. BOLUM GIRiS

Organizasyon i¢inde caligsanlar tarafindan yapilan hirsizliga; Fransizlar “travail noir”,
Ruslar “rabotat nalyevo” ve Amerikalilarsa “employee theft” demektedirler (Greenberg ve
Scott, 1996). Cok boyutlu bir konu olan ¢alisan hirsizlig1 heniiz {ilkemizde detayli olarak
arastirilmig bir konu degildir. Her ne kadar etik {izerine yapilan ¢aligmalar varsa da calisan
hirsizligr direkt olarak heniiz irdelenmemis, bu nedenle de Tiirk¢e bir terim kullanilmamistir.
Bundan dolayl, Ingilizce karsiigi geregince bu c¢alismada calisan hirsizligr  terimi
kullanilacaktir.

Tarihsel olarak, c¢alisanlarin yaptigi hirsizliklarin ¢ok eski yillara kadar gittigini
sOyleyebiliriz. Gegmisteki sartlar degismis, tilkelerdeki yonetim sekilleri degismis, eski ve
yeni sosyal yasantilar birbirinden oldukca farklilagtigi gibi insanlarin yaptigi isler de
farklilagsmistir. Ancak degismeyen ortak 6zellikler olarak fabrikada iscilikten {ist kademede
yoneticilige kadar her asamada bulunan c¢alisanlar farkli boyutta hirsizliga
karigabilmektedirler. Giiniimiizde istatistikler g¢alisanlar arasinda hirsizligin ¢ok biiyiik
boyutlara ulastigin1 gostermektedir (Ates, Elenez, Sanchez, 2000; Bernardin ve Cooke, 1993;
Greenberg ve Scott, 1996; Latham, 2001; ve Schaefer, Trigilio, Negus ve Ro, 2000).
Gecmiste calan calisanlar giiniimiizde de farklh sekillerde (6rnegin fotokopi kagidi alma,
zimmete para gecirme) de olsa calmaktadirlar. Goriinen odur ki calisanlar gerek sosyal
nedenler gerekse bireysel etmenler nedeniyle gelecekte de galacaklardir.

Cok farkli boyut ve sekildeki calisan hirsizligi, kapsamlari birbirinden farkli, ¢ok
cesitli konular (is yerine zarar veren davranislar, etik olmayan, illegal tavirlar ve vb) i¢inde
irdelenmistir. (Greenberg ve Robinson, 1998; Mitchell, Daniels, Hopper, Falvy ve Ferris;
1996; ve Mustaine ve Tewksbury, 2002). Aslinda ¢alisan hirsizliginin bu konularla da iligkisi

vardir (Sims, 2002). Bu calismalar hirsizliin boyutlarini, nedenlerini, sinirlarim1 ve



cesitlerini ortaya cikarmakta oldukca basarili olmustur. Ancak tiim bu calismalar yabanci,
ozelliklede Amerikan kiiltiiriine gore elde edilmis sonuclardir. Caligma hayatinda Tiirkiye ile
bat1 kiiltiirleri arasinda farkliliklar (Hofstede, 1980) g6z oOniinde tutuldugunda, Tiirkiye’de
yapilacak calisan hirsizligi konusunda elde edilebilecek sonuglarin farklilik gosterebilecegi
stiphesizdir.

Calisanin  hirsizligr olarak degerlendirecegimiz ve elbette su¢ olarak goriilmesi
gereken hirsizhigim  ¢ok  farkli cesitleri bulunmaktadir. Ornegin, bir ¢alisanmn
organizasyonundan bir kez kagit ya da kalem destesi almasiyla, diizenli olarak bilgisayar
kagitlar1 topunu almasi bir tutulamaz (Niehoff ve Paul, 2000) . Yani ¢alisan hirsizliginin farkl
boyutlari vardir (Greenberg, 2002; Greenberg ve Scott, 1996; ve Niehoff ve Paul, 2000). Bir
calisanin organizasyonundan kagit, kalem almasi, telefon kullanmasi, isi yavaslatmasi,
zamandan calmasi, nakit para almasi ya da sirket kayitlarma girerek sahsina menfaat
saglamas1 farkli boyutlarda calisan hirsizligidir (Lind, Greenberg, Scott, ve Welchans, 2000;
Mustaine ve Tewksbury, 2002). Literatiirde tiim bu boyutlar irdelenmis farkliliklar ortaya
konmustur. En alt seviyede diisiik degerdeki hirsizliktan (materyal hirsizligi) en iist seviyede
sirket kayitlarina girip zimmetine para gegirmeye kadar tiim diizeydeki hirsizlik cesitleri
literatiirde incelenmistir.

