1994:45). Catisma kavramina ydnelik yapilmis tanimlamalarda
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catismanin iki veya daha fazla birey arasinda yasanan uyumsuzluk sonrasinda ortaya
¢tkan anlasmazlik olarak tanimlanmustir (Ozkalp ve Kirel 2013:387). Orgiitler iginde
farkli paydaslar1 barindirmaktadir. Paydaslar ortak faaliyette bulunduklarinda nihai
urin Uretiminde orgiite katki saglamakta iken; bu faaliyet sonucunda elde edilenler
icin ise rekabet etmektedirler. Dolayisiyla ¢atigsma, bir grubun gergeklestirdigi
faaliyetin diger grup igin engel teskil etmesiyle ortaya ¢ikan bir problem olarak

tanimlanabilir (Jones, 2004: 430-31).

Organizasyonda catismanin yonetimsel ilkelerin yoneticiler tarafindan dogru
kullanilmamasindan kaynaklandig1 degerlendirilmistir. Bu anlamda yoneticiler eger
bireyler ile organizasyonu baglamada ve ortak menfaat odaginda birlestirmede basarili
olmaz ise o organizasyonda catisma kaginilmaz olmaktadir. Bir organizasyonda
catigmanin varlig1 bireylere zarar verdigi gibi organizasyon tarafindan hedeflere

ulagmaya da engel olmaktadir (Sankari 1995: 15-16).

Jehn (1995: 258) tarafindan yapilmis bir ¢alismada oOrgiitsel catigma iligki
catigmas1 ve gorev g¢atismasi basliklar1 altinda siiflandirilmistir. Bunlardan iliski
catigmasinin siklikla organizasyondaki gruplar arasindaki agresiflik, tartisma,
diismanca tavirlar gibi davraniglar oldugu, gorev ¢atismasinin ise ¢ogunlukla is yapma
streci ile alakali oldugu ve grup uyelerinin disiinsel olarak yasamis oldugu
farklilasmadan kaynakli  davramiglar oldugu Dbelirtilmistir. Sonu¢  olarak
organizasyonlardaki kisi-6rglt uyumunun ¢atisma davranisinin temeline etki eden bir

kavram oldugu sdylenebilir.
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3. DEGISKENLER ARASI ILISKILER ILE ILGILi
LITERATUR

Bu boliimde degiskenler arasi iliskiler anlatilacak, aracilik rolleri tartisilacak ve

gelistirilen hipotezler sunulacaktir. Son olarak teorik model ortaya konulacaktir.

3.1. Kisilik Ozellikleri ve Uretkenlik Karsit: is

Davranislarimin Iliskisi

Kisilik, tiretkenlik karsiti is davraniglarinin bir yordayicisi olarak aragtirilmastir.
Bazi arastirmalar, kisilige bes faktorlii model cer¢evesinde yaklagmistir (Digman
1990). Berry vd. (2007) uyumluluk, vicdanlilik ve duygusal istikrar boyutlarini en
giiclii sekilde iiretkenlik karsiti is davraniglan ile iligkili oldugunu yapmis olduklar
calismada ortaya koymuslardir. Marcus ve dig. (2007) Bes faktorlii modelin tam
olmadig1 baz1 durumlarda tiretkenlik karsit1 is davranislarini tahmin edebilecek baska
kisilik yapilarmin oldugunu ileri stirmiislerdir. Kisilik 6zelliklerinden 6fke,
saldirganlikta merkezi bir degisken olarak tanimlandigindan Anderson ve Bushman
(2002) ofke yasama egilimindeki bireysel farkliliklarin da dretkenlik karsiti is
davranisin1 yordadigini ifade etmislerdir. Hershcovis ve dig. (2007) nin yapmis
oldugu meta-analizi, surekli 6fkenin tiretkenlik karsiti is davranislar1 ile dnemli élglde
iligkili oldugunu gostermistir (ortalama r = 0.40). Bunun yani sira, Douglas ve
Martinko (2001), siirekli 6fkenin, duygusal istikrarla yakindan iligkili olan olumsuz
duygulanim da dahil olmak iizere, isyeri saldirganligiyla birgok kisilik o6zelligi

arasinda en biiylik korelasyona sahip oldugunu bulmuslardir.

Phipps ve dig. (2015) in yapmis olduklar1 ampirik ¢alisma, kisilik faktorlerinin,
orgiitsel vatandaslik davranmisi ve firetkenlik karsit1 is davranmiglarinin tasvir
edilmesinde veya bunlardan uzak durulmasinda bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.
Ancak kisilik 6zellikleri, tiretkenlik karsit1 is davraniglarini yordamalarinin anlamliligi
acisindan farklilik gostermektedir. Bes Faktorlii Model ile ilgili olarak, bazi1 boyutlar
(vicdanlilik ve uyumluluk) genellikle digerlerinden daha gii¢lii tahminciler oldugu

ortaya ¢ikan sonuclar arasinda yer almaktadir. Ayrica, Bes Faktér Modeli'nden bir
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kisilik boyutunun bu davranislarin sergilenmesini tahmin etmek i¢in her zaman yeterli

olmadigina dair giiglii kanitlar bulunmustur.

Mount ve dig. (2006)nin yapmis oldugu calismanin sonuglari, kisilik
Ozelliklerinin iretkenlik karsiti is davramiglari degisik bicimde ongérdigiini ve
calisanlarin isleriyle ilgili tutumlarinin bu kisilik-davranis iliskilerini kismen

acikladigini gdstermektedir.

Jensen ve Patel (2011) in ¢alismasinda Bes faktorlii kisilik modeli ile Uretkenlik
karsit1 is davraniglar1 arasindaki iliskiye 6zellikle odaklanilarak, iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin 6ngoriisiiniin gelistirilmesine biiylik 6nem verilmistir. Bu ¢aligmada
tiretkenlik karsiti is davraniglariyla en giiclii sekilde iligkili 6zellikleri gz Oniinde
bulundurarak, (1) vicdanlilik ve duygusal istikrar, (2) uyumluluk ve duygusal istikrar
ve (3) bireylere yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislarinda vicdanlilik ve uyumluluk
arasindaki etkilesimi incelenmistir. Ozelliklerin etkilesiminin, iiretkenlik karsit1 is
davraniglart tahminini tek bir 6zellik yaklagimina gore artirdigini gdstermektedir.
Etkilesimler, c¢alisanlarin her iki ozellikte de (ilgili 6zellik c¢iftlerinde) yiiksek
olduklarinda en az verimsiz is davranigim sergilediklerini, ancak her iki 6zellikte de
diisiik seviyeler artan tiretkenlik karsit1 is davraniglari ile iligkisinin varligini ve her iki
ozelligin de diisiik oldugu bireylerle karsilagtirilabilir seviyelerde oldugunu

gostermistir.

Bu kapsamda, Ferreira ve Nascimento (2016) nun yapmis oldugu calismanin
amaci da iiretkenlik karsiti is davraniglari ile bes faktor modeline dayali olarak kisilik
Ozellikleri arasindaki iliskiyi arastirmakti. Calisma katilimcilari, Brezilya'nin iki
bolgesinden, kamu ve 06zel kuruluslarda farkli sosyo-ekonomik ve egitim
diizeylerinden 381 is¢iydi. Uyumluluk, vicdanlilik ve duygusal tutarsizlik faktorlerinin
Uc¢ tiretkenlik karsit1 is davraniglari boyutuyla istatistiksel olarak anlamli iligkileri
ortaya cikmistir. Bu ¢alismada dogrusal regresyon analizi, bes kisilik 6zelliginin
hepsinin iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 boyutlarinin tahminine katkida bulundugunu

ortaya ¢ikarmistir.
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H1: Kisilik 6zellikleri tiretkenlik karsit1 is davraniglarini etkilemektedir.

Hla: Disadoniiklik iretkenlik karsitt is davranislarimi  negatif yonde

etkilemektedir.

Hib: Uyumluluk iretkenlik karsit1 is davramiglarini  negatif yonde

etkilemektedir.

Hic: Sorumluluk iiretkenlik karsiti is davramiglarii  negatif yonde

etkilemektedir.

H1d: Duygusal denge iiretkenlik karsiti is davramiglarimi negatif yonde

etkilemektedir.

Hle: Gelisime agiklik iiretkenlik karsiti is davranislarini negatif yoOnde

etkilemektedir.

3.2. Denetim Odagi ile Uretkenlik Karsit1 is Davramslar
Tliskisi

Hafidz (2012) in yapmis oldugu ¢alismada amag, kisilige, denetim odagina ve
degerlere odaklanarak, tiretkenlik karsiti is davraniglariin Oncalleri olarak bireysel
faktorlere bakmakti. Veriler, psikoloji okuyan 267 6grenciden iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 , bes biiyiik faktor kisiligi, denetim odag1 ve degerleri dlgen bir anket
araciligiyla toplanmistir. Yalnizca uyumluluk ve vicdanlilik (bes kisilik faktériinden)
tiretkenlik karsit1 i davraniglart ile negatif iligkili bulunmustur. Denetim odagi,
tiretkenlik karsit1 is davranislart ile pozitif bir korelasyon gostermistir. Hedonizm ve
gugc, tretkenlik karsit1 is davranislari ile pozitif olarak iliskiye sahipken, iyilikseverlik
ve uygunluk, iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 ile negatif yonde iliskili bulunmustur.
Uretkenlik karsiti is davramslarmin onciilleri olarak kisilik ve denetim odag

hakkindaki bulgular gegmis arastirmalarla tutarli ¢ikmastir.

Arya ve Khandelwai (2013) yapmis olduklar ¢aligmada, tiretkenlik karsit1 is

davraniglar1 ile denetim odagi, organizasyon temelli benlik saygisi ve ¢alisanlarin
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duygusal iyi oluslar1 arasindaki iligskiyi kesfetmeye calismaktadir. Sonugclar, iiretkenlik
karsit1 is davraniglari ile dis denetim odag1 arasinda pozitif bir korelasyon gdstermistir.
Regresyon analizi, ¢alisanlar arasinda iiretkenlik karsiti is davraniglarinin en giiglii

yordayicisinin kurulusa dayali benlik saygisi oldugunu gostermistir.

Adeoye (2014) Giineybati Nijerya'daki iiniversitelerin akademik olmayan
personeli arasinda Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar: iizerindeki sosyolojik faktorleri
(yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve calisanlarin geliri) arastirmistir. Bu
calisma, psikolojik (Denetim Odagi (LoC), diirtiisellik, kayg1, vicdanlilik, uyumluluk,
duygusal tutarsizlik, deneyime aciklik, disa doniikliikk) yordayict etkilerini
aragtirmistir. Psiko-sosyolojik faktorler iiretkenlik karsiti is davraniglarini 6nemli
6lciide yordamustir (F (13,1428) = 20.06) ve birlikte CWB varyansina %15,4 katkida
bulunmustur. Psikolojik faktorler (F (8,1433) = 31,41), tretkenlik karsiti is
davraniglarina ortaklasa katkida bulunurken, ortak sosyolojik faktorler buna katki
saglamamistir. Vicdanlilik (B=.198), Denetim Odagi (B = -.19), uyumluluk (p = -.18),
duygusal tutarsizlik (p=.07), deneyime ac¢iklik (f=.07), disadoniiklik (B=-) .14),
dirtiisellik olgtisti (B= -.02), kaygt (B =.15) ve medeni durum (B = -.09) Uretkenlik
karsit1 i davraniglarina nispeten katkida bulunmustur. Denetim odagi (r = -.170),
vicdanlilik (r=.156); uyumluluk (r= .23), duygusal tutarsizlik (r = 0.83); aciklik (r = -
.14), disa doniiklik (r = -22); dirtiisellik ol¢iisii (= .036) kaygi olg¢egi (r = .21)

iretkenlik karsit1 is davraniglar: ile énemli élglde iliskili oldugu tespit edilmistir.
H2: Denetim odagi tiretkenlik karsit1 is davraniglarini etkilemektedir.

H2a: Ic denetim odagi iiretkenlik karsiti is davranmiglarini negatif yonde

etkilemektedir.

H2b: Dis denetim odag: iiretkenlik karsitt is davranislarimi pozitif ydnde

etkilemektedir.
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3.3. Kisilik Ozellikleri ile Uretkenlik Karsit1 is Davranislar
Arasindaki iliskide Kisi Orgiit Uyumunun Aracilik Rolii

Dikshit ve Dikshit (2014) imalat sanayi baglaminda g¢alisanlarin Uretkenlik
karsit1 is davraniglar ile kisi 6rgiit uyumu arasindaki iligskiyi belirlemek i¢in yapmis
olduklar1 ¢alismanin verileri, siipervizor ve alt1 seviyedeki 192 c¢alisandan
toplanmistir. Faktor analizi, korelasyonlar ve regresyon analizi dahil olmak iizere
cesitli analizler yapilmistir. Sonuglar, kisiler arasi iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 ve
orgutsel tiretkenlik karsiti is davraniglar1 olmak Uzere iki boyutta iiretkenlik karsiti is
davramslar1 ortaya ¢cikarmistir. Sadece "Ozerklik ve Kontrol" arasinda pozitif bir iliski
bulunurken ve "Buyume ve Gelisme", "Organizasyonel Destek" ile iiretkenlik karsiti
is davraniglari boyutlari iligkinin anlamli olmadigi bulunmustur. Bu, “6zerklik ve
kontrol” agisindan igveren ihlal yaptiginda, calisanlarin iiretkenlik karsiti calisma
davranig1 sergileyerek karsilik verecegini gostermektedir. Bu calismada kisi orgiit
uyumu ile tretkenlik karsitt is davramiglari arasinda negatif bir iliski oldugu da
goriilmiistiir ki bu da ¢alisanlarin 6rgiitlerine uygun oldugunda, verimsiz hareket etme

egilimlerinin diisiik olacagin1 géstermistir.

Sun ve Zeng (2014) kisilik ozelliklerine yonelik yapmis olduklar1 ¢alismada,
proaktif kisinin organizasyonla iyi bir sekilde eslestigi proaktif kisilik ve kariyer
basaris1 arasindaki iliskiyi gozden gecirmislerdir. Organizasyonlar, proaktif bireylerin
yiiksek diizeyde kisi-Orgiit uyumuna sahip olmalarini saglayarak ve kendini ifade
etme, yenilik, politik bilgi, kariyer inisiyatifi araciligiyla aracilik ederek proaktif
kisilikten kariyer faydalar1 elde edebilecegini ifade etmislerdir. Organizasyondaki
davranigsal sonuglar tizerinde proaktif kisilik ve kisi 6rgiit uyum teorisinin énemi goz
oniine alindiginda, gelecekteki arastirmalar igin iki 6neride bulunmuslardir. {1k olarak,
gelecekteki arastirmalar, diger moderatorleri ve arabuluculart kisi orgiit uyumu
perspektifinden degerlendirerek proaktif kisilikten yararlanabilecegini ileri
siirmiislerdir. Ornegin, drgiit kiiltiirii ve orgiitsel yap1, proaktif kisiligin moderatorleri
olarak hareket edebilir. Asirt biirokratik ya da kurallardan sapmanin ciddi sonuglar
dogurdugu orgiitlerde (niikleer santral operatorleri, hemsireler, hava trafik
kontrolérleri gibi) proaktif kisilik istenmeyen bir 6zellik olabilmektedir. Ikinci olarak,

kisi-Orgiit uyumu Ol¢iimiiniin de organizasyon tiplerine uygun olmasi
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gerekmekedir. Farkli kurulus tiirleri, farkli gostergeleri dikkate alabilir veya tim
gostergeleri entegre edebilir. Kisi-Orgiit uyumu hem arastirmacilar hem de yoneticiler
arasinda daha popiiler bir konu haline geldikge, coklu kavramsallagtirmalarina ve

Olcum stratejilerine daha fazla dikkat gosterilmesini sonu¢ kisminda 6nermislerdir.

H3: Kisilik 6zellikleri ile iiretkenlik karsit1 is davranislar arasindaki iliskide kisi

Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3a: Disadoniikliik ile iretkenlik karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskide kisi

Orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3b: Uyumluluk ile iiretkenlik karsiti is davraniglart arasindaki iliskide kisi

orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3c: Sorumluluk ile iretkenlik karsiti is davranislari arasindaki iliskide kisi

orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3d: Duygusal denge ile iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 arasindaki iliskide kisi

Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlhidir.

H3e: Gelisime agiklik ile liretkenlik karsit1 is davranislart arasindaki iliskide kisi

Orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

3.4. Denetim Odag ile Uretkenlik Karsiti Is Davramslar
Arasindaki iliskide Kisi Orgiit Uyumunun Aracilik Rolii

Uretkenlik karsiti is davranislariyla ilgili gegmis arastirmalar, genellikle
davranigin algidan etkilendigi modeline dayanirken, Zhen ve Meixin (2012) in yapmis
oldugu calisma, davranisin degerden etkilenebilecegi ilkesine dayali olarak, kisi-Orgut
uyumunun Uretkenlik karsit1 is davranislar1 iizerindeki etkisine odaklanmaktadir.
Arac1 bir degisken olarak orgiitsel baglilig1 ve diizenleyici bir degisken olarak denetim
odagin1 iceren bu arastirmanin sonucunda; kisi-orgut uyumu, Uretkenlik karsit1 is

davraniglar1 n1 dogrudan etkileyebilecegi veya oOrgiitsel bagliligin araci etkisi altinda
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dolayli olarak iiretkenlik karsiti etkiyi etkileyebilecegi ortaya cikmistir. Ayrica
denetim odag1 diizenleyici etkiye sahip olabildigi de tespit edilmistir.

Kisi-orglit uyum Olgiileri ile sonucglar arasindaki iliskilerin, Kisi-Orgut
uyumunun kendisinin nasil ol¢iildiigline bagl olarak degistigi bulunmustur. Bunu
daha iyi anlamak i¢in, Gillespie (2004), kisilik ozelliklerinin, belirli 6zellikler
temelinde ¢oklu Kisi-orgiit uyum oOlgiimleri arasindaki farklar1 agiklamadaki roliinii
tespit etmek icin bir caligma yapmistir. Dogrudan 6l¢iilen veya algilanan Kisi-0rglt
uyumu, kisinin 6znel uyum degerlendirmesine dayandigini; dolayli olarak olgiilen
Kisi-orgiit uyumu, kiginin ve kurulusun 6zelliklerinin nispeten daha nesnel, bagimsiz
degerlendirmelerine dayandigini ileri siirmiis ve bu c¢alisma ile bu iki tur
degerlendirme arasinda kismen kisilik 6zellikleriyle aciklanabilen farkliliklar
bulmustur. Kisilik 6zellikleri disadontikliik, vicdanlilik, duygusal istikrar, kendini
kandirma ve denetim odagi, dogrudan Kisi-Orgut uyumu 6lgtimleriyle pozitif olarak
iligkili oldugu tespit edilmistir. Vicdanlilik i¢in yonlii bir hipotez tiiretilmemistir,
ancak pozitif olarak da iligkili oldugu goriilmiistiir. Hipotezlerin aksine, uyumluluk ve
deneyime agiklik, dogrudan Kisi-orgiit uyum olgiimlerinde iliskili olma egiliminde
olmadiklar1 goriilmiis ve durumlar aras1 degiskenlik iligkisi negatif oldugu tespit
edilmistir. Sonuglar, aragtirmacilarin ve uygulayicilarin Kisi-Orgut uyum ol¢imleri
arasinda sistematik farkliliklarin bulundugunun ve bu farkliliklarin kismen kisilik

Ozellikleriyle agiklanabileceginin farkinda olmalar1 gerektigini gostermektedir.

H4: Denetim odagi ile iiretkenlik karsit1 is davraniglar arasindaki iliskide kisi

Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H4a: Ic denetim odagi ile iiretkenlik karsit1 is davraniglar arasindaki iliskide kisi

Orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H4b: Dis denetim odagi ile tiretkenlik karsiti is davraniglart arasindaki iligkide

kisi orgilit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.
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4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Aragtirmanin bu bdliimiinde arastirmanin amaci, evren ve Orneklemi, veri
toplama araclari, aragtirmanin model ve hipotezleri ile verilerin analizlerine iliskin

bilgiler sunulmustur.
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci farkli milliyetlerden kisilerin yasadigi Tlrkiye ve
Birlesik Arap Emirlikleri'nde (BAE) bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin kisisel
ozelliklerine gore kisilik, denetim odagi, kisi Orgiit uyumu ve iiretkenlik karsiti is
davraniglarindaki farkliliklar1  belirlemek, iilkelere gore degiskenlere iliskin
farkliliklar1 degerlendirmek, degiskenler arasindaki iligkileri incelemek, kisilik ve
denetim odag ile iiretkenlik karsiti is davranislart arasindaki iligkide kisi Orgiit

uyumunun aracilik roliinii incelemektir.

4.2. Arastirmanin Modeli

Bu ¢alismada kisilik 6zellikleri, denetim odag1 ve UKID arasindaki iliskiler
incelenmis, UKID bir biitiin olarak ele alinmistir. Ayrica kisilik 6zellikleri, denetim
odag1 ve UKID arasindaki iliskide, kisi 6rgiit uyumunun aracilik etkisi incelenmistir.
Analizler her iki ulke i¢in ayri ayri yapilmis, hipotezler her iki ulke ic¢in ayri ayri
degerlendirilmistir. Sonug olarak arastirmada asagidaki hipotezler test edilmis olup;

Arastirma Modeli Sekil 4.1'de verilmistir:
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Kisi ORGUT UYUMU

KiSILIK (\‘?I; ~~~~~~ URETKENLIK KARSITI i$
¢ Disa Déniiklik R DAVRANISI
¢ Sorumluluk ~a
« Duygusal Denge H1 S > o Kotli Davranma
o Uyumluluk . B;et;?ne;l(;@l Sapkin
isi vrani
o Gelisime Agiklik ha | v Sabots
X m \‘\w o Hirsizlik
DENETIM ODAGI F H2 » o Geri Cekilme
¢ Dis Denetim Odagi
¢ i¢ Denetim Odag

Sekil 4.1. Aragtirma Modeli

H1: Kisilik 6zellikleri iiretkenlik karsit1 is davranislarimi etkilemektedir.

Hla: Disadontikliik iretkenlik karsiti is davranislarini  negatif

etkilemektedir.

Hib: Uyumluluk diretkenlik karsitt is davraniglarini  negatif

etkilemektedir.

Hic: Sorumluluk iiretkenlik karsiti is davramiglarimi  negatif

etkilemektedir.

yonde

yonde

yonde

H1d: Duygusal denge iiretkenlik karsiti is davraniglarini negatif yonde

etkilemektedir.

Hle: Gelisime aciklik iiretkenlik karsiti is davramiglarimi negatif yonde

etkilemektedir.

H2: Denetim odag: tiretkenlik karsit1 is davranislarini etkilemektedir.

H2a: Ic denetim odagi iiretkenlik karsiti is davraniglarini negatif yonde

etkilemektedir.
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H2b: Dis denetim odag: iiretkenlik karsiti is davranislarini pozitif yonde
etkilemektedir.

H3: Kisilik 6zellikleri ile tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 arasindaki iliskide

kisi 6rgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3a: Disadoniikliik ile tiretkenlik karsiti is davraniglar: arasindaki iligkide kisi

Orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3b: Uyumluluk ile iiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasindaki iliskide kisi

Orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3c: Sorumluluk ile tiretkenlik karsiti is davranislari arasindaki iliskide kisi

Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlhidir.

H3d: Duygusal denge ile tiretkenlik karsiti is davraniglar: arasindaki iliskide kisi

Orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3e: Gelisime agiklik ile tiretkenlik karsit1 is davranislar arasindaki iliskide kisi

Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H4: Denetim odagi ile iiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskide kisi

Orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H4a: Ic denetim odagi ile iiretkenlik karsiti is davranislart arasindaki iliskide kisi

Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H4b: D1s denetim odagi ile iiretkenlik karsiti is davraniglart arasindaki iligkide

kisi 6rgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.
4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calisma, Tirkiye ve BAE'deki banka profesyonelleri ile yiiriitiilmiistiir.
Arastirma 6ncesinde kullanilacak olan anket formu Ingilizce ve Tiirkge olarak

diizenlenmis, online formata ¢evrilerek, pilot aragtirma i¢in uygulamasi yapilmistir.
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Pilot calismada 41 Ingilizce, 68 Turkce anket verisi ile ilerlenmistir. Pilot aragtirma
sonucunda olceklere iligkin yapilan analizler ve sonuglar1 degerlendirilmis, 6l¢eklerin
giivenirligi Cronbach’s Alpha degerleri ve degiskenler arasi iligkiler Barret testi

sonucunda olumlu bulunarak ana calismaya gecilmistir.

Ana calismada; Tiirkiye'de g¢esitli bankalarda tam zamanli olarak ¢alisan 1150
profesyonele ¢evrimigi anket gonderilmis ve toplam 672 anket doldurulmustur. Eksik
doldurulan anketler arastirma dis1 birakilmis ve 463 anket gecerli olarak kabul
edilmistir. Mevcut anketlere gore yanit orani yaklasik %40 olmustur. BAE'deki 742
profesyonele anketler gonderilmis ancak 266 gecerli anket elde edilmistir. Yanit orani
%36 olmustur. Anketler 2020 yilinda toplanmis olup, Tiirkiye Bankalar Birligi
verilerine gore Tiirkiye’deki bankalarda toplam ¢alisan sayis1 185.981 ve BAE Merkez
Bankasi verilerine gore BAE’deki bankalarda toplam calisan sayis1 34.332°dir.

4.4. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veriler bes béliimden olusan anket formunun Tiirkge ve Ingilizce
versiyonlart ile toplanmistir (Ek-A ve EK-B). Anket formunun birinci bolimiinde
katilimcilarin kisisel bilgilerine iliskin ifadeler, ikinci boliimiinde bes faktor kisilik
Olcegine iliskin ifadeler, li¢lincili boliimiinde tiretkenlik karsiti is davraniglar1 Olgegine
iliskin ifadeler, dordiincii bolimiinde denetim odagi Ol¢egine iliskin ifadeler, son

boliminde kisi 6rgut uyumu 6lgegine iliskin ifadeler yer almaktadir.