Bu arastirmalarda akademisyenler kimin, nigin c¢aldigi, ne diisiindiigii ve bireyleri
hirsizhiga iten durumlar {izerinde durmuslardir (Behling, Glass ve Oz, 1999; Greenberg,
1990a; Greenberg, 2002; ve Schaefer ve digerleri 2000). Bu yondeki caligmalarda genellikle
bireysel teoriler ile organizasyonel teoriler (Greenberg ve Barling, 1996) {lizerinde durulmus,
bireysel teorilerle hirsizlik yapmaya yatkin kisilerin profili ¢ikarilmaya, hirsizliga iten kisisel
faktorlerin neler oldugunun belirlenmesine (Niehoff ve Paul, 1996) ve ‘kisi neden calar’
sorusuna cevap aranmaya calisilmistir. Organizasyonel seviyede ise adalet teorisinden yola

cikilarak organizasyonel adaletin ne oldugu (Greenberg, 1990b; ve Greenberg ve Scott, 1966),



gercekte neyin c¢alisanlar tarafindan adaletli ve/veya adaletsiz bulundugu (Kray ve Lind,
2002) ve c¢alisanlarin neye, ni¢in ve nasil tepki verdikleri (Cropanzano, Byrne, Bobocel, ve
Rupp, 2001; Goldman, 2003; ve Greenberg, 2001) iizerinde tartisilmistir. Gerek bireysel
gerekse organizasyonel seviyelerdeki arastirmalarla ¢alisan hirsizligi literatiirde oldukca

irdelenen bir konu olmustur.

I-1-Caligmanin Amaci.

Daha oOncede belirtildigi gibi, c¢alisan hirsizligi konusundaki gorgiil (empirical) ve
kavramsal (conceptual) yukarida referans edilen tim bu calismalar yabanci kiiltiirlerde
yapilmistir. Bu ¢alismada, kiiltiirel farkliliklar1 g6z 6niinde bulundurarak, ¢alisan hirsizliginin
diizeyi ve boyutlan iilkemiz turizm isletmelerinde irdelenecektir. Bu caligma, iilkemizde
turizm igletmelerinde ¢alisan hirsizliginin nedenleri, boyutlar, hirsizlig: etkileyen kisisel ve

organizasyonel etmenlerin neler oldugunun belirlenmesi amacindadir.

I-2-) Calismanin Onemi

Calisan hirsizligr arastirmalar1  yabanci, Ozelliklede Amerikan arastirmacilar
tarafindan irdelenmistir. Bu arastirmalar neticesinde calisan hirsizligmin farkli diizey ve
tasarimlardaki boyutlari, nedenleri ve 6nleyici tedbirlerin neler olabilecegi ortaya konmustur.
Hirsizligin karmagik yapisi ve bir ¢ok konunun (etik, illegal tavirlar gibi) i¢inde yer almasi
nedeniyle cok farkli diizeyde olsa da genel bir kavramsal yapi arastirmacilar tarafindan
cikarilmigtir. Ancak Tirkiye’de boyle calismalarin olmamasi bunun gerektigini ortaya

cikarmaktadir.



Bireysel teoriler ve organizasyonel teoriler farkli agilardan c¢alisan hirsizligim
inceleseler de hirsizligin karmasik diizeylerini ortaya koymaya, bunlar1 birbirinden ayirt edici
ozellikleri belirlemeye ve Onlemek icin alinacak tedbirleri tespit etmeye c¢alismislardir.
Ornegin calistig1 isletmeden kagit ya da kalem alan bir calisanla sirket hesaplarina girip para
calan ¢alisan bir tutulmamaktadir (Niehoff ve Paul, 2000). Temelde yapilan her iki hareket
hirsizlik olsa da farkli ¢esit hirsizlik olduklart ¢ok agiktir. Literatiirde bu farkliliklar
belirlenmis ve bunlar1 birbirinden ayiran unsurlar incelenmistir.

Calisan hirsizligi konusu Onceleri organizasyondaki davraniglar konusu iginde
irdelenmigse de giderek artan Onemi nedeniyle literatiirde bashi basina bir konu haline
gelmigtir. Calisan hirsizligi konusuna Onemini veren iki unsur; insan faktorii ve finansal
yiktiir. Her isletme insan c¢alistirmak zorundadir ve bu nedenle de hirsizliktan
kacamamaktadir. Diger 6nemli neden ise 6zelde kurban olan organizasyonun, genelde ise iilke
ekonomisinin iistlendigi finansal yiiktiir. Bu konudaki rakamlar oldukc¢a ¢arpicidir. Amerikan
Yonetim Dernegi 1975’teki finansal kayibin 5-10 milyar dolar oldugunu tahmin etmisken
(Greenberg, 1990a) 2001 yilinda Amerikan Ticaret Departmani iilkede calisan hirsizlig
nedeniyle yillik finansal kaybin 50 milyar dolar oldugunu tahmin etmistir (Katyon, 2003). Bu
tahminler bize calisan hirsizhigmin giderek arttigim gostermektedir. Nitekim Ingiltere’de
yapilan arastirmalar bunu destekler niteliklidir. S6z konusu arastirmaya gére Ingiltere’de ki
raporlar (The British Consortium), Restoran ve fast-food yiyecek sektoriinde calisan
hirsizliginin 1999 senesindeki rakamlara gore yilizde 43 oraninda yiikseldigini gostermistir
(Oliphant ve Oliphant, 2001: 442). Ancak, lilkemizde bu yonli arastirmalar yapilmadigindan
calisgan hirsizliginin finansal boyutlar1 bilinmemektedir. Bununla beraber elbetteki bizim
iilkemizdeki ¢alisanlar calmamaktadir diyemeyiz. Unutulmamalidir ki, farkl: kiiltiir ve egitim

seviyelerinde de olsa insanin sahip oldugu bazi unsurlar ve egilimler ayn1 olacaktir. Buradan



hareketle bu calismamiz bati iilkelerindeki ¢alisan hirsizligi arastirmalarini rehber edinip
iilkemizde ¢alisan hirsizligini inceleyecektir.

Iste insanim ortak unsurlari gz éniinde bulundurulup, kiiltiirel fakliliklara gére ¢alisan
hirsizhigr literatiirinden destek alinarak hirsizhigi arastirmak amacinda olan bu calisma,
calisan hirsizligini tilkemizde kavramsal ve gorgiil (deneysel) olarak ortaya konmasi ve boyut

ve nedenlerini belirlemeye yardimci olmasi bakimmdan 6nemlidir.

1-3.) Sayiltilar

Hirsizlik davranislarinin  boyutlarmin tespit edilmeye calisildigt ve nedenlerinin
arastirldigi bu calismanin Srneklemi Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu
ogrencilerinden meydana gelmistir. Calismada, gecmis literatiire dayanarak secilen
degiskenlerin dl¢iilmesi icin hazirlanan anket bes boliim ve 94 maddeden meydana gelmistir.
Degiskenlerin 6l¢timii igin kullanilan likert tipi 7°1i derecelendirmeyi igermektedir.

Calismada, katilimcilara anketi doldurmadan 6nce konuyla ilgili 6n bilgi verilmis ve
anket tamitilmistir. Anket sorulari agiklanarak verilecek cevaplarin derecelendirme
kullanilarak nasil doldurulacagi anlatilmigtir. Katilimcilardan anketi son calistiklar igletme
gdz Oniine almarak cevaplandirmalart ve her maddeyi tarafsizlikla degerlendirmeleri
istenmistir. Ozellikle hirsizlik davranisim 6lgmek amaciyla kullanilan 32 maddelik kisimda,
katilmcinin ¢alismadigi departmanlarda da olasi1 olaylara dayanan sorular oldugunu ve
katilimcilarin bu tiir sorulara gézlemlerine ve g¢evrelerinde olan olaylari dikkate alarak ne
sekilde diistindiiklerini cevaplandirmalari istenmistir. Katilimcilarin yliksek okul 6grencileri
olmalar1 ve daha Once yapilan anket ve bilimsel ¢calismalara katilmalari1 dolayisiyla sorulari ve
likert derecelendirmelerini kullanmada sorun yasamadiklari ve dogru cevap vermenin 6nemini

kavradiklar1 kabul edilmistir.