Kurumsal sektorlerin ¢ogunun resmi dili ve ayni zamanda BAE'deki
{iniversitelerin egitim dili ingilizce’dir. Ayrica BAE’deki katilimcilarin ¢ogu baska
ulkelerden geldiginden dolay1r Arapga’dan ziyade kendi ana dillerine sahiptir. Bu
nedenle BAE'deki ¢aligmada tiim 6lgeklerin orijinal Ingilizce versiyonlar1 kullanilmus
ve anket Arapca diline ¢cevrilmemistir. Ote yandan, Tiirkiye’de veri toplama siirecinde
Olceklerin farkli yazarlar tarafindan Tirkce gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar
sonucunda ortaya konmus versiyonlari1 kullanilmistir. Aragtirmada kullanilan 6lgekler
5°li Likert puan sistemi ile degerlendirilmistir. Olceklerden elde edilen yiiksek
degerler ilgili degiskenin yiiksek diizeyde oldugunu gostermistir.

94



Kisisel Bilgiler: Anket formunun kisisel bilgiler boliimiinde katilimcilarin yas,
egitim durumu, cinsiyet, medeni hal ve is yerinde toplam caligma siirelerine iligkin

ifadeler yer almaktadir.

Kisilik Ozellikleri: Katilimeilarin kisilik 6zelliklerini degerlendirmede Bes
Faktor Kisilik Olcegi kullanilmistir (Goldberg, 1992). Olgek, her biri 10 sorudan
olusan 5 kisilik Ozelligini degerlendirmektedir. Bu 0Ozellikler disa dontikliik,
uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge ve gelisime agikliktir. Olgegin Tiirkce

formunun gegerlik ve giivenirligi Odemis (2011) tarafindan yapilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranislart (UKID): Katilimcilarin iiretkenlik karsit1 is
davraniglarin1 degerlendirmede Spector vd (2006)’un gelistirdigi 0lgegin 32 maddelik
versiyonu kullanilmistir. Olgegin alt boyutlar1 kétii davranma, iiretime kars1 sapkin
davramislar, sabotaj, hirsizlik ve geri cekilmedir. Olgegin Tiirkce formunun gegerlik

ve giivenirligi Odemis (2011) tarafindan yapilmistir.

Denetim Odagi (DO): Katilimcilarin denetim odagina iliskin verileri Rotter
(1966) tarafindan gelistirilen ve Karabay vd. (2016) tarafindan kullanilan 6lgegin kisa
versiyonu ile toplanmistir. Olcek 10 maddeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkge
versiyonunun gecerlik ve givenirlik ¢alismast ise Giiler (2016) tarafindan

gerceklestirilmistir.

Kisi Orgiit Uyumu (KOU): Katilimeilarin kisi 6rgiit uyumunu degerlendirmek
icin Saks ve Ashforth (2002)’in gelistirdigi 4 maddelik 6lgek kullanilmistir. Tiirkge
formunun gegerlik ve glivenirlik ¢calismast Moripek (2016) tarafindan yapilmstir.

4.5. Verilerin Analizi

Aragtirma verileri Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) istatistik
programi ve AMOS programu ile analiz edilmistir. Olgeklerin gegerliligi Dogrulayict
Faktor Analizi (DFA) ile incelenmistir. Yapilan birinci diizey DFA’larda 6lgek
maddelerin faktor yiiklerinin istatistiki olarak anlamli olup olmadigi incelenmis ve
%95 giiven araliginda verilmistir. Ayrica DFA modelinin uyum indekslerinin kabul

edilebilir uyum degerlerini karsilayip karsilamadigi degerlendirilmistir. Bu
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aragtirmada kullanilan uyum indekslerine iliskin iyi uyum ve kabul edilebilir uyum

degerleri Tablo 4.1°de sunulmustur (Hair, 2014; Gurbuz, 2019).

Tablo 4.1: Uyum Indeksleri Uyum Olgiitleri

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
L2/df <3 <5

GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95

AGFI 0,95<AGFI<1,00 0,90<AGFI<0,95

RMR 0<RMR<0,05 0,05<RMR<0,08
SRMR 0<SRMR<0,05 0,05<SRMR<0,08

Olgeklerin giivenirligi Cronbach alfa katsayisi ile degerlendirilmistir. Cronbach
alfa i¢ tutarlilik katsayisinin en az 0,7 olmasi istenmektedir (Nunnaly, 1978; Altunisik
vd., 2012). Katilimcilarla ilgili tanimlayici bulgular say1 ve yiizde olarak verilmis ve
ki-kare testleri ile iilkelere gore karsilastirmalar yapilmustir. Olgeklere iliskin iilke
karsilastirmalart T testi ile yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon
analizi ile incelenmistir. Aracilik analizleri IBM SPSS Process Macro uygulamasi ile
gerceklestirilmistir (Hayes & Matthes, 2009; Preacher vd., 2007). Istatistiksel olarak

p<0.05 degeri anlaml1 olarak kabul edilmistir.

4.6. Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirma olgeklerinin gegerlilik ve giivenilirlik
analizlerine, iilkeler bazinda demografik 6zelliklerin ve arastirma 6l¢ek puanlarinin
karsilagtirma bulgularina, 6l¢ekler arasi korelasyon analizlerine ve aracilik analiz

bulgularina yer verilmistir.
4.6.1. Demografik Bulgular

Katilimcilarin kisisel bilgileri ve iilkelere gore karsilastirma bulgular1 Tablo

4.2’de gosterilmistir.

96



Tablo 4.2: Katilimcilarin Kisisel Bilgilerine Iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Turkiye BAE Toplam X2lp
n ‘ % n | % n ‘ %
Yas
i(;u Yas ve| g4 1203 | 64 241 158 21,6
2—

31-40 Yas | 233 |503 | 129 185 362 29,7 oute
40 Yas ve | a5 1994 | 73 27,4 209 28,7
Uzeri
Egitim Durumu
Lise ve Alt1 30 | 6,5 1 0,4 31 43
On lisans (2
Yullik 32 |69 3 1,1 35 4,8
Yiiksekokul)
I(_Flzakr‘ﬁte/“ 246|531 | 120 451 366 50,2 xzfg%é(l)g
Yillik ’ ’ ’ =5
Yiiksekokul)
Yiiksek 134 | 289 | 124 46,6 258 354
Lisans
Doktora 21 | 45 18 6,8 39 53
Cinsiyet
Kadin 290 | 62,6 73 27,4 363 49,8 X2=83,690
Erkek 173 | 37,4 193 72,6 366 50,2 p=0,000
Medeni Hal
Evli 284 | 61,3 178 66,9 462 63,4 X2=2.265
Bekar 179 | 38,7 88 33,1 267 36,6 p=0,132
Is Yeri Toplam Calisma Siiresi
1 yildan az 53 | 11,4 1 0,4 54 7,4
1-5 yil 144 | 31,1 27 10,2 171 23,5
6-10 yil

¥ 110 | 23,8 79 29,7 189 259 X?=092,621
11-15 yil 81 [ 175 69 259 150 20,6 p=0,000
16-20 yil 44 | 95 44 16,5 88 12,1
2l oyl ve | 54 | g7 46 173 77 10,6
uzeri

Katilimcilarin kisisel bilgileri ve iilkelere gore karsilastirma bulgular1 Tablo
4.2’de verilmistir. Bu bulgulara gore her iki tilkede de katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu
(n=362; %49,7) 31-40 yas arasindadir ve yas gruplari bakimindan iilkeler arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.
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Ulkeler arasinda egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur. BAE'deki katilimeilarin %1,5'1 (n=4) lisans seviyesinin altinda egitim
almigken Tirkiye'deki katilimcilarin %13,4'liniin (n=62) lisans seviyesinin altinda
egitim aldig, BAE'deki katilimeilarin %53,4°l (n=142) lisansiistli egitim almigken

Tiirkiye'deki katilimeilarin %33,4'liniin (n=155) lisansiistii egitim aldig1 gorilmiistiir.

Ulkeler arasinda cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur.
Turkiye'deki katilimcilarin %62,6's1 (n=290) kadin ve %37,4'i (n=173) erkek iken,
BAE'deki katilimcilarin %27,4't (n=73) kadin ve %72,6's1 (n=193) erkektir.

Her iki tilkede de katilimcilarin biiylik ¢cogunlugu (n=462; %63,4) evli olup
medeni durum bakimindan tlkeler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir.

Katilimcilarin toplam ¢alisma siireleri karsilastirildiginda iilkeler arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Tiirkiye'de c¢alisanlarin %42,5'i
(n=197) BAE'de calisanlarin ise %10,6's1 (n=28) 6 yildan daha az siiredir
caligmaktayken Tirkiye'deki ¢alisanlarin %16,2'si (n=75), BAE'deki ¢alisanlarin ise
%33.8'1 (n=92) 15 yildan daha fazla siiredir ¢caligmaktadir.

4.6.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analiz Bulgular:

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerinin yap1 gegerliligini degerlendirmek i¢in DFA
yapilmistir. 4 6lcek, 13 boyut ve 96 maddeden olusan modelde sirasiyla Gelisime
Aciklik 9, Duygusal Denge 4, Gelisime Agiklik 8 maddeleri faktor yiiklerinin diisiik
olmasi nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Analiz bulgularina gore 4 dlgek, 13 boyut ve
93 maddeden olusan DFA modelinin uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir

diizeyde oldugu belirlenmistir (Sekil 4.1).
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4 6lgek, 13 boyut ve 93 maddeden olusan DFA modeline iligkin bulgular Tablo 4.1°de

yer almaktadir.

Tablo 4.3: Arastirma Olgeklerinin Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular

%095 Glven
Olgekler Faktorler Maddeler B  |Std. Hata Std-B | Aralg () P
® Alt | Ust
DDL1 1,000 | 0,000 | 0,513 |0,426 |0,595 |<0,001
DD2 1,147 | 0,140 | 0,513 0,429 |0,588 |<0,001
DD3 1252 | 0,140 | 0,678 |0,597 |0,753 |<0,001
DD4 1,172 | 0,146 | 0,595 |0,496 |0,683 |<0,001
Disa DD5 1227 | 0,126 | 0,670 |0,589 |0,739 |<0,001
Donuikliik DD6 1247 | 0,155 | 0,628 |0,542 |0,703 |<0,001
DD7 1,346 | 0,114 | 0,641 |0,565 |0,708 |<0,001
DD8 0,814 | 0,135 | 0,373 0,276 |0,465 |<0,001
DD9 0,756 | 0,119 | 0,374 0,273 |0,471 |<0,001
DD10 | 1,167 | 0,148 | 0,553 |0,467 |0,636 |<0,001
Ul 1,000 | 0,000 | 0,295 0,186 |0,399 |<0,001
U2 1549 | 0,403 | 0,677 |0,586 |0,755 |<0,001
U3 0,779 | 0,205 | 0,312 0,199 |0,424 |<0,001
U4 1,083 | 0317 | 0,527 |042 0,621 |<0,001
w. Us 1,389 | 0,310 | 0,505 |0,397 |0,603 |<0,001
Uyumlulu U6 0,859 | 0,297 | 0,351 0,232 |0,464 |<0,001
u7 1835 | 0,385 | 0,621 |0,517 |0,711 |<0,001
us 1276 | 0,357 | 0,519 |0,389 |0,634 |<0,001
U9 1,228 | 0,377 | 0,546 |0,418 |0,659 |<0,001
U10 1463 | 0,388 | 0,650 |0,552 |0,732 |<0,001
L st 1,000 | 0,000 | 0,615 |0,517 |0,700 |<0,001
KISILIK 2 1,026 | 0,161 | 0452 |0,352 |0,545 |<0,001
s3 0,894 | 0,111 | 0531 0,417 |0,627 |<0,001
s4 0991 | 0,142 | 0,598 0,484 |0,696 |<0,001
Sorumlului S5 0,939 | 0,098 | 0521 0,428 |0,608 |<0,001
orumiuiu S6 1131 | 0172 | 0534 [0,425 [0,629 |<0,001
s7 0,781 | 0,127 | 0,404 0,303 |0,500 |<0,001
S8 0,822 | 0,151 | 0,440 0,327 |0,546 |<0,001
9 0,964 | 0,101 | 0,559 0,466 |0,643 |<0,001
S10 0,757 | 0,102 | 0,497 0,370 |0,611 |<0,001
Dul 1,000 | 0,000 | 0,579 0,509 |0,645 |<0,001
Du2 0,692 | 0,076 | 0,415 033 |0,498 |<0,001
Du3 0579 | 0,070 | 0,386 0,299 |0,469 |<0,001
Du5 1,182 | 0,082 | 0,745 |0,687 |0,794 |<0,001
B:%’g:sa' Du6 1356 | 0,093 | 0,820 |0,78 [0,854 |<0,001
Du7 1276 | 0,09 | 0,750 |0,693 | 0.8 |<0,001
Dus 1240 | 0,095 | 0,747 0,695 |0,794 |<0,001
Du9 1244 | 0,091 | 0,732 0,679 |0,781 |<0,001
Du10 1,048 | 0,087 | 0,689 0,622 |0,748 |<0,001
GAL 1,000 | 0,000 | 0,482 0,364 |0,589 |<0,001
Gelisime GA2 1384 | 0269 | 0,646 |0,544 0,733 |<0,001
Acikhik . . . . . .
GA3 0,939 | 0,184 | 0,412 0,293 |0,524 |<0,001
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Tablo 4.3. (Devam) Arastirma Olgeklerinin Dogrulayici Faktdr Analizi

Bulgulari

GA4 1211 | 0,246 | 0,553 [0,441 [0,646 |<0,001
GAS 1,063 | 0,179 | 0,563 |0,449 |0,659 |<0,001
GAG 1261 | 0,227 | 0,507 [0,405 |0,598 |<0,001
GA7 0,888 | 0,149 | 0,523 0,422 |0,617 |<0,001
GAL0 1,056 | 0,161 | 0,562 |0,457 |0,652 |<0,001
DDO1 1,000 | 0,000 | 0,520 [0,433 [0,605 |<0,001
DDO?2 1261 | 0,122 | 0,642 [0,556 |0,722 |<0,001
g‘esnetim DDO3 1,315 | 0,160 | 0,584 |0,500 0,663 |<0,001
Odag DDO4 1421 | 0,162 | 0,694 [0,621 |0,763 |<0,001
DENETIM DDO5 1,401 0,159 0,723 10,642 |0,794 |<0,001
ODAGI DDO6 1,267 | 0,146 | 0,610 [0,526 [0,682 |<0,001
IDO1 1,000 | 0,000 | 0,616 [0,513 |0,71 |<0,001
ic Denetim IDO2 0844 | 0092 | 0557 [0,453 |0,659 |<0,001
Odag IDO3 1,419 | 0,165 | 0,844 [0,762 [0,912 |<0,001
IDO4 1158 | 0,137 | 0,747 [0,669 |0,817 |<0,001
KOU1 1,000 | 0,000 | 0,859 [0,812 [0,902 |<0,001
Kisi ORGUT [Kisi Orgiit | KOU2 1,119 | 0,043 | 0,903 [0,857 |0,941 |<0,001
UYUMU Uyumu KOU3 1,118 | 0,052 | 0,902 [0,862 [0,938 |<0,001
KOU4 1,039 | 0,052 | 0,822 [0,769 |0,872 |<0,001
KD1 1,000 | 0,000 | 0,505 [0,392 |0,601 |<0,001
KD2 0928 | 0,188 | 0,486 0,356 |0,593 |<0,001
KD3 1,110 | 0,199 | 0,537 |04 0,641 |<0,001
KD4 1137 | 0,251 | 0,585 |0,467 |0,697 |<0,001
KD5 1,816 | 0,403 | 0,511 [0,376 |0,638 |<0,001
KD6 0631 | 0,176 | 0,458 0,274 |0,613 |<0,001
KD7 1,320 | 0,299 | 0,482 [0,353 [0,593 |<0,001
o KD8 1205 | 0,251 | 0,514 [0,385 |0,62 |<0,001
Kotu KD9 0,623 | 0,186 | 0,477 |0,27 0,662 |<0,001

Davranma
KD10 0581 | 0,212 | 0510 0,252 |0,719 |<0,001
KD11 0,646 | 0,187 | 0,469 0,255 |0,648 |<0,001
KD12 0915 | 0,265 | 0,581 0,372 |0,737 |<0,001
) . KD13 0,855 | 0,234 | 0,588 0,414 |0,716 |<0,001
URETKENLIK KD14 0691 | 0,197 | 0,490 0,311 0,635 |<0,001
g:{l}l%:;llssl KD15 | 0778 | 0201 | 0566 [0,379 |0.714 |<0,001
KD16 0527 | 0,224 | 0,412 0,176 |0,608 | 0,001
KD17 1151 | 0,267 | 0,644 [0,467 |0,771 |<0,001
Uretime Ukt | os67 | %129 | o625 |o468 0,750 [<0.001
I;:;ﬁin UK2 0680 | 0091 | 9642 0525 |0,737 [<0.001
Davramslar’ (3 [ 1000 | 0,000 | 0,769 [0,644 |0,877 |<0,001
Sal 1515 | 0,404 | 0,819 [0,706 |0,903 |<0,001
Sabotaj Sa2 0898 | 0,177 | 0,789 0,597 |0,894 |<0,001
Sa3 1,000 | 0,000 | 0,783 [0,562 |0,913 |<0,001
H1 1334 | 0,597 | 0,660 [0,412 [0,819 |<0,001
N H2 2151 | 1,461 | 0,679 [0,536 |0,843 |<0,001
H3 1,419 | 0,657 | 0,559 [0,256 |0,781 |0,002
H4 1369 | 0,351 | 0,732 [0,399 [0,895 |<0,001
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H5 1,000 0,000 0,648 0,344 |0,828 |<0,001

GC1 1,260 0,148 0,752 0,654 |0,841 |<0,001

Geri GGC2 0,460 0,067 0,497 0,38 |0,612 |<0,001
Cekilme GC3 1,180 0,150 0,725 0,618 |0,826 |<0,001
GC4 1,000 0,000 0,719 0,621 |0,807 |<0,001

Tablo 4.3. (Devam) Arastirma Olceklerinin Dogrulayici Faktér Analizi Bulgular:

Tablo 4.3’de yer alan bulgulara gore o6lgekte yer alan maddelerin faktor
yiiklerinin %95 giiven aralifinda sifir rakamindan ge¢medigi ve istatistiki olarak
anlamli (p<0,05) oldugu, Disa Doniikliik boyutu maddelerinin faktdr yiiklerinin 0,373-
0,678 araliginda, Uyumluluk boyutu maddelerinin faktér yiiklerinin 0,295-0,677
araliginda, Sorumluluk boyutu maddelerinin faktor yiiklerinin 0,404-0,615 araliginda,
Duygusal Denge boyutu maddelerinin faktor yiklerinin 0,386-0,820 araliginda,
Gelisime Agiklik boyutu maddelerinin faktor yiklerinin 0,412-0,646 araliginda, Dis
Denetim Odagi boyutu maddelerinin faktdr yiiklerinin 0,520-0,723 araliginda, Ig¢
Denetim Odagi boyutu maddelerinin faktor yliklerinin 0,557-0,844 araliginda, Kisi
Orgut Uyumu boyutu maddelerinin faktor yiklerinin 0,822-0,903 araliginda, Kétii
Davranma boyutu maddelerinin faktor yiiklerinin 0,412-0,644 araliginda, Uretime
Kars1 Sapkin Davraniglar boyutu maddelerinin faktoér yiiklerinin 0,625-0,769
araliginda, Sabotaj boyutu maddelerinin faktor yiiklerinin 0,783-0,819 araliinda,
Hirsizlik boyutu maddelerinin faktor yiiklerinin 0,559-0,732 aralifinda, Geri Cekilme
boyutu maddelerinin faktor ylklerinin 0,497-0,752 araliginda oldugu gorilmiistiir. Bu

bulgular arastirma 6lgeklerinin yapisal gegerliliginin oldugunu gostermektedir.

102



Tablo 4.2: Giivenilirlik Katsayilari, Ulke Ortalamalar1 ve Karsilastirma Bulgular:

Cronbach Tirkiye BAE ¢
Alfa Ortalama SS Ortalama SS

Disa Doniikliik 0,814 3,60 0,644 3,34 0,626 5,406*
Uyumluluk 0,764 4,17 0,455 4,04 0,529 3,403*
Sorumluluk 0,775 3,95 0,534 3,81 0,608 3,270*
Duygusal Denge 0,871 3,20 0,720 3,35 0,843 -2,547*
Gelisime Aciklik 0,755 3,81 0,524 3,83 0,561 -0,539
Dis Denetim Odagi 0,798 2,39 0,624 2,28 0,841 1,901
I¢ Denetim Odag1 0,790 3,81 0,599 3,99 0,732 -3,300*
Denetim Odagi 0,802 3,10 0,370 3,13 0,453 -0,944
Kisi Orgiit Uyumu 0,926 2,94 0,933 3,45 0,980 -6,968*
Ko6tl Davranma 0,853 1,18 0,214 1,24 0,327 -2,177*
Uretime Kars1 Sapkin 0,710 1,15 0,289 1,23 0,473 -2,233*
Davranislar

Sabotaj 0,822 1,03 0,152 1,07 0,330 -1,913
Hirsizlik 0,780 1,06 0,207 1,11 0,30 -2,386*
Geri Cekilme 0,759 1,53 0,582 1,63 0,618 -2,272*
UKID 0,892 1,19 0,204 1,26 0,306 -3,119*

*p<0,05

Olgeklerin giivenirlik katsayilari, iilkelerin dlgek puan ortalamalar ve iilkelere

gore karsilastirma bulgulart Tablo 4.4’te goriilmektedir. Cronbach alfa katsayilarina

gore Olgeklerin giivenilir oldugu belirlenmistir. Ulke karsilastirmalarina iliskin

gerceklestirilen T testleri sonucunda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu

gorilmistir. Tirkiye'deki katilimcilarin disa doniikliik, uyumluluk ve sorumluluk

ortalamalarinin daha yiiksek oldugu, BAE'deki katilimcilarin duygusal denge, i¢

denetim odagi, kisi orgiit uyumu, kotii davranma, iiretime karst sapkin davranislar,

hirsizlik, geri cekilme ve UKID ortalamalarmin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir
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Tablo 4.3: Olgekler Arasindaki Korelasyon Analiz Bulgulari (Tiirkiye)

1.Disa Doniikliik 1

2.Uyumluluk 0,434** 1

3.Sorumluluk 0,239** | 0,246** 1

4.Duygusal Denge | 0,318** | 0,168** | 0,248** 1

5.Gelisime Agiklik | 0,468** | 0,400** | 0,322** | 0,323** 1

6.D1s Denetim

8 -0,167** | -0,110* |-0,186** | -0,355** | -0,172** 1
Odag1

7.1¢ Denetim Odag1 | 0,246** | 0,159** | 0,291** | 0,212** | 0,236** | -0,266** 1

8.Denetim Odagi 0,058 0,036 0,079 |[-0,128**| 0,046 | 0,627** | 0,584** 1

9.Kisi Orgiit Uyumu| 0,135** | 0,087 0,116* | 0,156** | 0,045 -0,085 | 0,209** | 0,097* 1

10.UKID -0,128** | -0,168** | -0,276** | -0,119* |-0,136**| 0,061 | -0,109* | -0,036 | -0,150** 1

(*)p<0.05. (**)p<0.01

Tirkiye verilerinin korelasyon analiz bulgular1 Tablo 4.5’te yer almaktadir. Bu

bulgulara gore;

* Kisilik 6zelliklerinin kendi aralarinda pozitif yonde anlaml iliskiler,

* Kisilik ozellikleri ile dig denetim odagi arasinda negatif yonde, i¢ denetim

odag arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler,

* Kisilik 6zelliklerinden disa doniikliik, sorumluluk ve duygusal denge ile kisi

Orglit uyumu arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler,

» Kisilik 6zellikleri ile UKID arasinda negatif yonde anlamli iliskiler,

* D1s denetim odagi ile i¢ denetim odag arasinda negatif yonde anlamli iligki,

» I¢ denetim odag ile kisi 6rgiit uyumu ve UKID arasinda pozitif yonde anlamli

iliskiler belirlenmistir.
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Tablo 4.4: Olgekler Arasindaki Korelasyon Analiz Bulgular1 (BAE)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Disa Doniikliik 1
2.Uyumluluk 0,356** 1
3.Sorumluluk 0,278** | 0,364** 1
4.Duygusal Denge 0,315** | 0,265** | 0,339** 1
5.Gelisime Agiklik | 0,292** | 0,434** | 0,295** | 0,317** 1
6.D1s Denetim Odag | -0,238** | -0,234** | -0,281** | -0,453** |-0,244** 1
7.I¢ Denetim Odag: | 0,285** | 0,395** | 0,395** | 0,265** | 0,360** |-0,343** 1
8.Denetim Odag1 0,009 0,102 0,059 |-0,207** | 0,064 |0,652** | 0,489** 1
9.Kisi Orgiit Uyumu | 0,245** | 0,191** | 0,243** | 0,198** | 0,185** | -0,130* | 0,504** | 0,286** 1
10.UKID -0,176** |-0,219** |-0,295** |-0,237** |-0,195** | 0,206** |-0,313** | -0,061 |[-0,289** | 1
(*)p<0.05. (**)p<001

BAE verilerinin korelasyon analiz bulgular1 Tablo 4.6’da yer almaktadir. Bu

bulgulara gore;

* Kisilik 6zelliklerinin kendi aralarinda pozitif yonde anlaml iligkiler,

* Kisilik 6zellikleri ile dis denetim odag1 arasinda negatif yonde, i¢ denetim

odag1 arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler,

* Kisilik 6zellikleri ile kisi orgiit uyumu arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler,

» Kisilik 6zellikleri ile UKID arasinda negatif yénde anlamli iliskiler,

* D1s denetim odagi ile i¢ denetim odagi arasinda negatif yonde anlamli iliski,

* Dis denetim odag ile kisi orgiit uyumu arasinda negatif yonde, i¢ denetim

odag ile kisi 6rglit uyumu arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler,
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» D1s denetim odag ile UKID arasinda pozitif yonde, i¢ denetim odag: ile UKID

arasinda negatif yonde anlaml iligkiler,
* Kisi 6rgiit uyumu ile UKID arasinda negatif yonde anlamli iliski belirlenmistir.