II. BOLUM LITERATUR TARAMASI

Bu bdliimde, ¢alisan hirsizligi konusunda onceki arastirmalar incelenerek, literatiirde
kabul gormiis bilgiler 1s181inda calisan hirsiziginin  kavramsal c¢ergevesi sunulmaya

calisilacaktir.

II-1-) Calisan Hirsizliginin Tanimlanmasi ve Kapsami

Calisan hirsizligi, hirsizligin nedenlerinin bulunmasi ve organizasyonlara caydirici
onlemleri almaya firsat verilmesi gibi nedenlerle uzun yillar gerek sosyal bilimciler tarafindan
gerekse psikologlarca arastirilmis bir konudur. Calisan hirsizligl i¢in bireysel bir profil
cikarmak amaciyla psikologlardan (Bernardin ve Cook, 1993; ve Niehoff ve Paul, 2000),
organizasyondaki tutum ve tavirlarin etkisini aragtirmak i¢inse sosyal bilimcilerden (Niehoff
ve Paul, 2000) destek almmistir. Bireysel profil c¢ikarilarak organizasyonlara eleman
se¢iminde kolaylik saglanmaya calisilmig, c¢alisanlarin organizasyonlardaki davranislarini
belirlemek icinse sosyal incelemeler yapilmigtir. Her iki kapsamda da organizasyonlarda
calisan hirsizlig1 sorunu asilmaya calisilmistir. Arastirmalarda ¢ogunlukla kimin hirsizlik
yaptig1 (Greenberg, 2002), ni¢in hirsizlik yapildigi (Greenberg ve Scott, 1996; Mitchell ve
digerleri, 1996; Schaefer ve digerleri, 2000; ve Weber, Kurke ve Pentico, 2003) ve hirsizliga
yonelik caydirici 6nlemlerin neler olabilecegi (Greenberg,1990a, 2002; Mitchell ve digerleri,
1996; Schaefer ve digerleri, 2000; Synder, Broome ve Zunmerman, 1989; Schaefer ve
digerleri, 2000; ve Trevino, 1992) iizerinde durulmustur. Boylece calisan hirsizligi tiim

boyutlari, nedenleri ve sonuglariyla degerlendirilmeye caligilmigtir.



Calisan hirsizlig1 aragtirmalari, hirsizligin farklh formlari, dereceleri ve nedenlerinden
dolay1 oldukca karigik hale gelmistir (Niehoff ve Paul, 2000). Bunun anlami, hirsizligi
birbirinden ayirt edebilecegimiz farkli 6zellikte cesitleri oldugudur. Bir diger ifadeyle ¢alisan
hirsizliginin hem tasarimlar1 karmagik olan hem de sayica fazla farkli bir ¢ok bigcimleri vardir
(Greenberg ve Barling, 1996). Ancak birbirinden farkli olsa da bu farkh tiirlerin temelindeki
hareket ayn1 olmustur. Bir baska ifadeyle hirsizligin farkli boyut ve tiirleri olmasina ragmen
temelde yapilan zarar verici davranig ayni olmaktadir. Yani ne ¢esit hirsizlik olursa olsun séz
konusu davranigin temelinde, organizasyon mal ve hizmetlerine zarar verici davranig vardir.
Nitekim hirsizligin nedenlerinin, smiflandirilmasinin ve ¢esitlerinin birbirinden ayirt
edilebilmesi i¢in, oncelikle bir taniminin yapilmasinin gerektigi agiktir.