Tablo 4.5: Regresyon Analizi Bulgular

i - Tarkiye BAE

Bagimli Degisken: UKID
SE B t B SE B t
Sabit 1,820 0,126 14,420 2,121 0,207 10,241
Disa Doniikliik -0,005 0,017 -0,016 -0,292 -0,011 0,032  -0,022 -0,345
Uyumluluk -0,043 0,023  -0,096 -1,853 -0,023 0,040 -0,040 -0,580
Sorumluluk -0,000 0,019 -0,236  -4,779* -0,076 0,034  -0,152 -2,273*
Duygusal Denge -0,012 0,015 -0,042 -0,821 -0,035 0,025 -0,096 -1,396
Gelisime Aciklik 0,000 0,021 0,001 0,016 -0,011 0,037  -0,020 -0,296
Dis kontrol odagi -0,005 0,016 -0,015 -0,305 0,014 0,024 0,037 0,557
I¢ Denetim Odag -0,005 0,017 -0,016 -0,328 -0,078 0,029  -0,186 -2,721*
R:0.298 R%0.089 Adj. R%0.075 R:0.387 R%0.150 Adj. R%0.127 F:
F: 6.351* 6.501*

*p<0.05; B: Unstandardized B; SE: Standart Hata; : StandardizedCoefficientsBeta

Regresyon analizlerine iliskin bulgular Tablo 4.7'de verilmistir. Analizler
Turkiye ve BAE i¢in ayr1 ayr1 yapilmistir. Analiz modellerinde, bagimsiz degiskenler
kisilik 6zellikleri ve denetim odag1 boyutlar1, bagimli degisken ise UKiD'dir.

Turkiye 'nin regresyon analizi neticesinde regresyon modelinin anlamli oldugu
bulunmustur (F=6.351; p<0.05). Bagimsiz degiskenlerin UKID degiskenindeki toplam
varyansin %7,5'ini agikladigi goriilmektedir. Sorumluluk disinda diger degiskenlerin
UKID iizerinde anlaml bir etkiye sahip olmadig: belirlendi (p>0,05). Sorumlulugun
UKID iizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlendi (p=-0,236;
p<0,05).

BAE'nin regresyon analizi sonucunda regresyon modeli anlamli bulundu
(F=6.501; p<0.05). Bagimsiz degiskenlerin UKID degiskenindeki toplam varyansin
%12,7'sini agikladig1 goriilmektedir. Sorumluluk ve i¢ denetim odagi disinda, diger
degiskenlerin UKID Uzerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi belirlendi (p>0,05).
Sorumlulugugn (B=-0,152; p<0,05) ve i¢sel Loc'un (B=-0,186; p<0,05) UKID iizerinde

negatif ve anlamli etkisinin oldugu belirlendi.
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Tablo 4.8: Aracilik Analiz Bulgulari

Turkiye BAE

Model Dolayh Etki Dolayh Etki

. Dogrudan Etki Dogrudan Etki
(KOU=Arac1 degisken) (%95 GA) (%95 GA)
Disa déniikliik -,006" -,031*
. -,035* -,055
Uretkenlik karsiti is davranislart (-,012, -,001) (-,058, -,011)
Sorumluluk -,005 -,028!
. -,100* -,120*
Uretkenlik karsiti is davranislart (-,012, ,000) (-,051, -,010)
Duygusal Denge -,006* -,018!
. -,028* -,068*
Uretkenlik karsiti is davranislart (-,013, -,001) (-,036, -,006)
Uyumluluk -,005 -,028!
. -,070* -,099*
Uretkenlik karsiti is davranislart (-,013, ,001) (-,051, -,009)
Gelisime Agiklik -,003 -,0271
. -,050* -,080*
Uretkenlik karsiti is davranislart (-,009, ,003) (-,054, -,006)
Dis Denetim Odagi ,004 ,013
. ,016 ,063*
Uretkenlik karsit1 is davraniglari (-,001, ,011) (-,001, ,029)
I¢ Denetim Odag1 -,009¢ -,037*
. 3 -,028 -,094*
Uretkenlik karsit1 is davraniglar (-,018, -,002) (-,062, -,016)

*p<0.05; *Aracilik Etkisi; GA:Giiven Araligt

Aracilik analizlerine iliskin bulgular Tablo 4.8'de verilmistir. Analizler Tiirkiye
ve BAE i¢in ayr1 ayr1 yapilmistir. Analiz modellerinde bagimsiz degiskenler kisilik
ozellikleri ve denetim odagi, bagimli degisken UKID puam ve arac1 degisken kisi
orgiit uyumudur. IBM SPSS Process Macro uygulamasi ile yapilan aracilik
analizlerinde 5000 6rneklem ile bootstrap yontemi kullanilmistir. Sonuclar %95 giiven
araliginda sunulmustur. Analizlerde dogrudan ve dolayli etkiler degerlendirilmistir.
Dolayl etkiler incelenerek aracilik etkisinin olup olmadigina karar verilmistir. Dolayl
etkilerin %95 giiven aralifinda alt ve iist degerlerin pozitif veya negatif (sifiri
icermemesi) olmasi aracilik etkisinin oldugunu gostermistir (Darlington ve Hayes,

2017; Hayes, 2018).

Tiirkiye verilerine iliskin aracilik bulgular1 asagida yer almaktadir.

Disadoniikliik ile iretkenlik karsiti is davranmislart arasindaki iliskide
disadoniikliiglin tretkenlik karsiti is davranislart iizerindeki dogrudan etki degerinin
B=-0,035 oldugu ve dogrudan etkinin anlaml1 oldugu goériilmektedir. Disadoniikliigiin
tiretkenlik karsiti is davraniglari lizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,006 [GA:-
0,012; -0,001] oldugu belirlenmistir. Buna gore, disadoniikliigiin tiretkenlik karsit1 is

davraniglar lizerinde dolayl1 etkisinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular kisi
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Orgiit uyumunun disadoniikliik ile iiretkenlik karsit1 is davranislart arasindaki iligkiye

aracilik ettigini gdstermektedir.

Sorumluluk ile tiretkenlik karsit1 is davraniglari arasindaki iliskide sorumlulugun
tiretkenlik karsit1 i davraniglari tizerindeki dogrudan etki degerinin B=—0,100 oldugu
ve dogrudan etkinin anlamli oldugu goriilmektedir. Sorumlulugun iiretkenlik karsit1 ig
davraniglar1 tizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,005 [GA:-0,012; 0,000] oldugu
belirlenmistir. Buna gore, sorumlulugun tiretkenlik karsiti is davranislar1 Uzerinde
dolayli etkisinin anlamli olmadigi goriilmiistiir. Bu bulgular kisi 6rgiit uyumunun
sorumluluk ile iretkenlik karsiti is davraniglar1 arasindaki iligkide aracilik etkisinin

olmadigini géstermektedir.

Duygusal denge ile iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 arasindaki iliskide duygusal
dengenin tretkenlik karsitt is davranislari {izerindeki dogrudan etki degerinin
B=-0,028 oldugu ve dogrudan etkinin anlamli oldugu goriilmektedir. Duygusal
dengenin tiretkenlik karsit1 is davranislari tizerindeki dolayl etki degerinin B=-0,006
[GA:-0,013; -0,001] oldugu belirlenmistir. Buna gore, duygusal dengenin tretkenlik
karsit1 is davranmiglar1 {izerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu
bulgular kisi orgiit uyumunun duygusal denge ile iiretkenlik karsiti is davraniglari

arasindaki iliskiye aracilik ettigini gostermektedir.

Uyumluluk ile iiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskide uyumlulugun
tiretkenlik karsit1 i davraniglari tizerindeki dogrudan etki degerinin B=—0,070 oldugu
ve dogrudan etkinin anlamli oldugu goériilmektedir. Uyumlulugun iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 tizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,005 [GA:-0,013; 0,001] oldugu
belirlenmistir. Buna goére, uyumlulugun iiretkenlik karsiti is davraniglar1 Uzerinde
dolayli etkisinin anlamli olmadigi goriilmiistiir. Bu bulgular kisi 6rgiit uyumunun
uyumluluk ile tiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasindaki iliskide aracilik etkisinin

olmadigini géstermektedir.

Gelisime aciklik ile iiretkenlik karsit1 is davranislart arasindaki iliskide gelisime
acikligin iretkenlik karsiti is davramiglart tlizerindeki dogrudan etki degerinin
B=-0,050 oldugu ve dogrudan etkinin anlamli oldugu goriilmektedir. Gelisime
acikligin tiretkenlik karsiti is davraniglar tizerindeki dolayl etki degerinin B=-0,003
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[GA:-0,009; 0,003] oldugu belirlenmistir. Buna gore, gelisime agikligin Uretkenlik
karsit1 ig davraniglari {izerinde dolayli etkisinin anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Bu
bulgular kisi 6rgiit uyumunun gelisime aciklik ile tiretkenlik karsiti is davraniglar

arasindaki iligkide aracilik etkisinin olmadigin1 géstermektedir.

Dis denetim odagi ile iiretkenlik karsiti i davranislariarasindaki iliskide dis
denetim odaginin iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 iizerindeki dogrudan etki degerinin
B=0,016 oldugu ve dogrudan etkinin anlamli olmadig1 goriilmektedir. D1s denetim
odagimin Uretkenlik karsit1 is davraniglar lizerindeki dolayl etki degerinin B=0,004
[GA:-0,001; 0,011] oldugu belirlenmistir. Buna gore, dis denetim odaginin tretkenlik
karsit1 ig davraniglari {izerinde dolayli etkisinin anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Bu
bulgular kisi 6rgiit uyumunun dis denetim odagi ile iiretkenlik karsiti is davraniglari

arasindaki iligkide aracilik etkisinin olmadigin1 géstermektedir.

Ic denetim odag ile iiretkenlik karsit1 is davramislar1 arasindaki iliskide ic
denetim odaginin iiretkenlik karsit1 is davraniglar iizerindeki dogrudan etki degerinin
B=—0,028 oldugu ve dogrudan etkinin anlamli olmadig1 goriilmektedir. I¢ denetim
odagmin tiretkenlik karsiti is davraniglar: Gzerindeki dolayli etki degerinin B=-0,009
[GA:-0,018; -0,002] oldugu belirlenmistir. Buna gore, i¢ denetim odaginin tretkenlik
karsit1 is davranislart {izerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu
bulgular kisi 6rgiit uyumunun i¢ denetim odagi ile Uretkenlik karsiti is davranislar

arasindaki iligkiye aracilik ettigini gostermektedir.

BAE verilerine iligkin aracilik bulgular1 asagida yer almaktadir.

Disadoniikliik ile iiretkenlik karsiti is davraniglart  arasindaki iligkide
disadoniikliiglin iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 iizerindeki dogrudan etki degerinin
B=-0,055 oldugu ve dogrudan etkinin anlamli olmadig goriilmektedir.
Disadoniikliigiin tiretkenlik karsiti is davraniglart {izerindeki dolayli etki degerinin
B=-0,031 [GA:-0,058; -0,011] oldugu belirlenmistir. Buna gore, disadoniikliigiin
tiretkenlik karsit1 is davraniglari iizerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu goriilmiistir.
Bu bulgular kisi 6rgiit uyumunun disadoniikliik ile iiretkenlik karsit1 is davranislari

arasindaki iligkiye aracilik ettigini gostermektedir.
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Sorumluluk ile {iretkenlik karsit1 is davraniglart arasindaki iligkide
sorumlulugun tiiretkenlik karsiti is davraniglart {izerindeki dogrudan etki degerinin
B=-0,120 oldugu ve dogrudan etkinin anlamli oldugu goriilmektedir. Sorumlulugun
tiretkenlik karsit1 is davraniglart tizerindeki dolayl etki degerinin B=-0,028 [GA:-
0,051; -0,010] oldugu belirlenmistir. Buna gore, sorumlulugun tiretkenlik karsit1 is
davraniglar1 {izerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular kisi
Orgut uyumunun sorumluluk ile tiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskiye

aracilik ettigini gostermektedir.

Duygusal denge ile iiretkenlik karsiti is davranislar1 arasindaki iliskide duygusal
dengenin iretkenlik karsiti is davramiglart tizerindeki dogrudan etki degerinin
B=-0,068 oldugu ve dogrudan etkinin anlamli oldugu goriilmektedir. Duygusal
dengenin tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 tizerindeki dolayl etki degerinin B=-0,018
[GA:-0,036; -0,006] oldugu belirlenmistir. Buna goére, duygusal dengenin Uretkenlik
karsit1 is davraniglart {izerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu
bulgular kisi 6rgiit uyumunun duygusal denge ile iiretkenlik karsit1 is davraniglar

arasindaki iligkiye aracilik ettigini gostermektedir.

Uyumluluk ile tiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskide uyumlulugun
tiretkenlik karsit1 is davranislar iizerindeki dogrudan etki degerinin B=—0,099 oldugu
ve dogrudan etkinin anlamli oldugu goriilmektedir. Uyumlulugun iiretkenlik karsit1 is
davraniglar1 tizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,028 [GA:-0,051; -0,009] oldugu
belirlenmistir. Buna goére, uyumlulugun iretkenlik karsiti is davraniglari (zerinde
dolayli etkisinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular kisi 6rgiit uyumunun
uyumluluk ile iiretkenlik karsiti is davramiglar1 arasindaki iliskiye aracilik ettigini

gOstermektedir.

Gelisime aciklik ile iiretkenlik karsit1 is davranislari arasindaki iliskide gelisime
acikligin iiretkenlik karsitt is davraniglart tlizerindeki dogrudan etki degerinin
B=-0,080 oldugu ve dogrudan etkinin anlamli oldugu goriilmektedir. Gelisime
acikligin tretkenlik karsit1 is davranislari {izerindeki dolayh etki degerinin B=-0,027
[GA:-0,054; -0,006] oldugu belirlenmistir. Buna gore, gelisime agikhigin Uretkenlik

karsit1 is davranislart {izerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu
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bulgular kisi orgiit uyumunun gelisime agiklik ile iiretkenlik karsit1 is davraniglari

arasindaki iligkiye aracilik ettigini gostermektedir.

Dis denetim odag ile iiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasindaki iliskide dis
denetim odaginin tiretkenlik karsit1 is davraniglari tizerindeki dogrudan etki degerinin
B=0,063 oldugu ve dogrudan etkinin anlamli oldugu goriilmektedir. Dis denetim
odagmin uretkenlik karsiti is davraniglart {izerindeki dolayli etki degerinin B=0,013
[GA:-0,001; 0,029] oldugu belirlenmistir. Buna gore, dis denetim odaginin Uretkenlik
karsit1 is davraniglar1 lizerinde dolayli etkisinin anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Bu
bulgular kisi orgiit uyumunun dis denetim odagi ile iiretkenlik karsiti is davraniglari

arasindaki iligkide aracilik etkisinin olmadigin1 gostermektedir.

I¢c denetim odag ile iiretkenlik karsit1 is davramslari arasindaki iliskide ic
denetim odaginin iiretkenlik karsit1 is davraniglart tizerindeki dogrudan etki degerinin
B=-0,094 oldugu ve dogrudan etkinin anlamli oldugu gériilmektedir. i¢ denetim
odaginin iiretkenlik karsit1 i davraniglar1 iizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,037
[GA:-0,062; 0,016] oldugu belirlenmistir. Buna gore, i¢ denetim odaginin Uretkenlik
karsit1 i davramiglar1 iizerinde dolayl etkisinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu
bulgular kisi orgiit uyumunun i¢ denetim odagi ile tiretkenlik karsiti is davraniglari

arasindaki iliskiye aracilik ettigini gostermektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde c¢aligmanin uygulamaya ve literatiire yaptigi katkilar {izerinde

durulacak ve gelecek arastirmalar i¢in Oneriler sunulacaktir.
5.1. Arastirma Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Bu c¢aligmada, isgoren ve oOrgiit arasindaki beklentiler baglaminda, isgérenin
kisisel 6zellikleri ile kisi-0rgut uyum dizeylerinin tiretkenlik karsit1 is davranislar
tizerindeki etkisi ile kisi-orgiit uyumunun, kisisel 6zelliklerle iiretkenlik karsiti is

davraniglart arasindaki iliskide aracilik etkisi degerlendirilmeye galigilmistir.

Oncelikle arastirma kapsaminda kullanilan &lgeklerin gegerlik ve giivenirlik
durumlar1 degerlendirilmis, elde edilen bulgular dogrultusunda arastirma modelinde

kullanilan 6lgeklerin gecerli ve giivenilir oldugu sonucuna varilmaistir.

Aragtirma bulgular incelendiginde Tiirkiye ve BAE’deki katilimcilarin tiim
Olcekler ve alt boyutlart icin verdigi yanitlarin ortalamalar1 benzer sekilde ¢ikmuistir.
Elde edilen bulgular dogrultusunda tiim 6lgekler ve alt boyutlar1 degerlendirildiginde
en yiiksek ortalamaya sahip boyutun her iki tilke i¢inde, kisilik 6l¢egi boyutlarindan
uyumluluk boyutu oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular incelendiginde tilkeler

arasi ortalamalarin ve dolayisiyla algilarin benzer oldugu sdylenebilir.

Aragtirmada katilimcilarin sosyo demografik degiskenleri ile arastirma 6lgekleri
ve alt boyutlar1 arasindaki analizler her iki iilke karsilastirmasi yapilarak incelenmistir.
Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin yas ve medeni durumlarina gore herhangi bir
farklilik tespit edilmemisken; egitim durumlari, cinsiyet ve toplam caligma siiresine
gore tilkeler arasinda farklilik tespit edilmistir. TUrkiye’de on lisans ve alt1 seviyede
egitim gormiis katilimer yiizdesi %13,4 iken bu yiizde BAE’de %1,5’dur. Ote yandan
yuksek lisans ve doktora egitimine sahip katilimcilarin yizdesi Turkiye’de %33,4 iken
BAE’de %53,4’tur. Benzer sekilde, TR’de 0-5 yil deneyimli katilimcilar tim
katilimcilarin %42,5’ini teskil ediyor iken BAE’de 0-5 yil deneyimli katilimc1 orani
sadece %10,6’dir. BAE’de daha egitimli ve daha uzun yillar deneyimli bir katilimci
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kitlesi oldugu gozlemlenmektedir. BAE nin niifusunun %90’ini farkli Glkelerden
transfer edilmis ¢alisanlarin olusturdugu dikkate alindiginda, bankalarin daha egitimli
ve daha deneyimli adaylar1 transfer etmesi nedeni ile bdyle bir tablonun ortaya ¢iktigi

diistiniilebilir.

Arastirma kapsaminda yapilan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde
Tiirkiye icin kisilik 6zelliklerinin kendi aralarinda pozitif yonde anlamli iliskiler
gosterdigini, kisilik ozellikleri ile dis denetim odag1 arasinda ve kisilik 6zellikleri ile
UKID arasinda negatif yonde ancak, kisilik 6zellikleri ile i¢ denetim odag1 arasinda
pozitif yonde anlamli iligkiler oldugunu, kisilik ozelliklerinden disa dontikliik,
sorumluluk ve duygusal denge ile kisi 6rgiit uyumu arasinda pozitif yonde anlamli
iliski oldugu tespit edilmis; dis denetim odagi ile i¢ denetim odagi arasinda negatif
yonde anlamli iliski tespit edilmisken, i¢ denetim odag ile kisi Orgiit uyumu ve i¢
denetim odag ile UKID arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler tespit edilmistir. Ote
yandan dis denetim odag ile UKID arasindaki iliski anlamli degildir.

Aragtirma kapsaminda yapilan korelasyon analizi sonuglari incelendiginde BAE
i¢cin kisilik 6zelliklerinin kendi aralarinda pozitif yonde iliskiler gosterdigi, kisilik
ozellikleri ile dis denetim odag ve kisilik dzellikleri ile UKID arasinda negatif yonde
ancak, kisilik 6zellikleri ile i¢ denetim odagi ve kisilik 6zellikleri ile kisi 6rgiit uyumu
arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler goriilmistiir. Ayrica, dis denetim odagi ile i¢
denetim odagi arasinda ve dis denetim odagi ve Kisi 6rgiit uyumu arasinda negatif
yonde anlamli iliski tespit edilmisken, dis denetim odag1 ve UKID arasinda pozitif
yonde bir iliski tespit edilmistir. I¢ denetim odag; ile kisi 6rgiit uyumu arasinda pozitif
yonde iliski tespit edilmisken; i¢ denetim odag1 ile UKID arasinda negatif yonde bir
iliski tespit edilmistir. Ayrica; Kisi 6rgiit uyumu ile UKID arasinda negatif yonde bir
iliski tespit edilmistir. Ilgili alan yazin incelendiginde, is gorenlerin kisilik
ozelliklerinin, UKID sergileme potansiyelleri (izerinde agiklayic1 bir rolii oldugu (Fox
vd., 2001: 293) ve baz kisilik 6zelikleri ile iiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda
anlaml bir iliski bulundugu belirlenmistir (Mount vd., 2006: 592). Benzer sekilde,
Salgado (2002) tarafindan gergeklestirilen bir c¢alismada, kisilik 6zelliklerinden
sorumluluk ve uyumluluk alt boyutlarinin UKID baglaminda sapkin davranislar igin
bir yordayici oldugu ifade edilmektedir. Dalal (2005) tarafindan yapilan bir ¢aligmada

ise sorumluluk ile tiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasindaki iliski incelenmis ve iki
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kavram arasindaki iliskinin yliksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu arastirma
sonucunda elde edilen bulgularin bu kapsamda literatiir ile benzerlik gosterdigi

sOylenebilir.

Aragtirma kapsaminda yapilan regresyon analizleri incelendiginde Tiirkiye i¢in
kisilik 6zelliklerinden sorumlulugun UKID iizerinde negatif yoénde anlamli etkisinin
oldugu, BAE icin kisilik 6zelliklerinden sorumlulugun ve denetim odagi1 boyutlarindan
i¢c denetim odagmim UKID iizerinde negatif yonde anlamli etkisinin oldugu tespit

edilmistir.

Analizler sonucunda ulasilan ¢iktilar Tirkiye igin; kisi Orglit uyumunun
disadoniikliik ve duygusal denge ile UKID arasindaki iliskiye aracilik ettigini
gostermektedir. Kisi orgiit uyumunun uyumluluk, sorumluluk, gelisime agiklik, ile
UKID arasindaki iliskide aracilik etkisinin olmadigini gdstermektedir. Kisi orgiit
uyumunun i¢ denetim odag ile UKID arasindaki iliskiye aracilik ettigini
gostermektedir. Bu dogrultuda; Tirkiye icin “H3a: Disadoniikliik ile tiretkenlik karsiti
1 davranislar 1rasindaki iliskide kisi Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.”
hipotezi desteklenirken, “H3b: Uyumluluk ile iretkenlik karsiti is davraniglari
arasindaki iligkide kisi Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.” hipotezi

desteklenmemistir. TUm hipotezlerin degerlendirilmesi Tablo 4.9’da goriilebilir.

BAE i¢in; kisi orgiit uyumunun sorumluluk, disadoniikliik, duygusal denge,
uyumluluk ve gelisime aciklik ile UKID arasindaki iliskiye aracilik ettigi goriilmekte
iken dis denetim odagi ile UKID arasindaki iliskide aracilik etkisinin olmadig
gorilmektedir. Ilaveten, analizler kisi érgiit uyumunun i¢ denetim odagi ile UKID

arasindaki iliskiye aracilik ettigini de gdstermektedir. Boylece;

“H3a: Disadoniikliik ile iiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskide kisi

Orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3b: Uyumluluk ile iiretkenlik karsiti is davraniglart arasindaki iliskide kisi

Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.
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H3c: Sorumluluk ile tiretkenlik karsiti is davranislari arasindaki iliskide kisi

Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3d: Duygusal denge ile tiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasindaki iliskide kisi

Orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H3e: Gelisime agiklik ile tiretkenlik karsit1 is davranislart arasindaki iliskide kisi

Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.

H4a: Ic denetim odagi ile iiretkenlik karsit1 is davraniglar arasindaki iliskide kisi
orglit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir” hipotezlerinin tumu BAE igin

desteklenmistir.

“H4b: D1s denetim odag ile tiretkenlik karsiti is davranislart arasindaki iligkide
kisi Orgiit uyumunun aracilik etkisi anlamlidir.” Hipotezi ise BAE igin

desteklenmemistir.

Cullen ve Sackett (2003) tarafindan gerceklestirilen bir calismada, kisilik dlgegi
alt boyutlarmin UKID zerinde yordayici olarak degerlendirilebilecegi ifade edilen
caligmalar1 bir arada sunulmustur. Buna gore, duygusal denge, uyumluluk ve
sorumluluk boyutlar1 bakimimdan UKID iizerinde yordayic1 oldugu degerlendirilen
calismalar; kurallara uymama (Hough, 1992), isten ayrilma (Barrick ve Mount, 1996),
devamsizlik (Judge vd., 1997), igyeri siddeti (Ones ve Viswesvaran, 2001), miilke
zarar (Schmidt vd., 1997) ve genis bir kapsama sahip olan diger suglar (Collins ve

Schmidt, 1993; Eysenck ve Gudjonson 1988) seklinde ifade edilmektedir.

Kisilik &zellikleri baglaminda yapilan bir baska calismada, UKID ve kisisel
ozellikler arasindaki iliski bireysel boyut ve oOrgilitsel boyut olmak iizere ayr1 ayri
incelenmektedir. Elde edilen bulgular kisisel 6zelliklerde hem sorumluluk hem de
uyumluluk boyutlar1 igin, bireysel ve orgiitsel anlamda UKID ile giiclii bir iliski
oldugunu ortaya koymaktadir (Berry vd., 2007). Ayrica, Ones ve Viswesvaran (2003)
calismasinda sorumluluk ile UKID arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadur.
Elde edilen bu sonug, dikkati kolay dagilmayan ve sorumluluk duygusu yiiksek

bireylerin sabote etme davranisi sergilemedikleri olarak yorumlanmaktadir. Yapilan
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diger calismalarda bes faktor kisilik ozelliklerinin faktér gruplariyla UKID alt
boyutlar1 arasindaki iligkinin negatif yonlii ve anlamli oldugu ifade edilmektedir

(Ezici, 2015, Sackett vd., 2006).