Hangi davramis hirsizlik olarak degerlendirilmelidir? Akademisyenler bir ¢ok
arastirmada benzer sorulara cevap aramislar ve hirsizliin bir tanimini yapmaya
calismislardir. Ozellikle c¢alisan hirsizigi ve organizasyondaki tutum ve davranislar
konularinda literatiirde saygin bir yere sahip olan Greenberg (1997) calisan hirsizligini,
“‘sahip olup kullanmak ve/veya baska birine satmak amaglartyla ¢alisanlarin sirket mallarini
izinsiz ve yetkisiz olarak kendine mal etmesi’’ olarak tanimlamistir. Hollinger ve Clark
(1983) ise calisan hirsizhiginin “‘mesleki aktiviteleri boyunca izinsiz olarak bir calisan
tarafindan yasal is diizeninde mal ve/veya paranin transferi ya da kontrol edilmesi seklinde
islenen sug¢’’ olarak tanimlamustir.

Bu tanimlara dikkat ettiimizde oncelikle calisan hirsizliginin, izinsiz ve yetkisiz
olarak yapilan ve sug¢ olarak degerlendirilen bir davranis oldugudur. Buna ilaveten her iki
tanimda da dikkatimizi ¢eken bir diger unsur, hirsizligin bir ¢alisanin bir diger calisandan
degil, icinde yer aldigi organizasyondan calmasidir. Diger bir ifadeyle calisan hirsizligi
kapsamina c¢alisanin bir diger ¢alisandan yaptig1 hirsizliklar girmemektedir (Niehoff ve Paul,

2000). Bununla beraber, calisan hirsizliginin tutarli bir tanimimin  yapilamamasinda



arastirmanin belli bir snirlar icinde kalmasi (Greenberg, 2002), hirsizlik oraninin tam olarak
bir kaynaktan alimamamasi (Greenberg ve Barling, 1996) gibi engeller vardir.

Calisan hirsizligi konusu, gerek 6zellikle seksenli yillarda odaklanilmaya baglanilan
organizasyon i¢indeki etik dis1 ve illegal davraniglar1 (dolandiricilik, riisvet, kotii yonetim,
hirsizlik vb) igeren tartismalarda olsun (Mitchell ve diger, 1996), gerekse organizasyondaki
kurallarin ¢ignenmesini igeren davranislart (asirma, zimmete gecgirme, ¢arpma, gizli bilgi
hirsizlig1) inceleyen arastirmalarda (MacLean, 2001; ve Sims, 2002) tartisilmigtir. Bunlara
ilaveten, is yerine zarar veren davraniglar (mesleki suglar, yetkiyi kotiiye kullanma, bireysel
meslek suglart gibi) inceleyen arastirmalarda da hirsizlik konusu incelenmistir (Analoui,
1995; Mustaine ve Tewksbury, 2002; ve Robinson ve Greenberg, 1998). S6z konusu
arastirmalar genel olarak organizasyon icinde c¢alisanlarin zarar verici davranislarim
incelemiglerdir. Yani ¢alisan hirsizligi konusu organizasyona zarar veren davranislar
kapsaminda da yer almaktadir. Etik arastirmalarinda ise ¢alisanin zararli davraniglart (1)
iiretilen mala veya hizmete ve (2) isletme mal ve degerlerine kars1 yapilan zararlh davraniglar
olarak ikiye ayrilmis ve mala zarar verme davranislart (zimmet, hirsizlik, sahtekarlik,
vandalizm, sabotaj) igine hirsizlik ta dahil edilmistir (Sims, 2002). Greenberg ve Scott (1996)
calisan hirsizlig1 {izerine yaptiklar aragtirmalarinda sug¢ teskil eden (criminal) davraniglar
kavramsal olarak ayirmis, mesleki su¢ kapsamindaki sirket aleyhine ¢alisan davraniglarinin
iirline ve mala zarar verme oldugunu sOylemistir. Ayni ¢alisma da Sims’i destekleyen nitelikte
Greenberg ve Scott (1996) calisan hirsizligini mala zarar verme davranislart kapsaminda
incelemislerdir.