Ancak yapilan birgok arastirmaya ragmen hala kisilik ozellikleri ile UKID
arasindaki iliskinin tam ve eksiksiz bir goriintiiye ulasildigi sdylenemez (MacLane ve
Walmsley, 2010: 71). Bu yondeki bir kaninin varligy, iiretkenlik karsit1 is davranislari
ile ilgili olarak gerceklestirilen ¢calismalarin daha ¢ok bireylerin tepkisel davranislari

ve duygu durumlarina odaklanacak sekilde gerceklestirilmis olmasindan ve daha farkl

konularla ele alinmamis olmasindan kaynaklanmaktadir (Spector, 2011: 343).

Yapilan c¢alisma sonucunda incelenen hipotezlerin her iki iilke igin
degerlendirmesi asagidaki sekilde ger¢eklesmistir:
Tablo 4.9 Hipotezlerin Degerlendirilmesi
Hipotez Turkiye BAE

H1a: Disadoniikliik tiretkenlik karsit1 is davraniglarini negatif

yonde etkilemektedir.

Desteklenmedi

Desteklenmedi

H1b: Uyumluluk tiretkenlik karsiti is davramislarini negatif

yonde etkilemektedir.

Desteklenmedi

Desteklenmedi

H1c: Sorumluluk iiretkenlik karsiti is davranislarini negatif

yonde etkilemektedir.

Desteklendi

Desteklendi

H1d: Duygusal denge iiretkenlik karsiti is davramslarini

negatif yonde etkilemektedir.

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Hle: Gelisime agiklik iiretkenlik karsitt is davraniglarini

negatif yonde etkilemektedir

Desteklenmedi

Desteklenmedi

H2a: Ic denetim odag iiretkenlik karsiti ig davraniglarini

negatif yonde etkilemektedir.

Desteklenmedi

Desteklendi

H2b: D1s denetim odag iiretkenlik karsiti is davraniglarini

pozitif yonde etkilemektedir.

Desteklenmedi

Desteklenmedi

H3a: Disadoniikliik ile tiiretkenlik karsiti is davranislari

anlamhidir.

arasindaki iliskide kisi orglit uyumunun aracilik etkisi Desteklendi Desteklendi
anlamlidir.

H3b: Uyumluluk ile iiretkenlik karsiti is davramslari

arasindaki iligkide kisi Orgiit uyumunun aracilik etkisi | Desteklenmedi Desteklendi
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Tablo 4.9 (Devam) Hipotezlerin Degerlendirilmesi

H3c: Sorumluluk ile iiretkenlik karsiti is davranislar
arasindaki iligkide kisi Orgiit uyumunun aracilik etkisi | Desteklenmedi Desteklendi

anlamhidir.

H3d: Duygusal denge ile iiretkenlik karsiti is davranislari
arasindaki iliskide kisi orglit uyumunun aracilik etkisi Desteklendi Desteklendi

anlamlidir.

H3e: Gelisime aciklik ile iiretkenlik karsiti is davranislari
arasindaki iligkide kisi orglit uyumunun aracilik etkisi | Desteklenmedi Desteklendi

anlamhidir.

H4a: Ic denetim odag ile iiretkenlik karsiti is davraniglari
arasindaki iliskide kisi Orgiit uyumunun aracilik etkisi Desteklendi Desteklendi

anlamhidir.

H4b: Dis denetim odag: ile liretkenlik karsit1 is davraniglari
arasindaki iliskide kisi Orgiit uyumunun aracilik etkisi | Desteklenmedi Desteklenmedi

anlamlidir.

5.2. Yoneticilere Oneriler

Uretkenlik karsit1 is davranislari, hem calisanlarin hem de ydneticilerin moral ve
motivasyon kaybi yasamasina neden olmakta ve orgiitsel anlamda azalan verimlilik,
kaynak israfi ve artan maliyetlerle birlikte orgiitsel itibarin zedelenmesine neden
olabilmektedir. Caligsanlarin kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyum degerlerinin, onlarin
tiretkenlik is karsiti davranislan ile iliskili oldugu goriilmektedir. Buna ilaveten
orgiitsel baglilik, orgiitsel iklim ve yabancilasma baglaminda bireysel 6zelliklerin ve
kiltirel degerler bagliliginin iretkenlik karsitt is davramiglarii  etkiledigi
goriilmektedir. Ozellikle dig denetim odagi etkisine sahip c¢alisanlar, ¢evresel
eylemlerin kendi kontrolleri disinda olduguna inanmaktadirlar. Bu calisanlar, dis

eylemler lizerinde herhangi bir etkilerinin olmadigin1 degerlendirmektedir.

Bu baglamda oOrgiit ikliminin ve Orgiit kiiltiiriinlin 1iyilestirilmesine,
standartlastirilmasina ve igveren markalama slrecinde kuruma katilacak adaylara etkin
bir sekilde tanitilmasina yonelik ¢alismalara ihtiyag duyulmaktadir. Bu dogrultuda,
kurumun agik is ilanlarina bagvuran adaylar kurum kultiriine yakin hisseden adaylar

olacaktir. Ise alim sirecinde uygulanacak kisilik envanterlerine, denetim odagi
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Olgeginin de eklenmesi, yetkinlik bazli muilakatlarda adaylarin degerlerinin
sorgulanmasi1 ve Orgut kilturd ile ne kadar uyumlu oldugunun degerlendirilmesi,
UKID egiliminden uzak kisilikte ve kisi 0rguit uyumu daha yiiksek kisilerin segilmesini
saglayabilecek ve daha etkin sonuglar verecektir. Adaylar kurum igine
kazandirildiktan sonraki asamada ise calisanlarin iletisim becerilerini artirmaya
yonelik egitimler diizenlenmesi, ¢alisanlar arasi sosyallesmeyi artiracak etkinlikler
duzenlenmesi ve performanslarini artirmaya yonelik tesvikler gelistirmenin
calisanlarin 6rgiitsel baghilik diizeylerini artirabilecegi ve dolayisiyla Uretkenlik karsiti

is davraniglarini azaltabilecegi degerlendirilmektedir.

Arastirma kapsaminda calisanlarin kisilik 6zellikleri ile KOU arasinda pozitif
yonlii; iiretkenlik karsit1 is davranislari ile negatif yonlii iliskiler oldugu belirlenmistir.
Literatiir arastirmalar1 da ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ile bu degiskenler arasinda
iligki oldugunu gostermektedir. Dikkati kolay dagilmayan ve sorumluluk duygusu
yuksek bireylerin sabote etme davranisi sergilemedikleri goriilmektedir. Bu agidan
degerlendirildiginde  yoneticilerin, Orgiit kiiltiiriniin =~ ve  oOrgiit  ikliminin
gelistirilmesinde ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerini de dikkate almasi énemli bir unsur
olarak degerlendirilmektedir. Ayrica, KOU’ nun aracilik etkisinin Tiirkiye’de kisitl
degiskenler ic¢in anlamli olmasi ancak farkli uluslarlardan c¢alisanlardan olusan
BAE’de neredeyse tiim degiskenler i¢in anlamli olmasi c¢alisan ¢esitliliginin 6nemini
ortaya koymaktadir. Giiniimiizde birgok cokuluslu firmanin gindemi “diversity,
inclusion & equity (DE&I)” bashig: altinda gesitlilik, esitlik ve kapsayiciliktir. Son
birkag yildir insan kaynaklari departmaninda DE&I birimleri olugturulmaya, DE&I
Mdadarleri istihdam edilmeye baslanmistir. Calismanin sonuglar1 da gesitlilik ve
kapsayiciligim etkin oldugu drneklemde (BAE’de) KOU’nun olumlu yansimamalarini
gostermektedir. Kurumlar ekiplerine farkli cinsiyet, farkli milliyet, farkli kiltirden
adaylar1 kazandirmay1 ve kurum kultlrinl gesitliligi kapsayacak yonde giincellemeyi

diisiinmelidir.

Bununla birlikte, calisanlarin iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin azaltilmasi
i¢in, sadece kisisel ozelliklere odaklanilmamali, onlarin 6rgilit-uyum durumlarinin da
gelistirilmesine ¢aba harcanmalidir. Kisi 6rgilit uyumun saglandigi ortamlarda ¢alisan
ve isletmeler icin pozitif neticeler meydana gelmektedir. Calisanlar sahip olduklari

degerlere ve hedeflerine uyumlu isletmelerde ¢alistiginda ve isletme agisindan da bu
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hedefler ve degerler, calisaninki ile uyumlu gosterdiginde calisanlar daha etkin
olmakta, mutlu ¢aligmakta ve huzur duymaktadir. Aksine durumlarda, ¢alisan mutsuz
olmakta, tatmin hissedememekte ve bunun sonucunda 6rgit de negatif sonuclara
maruz kalmaktadir. Dolayisiyla 6rgiit yoneticileri kisi Orgit uyumuna sahip adaylari
secmeli ve Orgut igerisinde de bu uyumu saglayacak politikalar gelistirmeye dikkat

etmelidir.
5.3. Arastirmanin Kisitlar1 ve Arastirmacilara Oneriler

Aragtirmanin sinirliliklart kapsaminda konu degerlendirildiginde; elde edilen
verilerin sadece Tiirkiye ve BAE’de faaliyet gésteren banka ¢alisanlarini kapsadigi
unutulmamalhidir. Aragtirmacilar ayn1 ¢aligmay1 bankacilik sektorii haricinde baska
isletme calisanlari iizerinde de yapabilir. Arastirma sonuglarinda dikkat ¢eken bir
nokta, KOU’nun aracilik etkisi Tiirkiye rnekleminde sadece belli az sayida alt faktor
icin anlamli iken, birden ¢ok ulustan calisan barindiran BAE &rnekleminde KOU’nun
aracilik etkisinin dig denetim odag1 harig¢ tiim degiskenler ile UKID arasindaki iligskide
anlamli olmasidir. Dolayistyla konuya daha holistik bakabilmek amaciyla diinyadaki
farkli kiiltiirlere sahip iilkelerden veriler toplanarak daha fazla iilke katilimlh
karsilagtirmali bir analiz de ortaya konulabilir. Yapilan ¢alismanin bu haliyle de tiim
sistem oyuncular1 ve paydaslar1 acisindan ilgili alan yazina katki saglayabilecegi

degerlendirilmektedir.

Tim bu elde edilen veriler 1s181nda; Tiirkiye ve BAE karsilastirmasi yapilarak
yapilin calismada organizasyonlar i¢in; sektérde karliliklarini, rekabet avantajlarini
korumak ve bunu siirdiiriilebilir kilmak igin Uretkenlik karsiti is davranislarini

azaltacak onlemler alinmas1 aragtirmanin ana Onerisi olarak sunulabilir.
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EKLER

EK-A: Tiirkce Anket Formu

Degerli Calizan,

Bu anket formu, Gebze Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde Doc Dr.
Meral ELCI yvénetiminde, Aslh QOZDEMIR tarafindan viiritiilmekte olan doktora
calismasimda ver taphamak amacivla hazirlanmastir.  Arastirmamin basaris:, sorularin
tamamina verecefdiniz samirmi cevaplara baglidir. Anket sorulanna verilecek cevaplar
istatistiki kurallarla egilimlerin belirlenmesinde kullanilacak olup, kimlik bilginiz
gerekll degildir. Lutfen kimhik bilgisi vazmayimz. Liitfen sorulan, “olmasi gerekem
(1deal1)” degil, “hali hazirda olami™ diisiinerek vanitlaviniz.

Destegimiz 1cin tesekkiir eder, calismalanmzda basarlar dileriz.
Doc Dr. Meral ELCI Asli OZDEMIE

Yasiniz :
Egitim Diizeyiniz: [ ] Ilkéaretim/Tlkokul/Ortackul
[ ] Lize ve dengi
[ ] On lisans (2 Yillik Yiiksekokul)
[ ] Lisans (Fakiilte/4 Yillik Yiiksekokul)
[ ] Yiiksek Lisans
[ ] Doktora
Cinsiyetiniz - [ | Kadin [ ] Erkek
Medeni Haliniz: [ ] Evli [ ] Bekar
Isyerinizdeki Toplam Calisma Streniz?: [ ] 1 yildan az
[11-2 w1
[16-10 w1l
[111-15wl[]
16-20 il
[ 121 w1l ve iizeri
Dogum veriniz:
Omrunuzun buyuk cogunlugu hangi bolgede gecti: Ege, Karadeniz, Akdeniz_ Ic
Anadolu, Dogu Anadolu, Guney Dogu Anadolu, Marmara

EKesinlikle Katilmivorum | Kararsizim | Katilivorum | Kesinlikle
katilmivorum katilivormm

Kendinizi su anda oldugunuz halinizle tanimlayviniz. Gelecekte olmakistediginiz
degil, su anda oldufunuz halinizi degerlendiriniz. Kendinizi, vasitlariniz ve
hemeinslerinize gore nasil gordugunuzu durust bir sekilde degerlendiriniz. Tum
vanitlariniz gizh tutulacaktr.

Her bir ciimlenin, sizi ne kadar dogru tanimladigina gore, asagidalki ifadelerden birini
SeCIniZ.
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Iginde bulundugum grubun eneri kaynagmym. () () () () ()

Fazla konusmam. () () () () ()

Insanlarin arasinda rahat hissedivorum. () () () () ()

Geri planda kalinm. () () () () ()

Sohbet: baglatinm. () () () () ()

Soyleyecek az seyim vardir. () () () () ()

Organizasyonlarda birgok farkli insanla sohbet ederim. () () () () ()
Dikkatler: iizerime gekmekten hoslanmam () () () () ()

Tlgi odag: olmaktan rahatsiz olmam () () () () ()

. Tamimadigim insanlann iginde sessiz kalirom () () () () ()
. Baskalar1 icin gok az kaygi duyarim.

- Insanlarla ilgilenirim_ () () () () ()

- Insanlan hor gériirim. () () () () ()

- Basgkalarinin halinden anlarim. () () () () ()

_ Insanlarin sorunlanyla ilgilenmem. () () () () ()
. Yumusak bir kalbim vardir. () () () () ()

- Baskalariyla cok ilgili degilimdir. () () () () ()

. Baskalarina zaman ayirm. ( ) () () ()

()
. Baskalarimin duygulanm anlanm () () () () ()
. Insanlan rahatlatim. () () () () ()
- Her zaman hazirhikloyimdir. () () () () ()
. Kendime ait esyalan etrafta birakinm. () () () () ()
. Detaylara dikkat ederim. () () () () ()
4. Islen berbat ederim.
. Yapilacak/vapilmasi gereken 1sler1 hemen vapanim. () () () () ()
- Esvalar koyuldugu vere geri koymay siklikla unuturum. () () () () ( ]|
- Diizeni severim. () () () () ()

. Gérevden kacarim.

- Bir plan takip ederim. () () () () ()

. Isimde titizimdir.

. Cabuk strese girerim. () () () () ()

. Zamanimin cogunda rahat bir insanim_ (
. Birgevler icin endigelenirim () () ()
. sevyrek olarak karamsarimdar. () () (

. Kolayca/Cabuk rahatsiz olurum. () (

- Cabuk mutsuz olurum. () () () () ()
. Euh halim oldukca degigkendir.

. Ruh hali gecislerim siktir.

. Kolaylikla kizdirilabilirim.

. Sikca hiiziinlii hissederim.

. Zengin bir kelime dagarcigum vardar.

- Sovut fikirlen anlamada zorluk gekerim.

. Canli bir hayal dinyam vardir.

4_ Sovyut fikirler ile 1lgilenmem.

. Mikemmel fikirlerim vardir.

. Ivi bir hayal giiciim yoktur.

. Birgevleri cabuk anlarim.

. Zor kelimeler kullanirnim.

. Gecmisteki olaylan dusunmeye zaman harcarim.
. Fikirlerle dolu bir insanimdir.

20000
00
)0
)OO0
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51
52.
53.

54

55.
56

57.
58.
59
60.
61.
62
63
&4

. Istedigim birseyi elde ettigimde, genellikle nedeni sansh olmamdir.

Is hayatinda basar1 cogunlukla sansa baglidir.

Havatimda meydana gelenlerin, cogunlukla guclu pozisyondaki kisiler
tarafindan belirlendigini hissederim.

Benim icin uzak gelecegi planlamak mantikli degildir, cunku; kotu kadenm
planladiklarimi etkiler.

Havatim cogunluklukla tesadufi gelismelerle sekallenir.

. Basarim_ dogru zamanda dogr verde olacak kadar sansimin olmasina

baglidir.
Hayatta basarili olup- olmamam cogunlukla benim yeteneklerime baglidir.
Istedigim birseyi elde ettigimde, genellikle nedeni cok calismamdir.

. Hayatimin kontrolunun bende oldugunu hissederim.

Havatim kendi eylemlennmin sonucunda sekallenir.
Bu sirket, digerlerini dusunme konusunda benimle ayni degerlere sahiptir.

. Bu sirket, hakkanivet konusunda benimle ayni degerlere sahiptir.
. Bu sirket, dumstluk konusunda benimle ayni degerlere sahiptir.

Kisisel degerlerim ile, sirketimin deger verdif sevler birbirine cok
benzemektedir

B. Asagidaki davramislar bircok i1sverinde vasanmaktadir. Baslangicta olumsuz gibi
algilanan bu davraniglar, calisanlann bir arada vasamalarimin ve 1gyerindeka
olumsuzluklarn dogal bir sonucu olarak ortaya cikmaktadir. Isyerinizde asagida
belirtilen davranislan sergileme sikliginizi hicbhir soruyvu atlamadan (X) ile

1garetleyiniz.
Hicbir Bir iki kere | Ayda bir Haftada bir | Hergun
Zaman iki kere iki kere
1. Isyerime zarar verici sGylentiler cikardim va da cikan dedikodulari

surdurdum.

Miisterilere va da tiketicilere karsi kaba va da cirkin davrandim.
Isyerindeki birisini performansindan dolay: asagiladim.

Isverindeki arkadaslarimin 6zel hayatlariyla alay ettim.

Isverindeki birini kasitl olarak gérmezlikten seldim.

Kendi vaptigim bir hatay1 isverindeki bagka birinin fizerine attim.
Isyerindeki birisiyle tartistim, agiz dalasmna girdim.

Isyerindeki birisini s6zlii olarak hirpaladim.

Isyerindeki birine kiifiirli anlamlar tasiyan el kol hareketleri yaptim.

. Isverindeki insanlan itip kakarak korkuttum/tehdit ettim.
. Ig}'eri.ﬂdeki insanlar sézli olarak tehdit ettim.
. Isverindeki birisine kendisini kétii hissettirecek kaba, acik sacik (laifiir

iceriklt) sozler sarf ettim.

. Isverindeki birini herkesin 6niinde kéti duruma disiirecek bir seyler yvaptim.
. Isverindeki birilerini utandirmak icin makaraya aldim.
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15.

16.
17
18.
19.
20.
21.
22
23.
24,
25.
26.

27.
28.
29.
30.
31.
32.

Isyerindeki birisinin e-postasina/Gzel esyalarna izinsiz olarak
baktim/karistirdim.

Isyerindeki birisini itip-kalktim/ vurdum.

Isyerindeki birisiyle alay ettim va da onu asagiladim

Isimi kasitl: olarak yanlis yaptim.

Islenn tamamlanmasi gerektigi bir zamanda kasitli olarak 151 vavaslattim.
Isyerindeki kurallara kasith olarak uymadim.

Isverenime ait arac ve gerecleri kasith bir sekilde israf ettim.

Isyerindeki bir esyaya bilerek zarar verdim.

Calisma ortamami kasith olarak dagittim/krlettim.

Isverenime ait olan bir geyi izinsiz olarak aldim.

Isyerine ait bazi arac-gerecleri izin almadan eve gotirdiim.

Gercekte calistigimdan daha fazla siire calismis gibi géstenp fazladan iicret
almava calistim

Isverenimden 1zin almadan is verinden para aldim.

Isyerindeki birine ait bir sevi izinsiz olarak aldim/yiiriittiim.

Izin almadan ise ge¢ geldim.

saglik sorunum olmadif halde, hastayim diyerek o gin 13e gitmedim.
Yemek ve mola siirelerini belirlenen zamandan daha vzun kullandim.
Izin almadan isten erken ciktim.
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EK-B: Ingilizce Anket Formu

Dear Participant,

This questionnaire 1z developed to collect data for the Phd dissertation of Asli
OZDEMIE. supervised by Associate Professor Meral ELCI in Gebze Technical

University. This 1s not a test so there are no “night™ or “wrong”™ answers. We are just
interested in your personal opinion. Please give your answers sincerely and do not
leave any unmarked item to guarantee the success of the investigation. Filling up all

the items will take nearly fifteen minutes depending on the indrvidual differences.

Thank you very much for your contribution.
Associate Professor Meral ELCI Asli OZDEMIR

Age:
Degree of Education: Primary School
High School
Associate Degree (2 years of Vocational High School)
Bachelors Degree
Masters Degree
Doctorate Degree
Gender: Female () Male
Marital Status: Married () Single ()
Years of expertence [ ] Lessthan 1 year
[11-5 years
[16-10 vears
[111-15 vears
[]16-20 vears
[ 121 years and more
Nationality:
Country lived in the majority of the life:
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Describe yvourself as vou generally are now, not as vou wish to be in the future.

Describe vourself as you honestly see yvourself, in relation to other people vou know

of the same sex as you are, and roughly vour same age. So that you can describe

vourself in an honest manner, vour responses will be kept in absolute confidence.

Indicate for each statement whether it 1s 1. Verv Inaccurate, 2. Moderately Inaccurate,

3. Neither Accurate Nor Inaccurate, 4. Moderately Accurate, or 5. Very Accurate as a

description of vou.

Very Moderately Neither Moderately
Inaccurate | Inaccurate Accurate Accurate
Nor

Inaccurate

Very

Accurate

Am the life of the party.
Don't talk a lot.
Feel comfortable around people.
Keep in the background.
Start conversations.
Have little to zav.
Talk to a lot of different people at parties.
Don't like to draw attention to myself.
Don't mind being the center of attention.
. Am quiet around strangers.
. Feel little concern for others.
. Am interested in people.
. Insult people.
. Sympathize with others' feelings.
. Am not interested in other people's problems.
. Have a soft heart.
. Am not really interested in others.
. Take time out for others.
. Feel others' emotions.
. Make people feel at ease.
. Am alwavs prepared.
. Leave my belongings around.
. Pay attention to details.
. Make a mess of things.
. Get chores done right away.
. Dften forget to put things back in their proper place.
. Like order.

[ T i R N R N

Fd Bed Bl Bod Bl Bd Bl [l b b e b b ek ek ek ek ek 4TS
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28.
29.
30.
3l.
32.
. Worry about things.
34.
35.
36.
37.

33

38

47

54.

55

57.
58.
59.
60.

61

63

Shirk mv duties.

Follow a schedule.

Am exacting in mv work.
Get stressed out easily.

Am relaxed most of the time.

Seldom feel blue.

Am easily disturbed.
Get upset easily.
Change my mood a lot.

. Have frequent mood swings.
39.
40.
41.
42.
43,
44,
45,
46.

Get irritated easily.

Often feel blue.

Have a rich vocabulary.

Have difficulty understanding abstract ideas.
Have a vivid imagination.

Am not interested in abstract ideas.

Have excellent 1deas.

Do not have a good imagination.

- Am quick to understand things.
48.
49.
50.
51.
52.
53.

Use difficult words.

Spend time reflecting on things.

Am full of 1deas.

When I get what I want, 1t iz usually becanse I am lucky.

Success in business 18 mostly a matter of luck.

I feel that what happens 1n my life 1s mostly determined by people in powerful
positions.

It 1s not wise for me to plan too far ahead, because things turn out to be a matter
of bad fortune.

. To a greater extent my life 1s controlled by accidental happenings.
56.

My success depends on whether am lucky enough to be in the right place at the
right time

Whether or not I am successful in life depends mostly on my ability.

When I get what I want, it 1z usually because [ worked hard for it.

I feel in control of my life.

My life 1s determined by my own actions

. This orgamization has the same values as I do with regard to concern for others.

62.

This organization has the same values as I do with regard to fairness.

. This organization has the same values as [ do with regard to honesty.

64.

I feel that my personal values are a good fit with this organization.

B. The behaviors mentioned below are observed in many companies. Although

they are perceived as negative, they are natural outcomes of negative working

environment. Kindly answer each and every question honestlv. How often have vou

done each of the following things on your present job?
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Never Once or Once or Once or Every
Twice twice per twice per day
month week

e il e

[ R T e T N S e S Y S Y o S e el et i e el el e R e Y
[ BV - B B S o B B = Y = I = L I Y NP SR Wy O I I

Started or continued a damaging or harmful rumor at work
Been nasty or mude to a client or customer

Insulted someone about their job performance

Made fun of someone’s personal life

Ignored someone at work

Blamed someone at work for error you made

Started an argument with someone at work

Verbally abused someone at work

Made an obscene gesture (the finger) to someone at work

. Threatened someone at work with violence

. Threatened someone at work, but not physically

. Said something obscene to someone at work to make them feel bad
. Did something to make someone at work look bad

. Played a mean prank to embarrass someone at work

. Looked at someone at worl's private mail‘property without permission
. Hit or pushed someone at work

. Insulted or made fun of someone at work

. Purposelv did yvour work incorrectly

. Purposely worked slowly when things needed to get done

. Purposely failed to follow instructions

. Purposelv wasted your emplover s materials/supplies

. Purposelv damaged a piece of equipment or property

. Purposely dirtied or littered vour place of work

4. Stolen something belonging to vour employer

. Took supplies or tools home without permission

. Put in to be paid for more hours than you worked

. Took money from vour employer without permission

. Stole something belonging to someone at work

. Came to work late without permission

. Stayed home from work and said vou were sick when vou weren’t
. Taken a longer break than vou were allowed to take

. Left work earlier than you were allowed to
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Ek C: Tez Calismas1 Kapsaminda Yapilan Yayinlar

Ozdemir A., Elci M., Karabay M.E., Kitapc1 H., Effects of Personality Traits and
Locus of Control on Counterproductive Work Behavior: A Comparative Study From
Turkey And UAE, Ege Stratejik Arastirmalar Dergisi Cilt 13, Say1 2, 2022, ss. 1-21.
DOI: 10.18354/esam. 1136313
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