Isletme mal ve degerlerine zarar veren davramislarla iiriine veya hizmete zarar veren
davranislar arasinda farklar vardir. Uriine veya hizmete zarar veren davramislar cogunlukla
calisanlarin ¢alismalarinin oranin1  ve/veya Kkalitesini digiirdiikleri hareketleri kapsar

(Greenberg ve Barling, 1996). Bunlar kaynaklar1 bosa kullanma, yavas ¢alisma, erken ayrilma



ve diisiik performansla ¢aligma gibi organizasyona zarar verici davraniglarladir (Sims, 2002).
Bir bagka calismada da benzer sekilde iirline zarar veren davramislar, uzun yemek molalari,
haksiz hastalik izni kullanma, is yerinde ila¢ ya da alkol kullanimi, endiistriyel casusluk ve
bilgi hirsizlig1 seklinde siralanmistir (Greenberg ve Barling, 1996). Calisan hirsizligi izinsiz
olarak mal, ticari esya ya da para alimidir (Greenberg ve Barling, 1996). Bu nedenle mala
zarar veren davraniglar arasinda olan calisan hirsizligini, hirsizligin ¢ok ¢esitli tiirleri
olmasindan dolay1 da kendi i¢inde ayirmamiz gereklidir. Bu ayrimda temel alinan unsur
calman seyin ne oldugu ve degeridir (Greenberg ve Scott, 1996). Cok genis bir yelpazede
degerlendirilen hirsizligin bir ucunda diisiik kalite ve/veya degerde seyleri (kagit, kalem vb)
almak olan ve kimi kaynaklarda asirma olarak gecen kii¢lik hirsizlik, diger ucunda ise biiytik
hirsizlik diyebilecegimiz degerli seyleri almak (zimmete para gegirme veya yiiksek miktarda
para alinmasi gibi) bulunmaktadir (Greenberg ve Scott, 1996). Calisan hirsizligi kapsamina
giren davranmiglart ise iiriin tasima, malzeme, materyal, fon, veri, bilgi hirsizligi ya da
organizasyondaki 6zel bir uygulamayi1 bagka birine bildirme gibi davraniglar girmektedir

(Greenberg ve Scott, 1996).

I1-2-) Caligan Hirsizligmin Onemi

Calisan hirsizliginin - gegmisine baktigimizda on yedinci yiiz yil aristokrasi hayatina
kadar gittigini gormekteyiz. Ditton‘u referans ettikleri caligmalarinda Greenberg ve Scott
(1996) ¢alisan hirsizhigina tarihsel olarak ta bakmislar ve on yedinci yiizyil ingiltere’ sinde
koyliilerin Lordun malikanesinden odun ve saman ¢aldiklarmi belirtmislerdir. Ilerleyen
zamanla aristokrasi yikilmig, yoOnetimleri ve hatta sosyal hayattaki hemen her seyi
degistirmistir. Degismeyen bir unsur vardir; bu da, i¢inde yasadigi zaman, sahip oldugu

olanaklar farkli olsa da farkli sekilde yasasa ya da artik tiim beklenti ve zevkleri degisse de
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insanin sahip oldugu dogasinda bulunan unsurlardir. Nitekim aragtirmalar gostermektedir ki,
calisanlar hala calmaktadir (Oliphant ve Oliphant; 2001).

Lordun malikanesinden saman calan koyliilerin yerini sirketlerinden malzeme calan
calisanlar almistir. Gegmiste calan caligsanlar bu giinde calmakta ve yarinda gerek uygun
ortam ve organizasyonel etkenler gerekse bireysel nedenlerle calmaya devam edeceklerdir
(Greenberg, 1990b: 408).

Her organizasyon en alt seviyede 6rnegin dosya diizenlemeden sorumlu ¢alisandan en
iist seviyede stratejik kararlar veren yoneticilere kadar insan calistirmak zorundadir.
Calisanlar organizasyon iginde sahip olduklari konum ve olanaklara gore ¢ok kiiglik bir
malzemeyi (kalem, kagit) evine gotiirmeden en gizli bilgilere ulagsmaya kadar pek ¢ok olanaga
sahip olabilmektedirler. Bu nedenle her organizasyon farkli boyutlarda ve g¢esitlerde de olsa
calisan hirsizliginin kurbanidir. Biitiin is alanlarindaki organizasyonlar ¢alisan hirsizhigiyla
kars1 karstyadir (Greenberg ve Barling, 1996).

Amerika’da Ticaret ve Sanayi Bakanliginin (The U.S Chamber of Commerce) yaptigi
tahminlere gore, calisanlarin % 75’inden fazlas1 calmaktadir (Schaefer ve digerleri, 2000: 89).
Yani her 100 ¢alisgandan 75’1 calmaktadir. Bu oldukga biiyiik bir orandir. Analoui’ in (1995)
de yaptig1 calisma bu bulgulari destekler niteliktedir. Analoui s6z konusu g¢aligmasinda
aragtirmaya katilan 125 yoneticinin 80’inin, 325 c¢alisanin 96’sinin hirsizlik yaptigini tespit
etmistir. Buradan hareketle insana muhtag¢ olan her isletme degisik cesit ve boyutlarda
hirsizligin kurbanmidir diyebiliriz. Bundan dolay1 organizasyonlar caligsan hirsizligi konusunu
arastirmali ve bundan korunmanin yollarim1 aramalidirlar. Giiniimiizde c¢alisan hirsizligi
literatliriindeki arastirmalar kigilik ve diirlistliik testleriyle ¢alisanin adalet algisinin iligkisinin
irdelendigi (Ambrose ve Rosse, 2003) ve bu sekilde ¢aliganlarin ige alinmasinda uygulanacak
secme yontemlerinin (kisilik ve diiriistliik testleri gibi) hirsizligi onlemedeki etkilerinin

incelendigi spesifik noktalara ulagmig arastirmalar vardir. Bu aragtirmalarda genellikle insan
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kaynaklar1 ydneticilerine destek olacak sonuglara ulasilmaktadir (Niehoff ve Paul, 1996).
Bunlara ilaveten, hizmet ici uygulanacak etik kurslarinin hirsizliga etkileri incelenmis ve bu
kurslara katilan calisanlarin katilmayanlara oranla daha az c¢alma egiliminde olduklar
goriilmiistiir (Greenberg, 2002). Ayrica organizasyondaki cezalandirilmalarin hirsizliga
etkileri verilen cezanin ¢alisganin adalet algisinda etkili olacagi hatta calisanin cezay1 haksiz
bulup adaletsizlik olarak degerlendirebilecegine yonelik (Trevino, 1992) c¢aligmalar da
vardir.

Calisan hirsizligr konusuna asil 6nem veren unsur, organizasyonlara ve dolayisiyla
iilke ekonomilerine yiikledigi finansal yiiktiir. Nitekim Amerikan Yonetim Birligi (American
Management Association) 1975 yilinda American is yasaminda 5 ila 10 milyar dolar ¢aligan
hirs1zlig1 nedeniyle kayip olacagini tahmin etmistir (Greenberg, 1990a). ilaveten, arastirmalar
calisan hirsizliginin sokak hirsizhigindan on kez daha fazla gergeklestigini gdstermistir
(Mustaine ve Tewksbury, 2002; Synder, Broome ve Zimmerman, 1989). Gizli bir danigmalik
sirketinin bagkan1 Jhon Case, Amerika’da bir yilda 52 milyar dolarin ¢alisan hirsizligi
nedeniyle kaybedildigini rapor etmistir (Weber ve digerleri, 2003). Florida Universitesinin
raporlarinda ise Amerika’da tiim parakende sektoriiniin yiizde 44’tinden daha fazlasinin
calisan hirsizlig1 nedeniyle kayip oldugu belirtilmistir (Weber ve digerleri, 2003). Amerikan
endiistrisinde bir yilda 40 milyar dolar (criminal) suca yonelik davranislarla kaybolmaktadir
(Bloomquist ve Kleiner, 2000).

Siiphesiz bu rakamlar c¢arpicidir. Cogu organizasyon calisan hirsizligi nedeniyle
farkinda olmadig1 finansal kayiplara ugramaktadir. Tek tek organizasyon bazindaki bu
kayiplar bir araya geldiginde iilke genelinde g¢arpicit boyutlara ulagmaktadir. Bu finansal
kayiplar1 6nlemek i¢in ¢aligan hirsizligi aragtirmalar gereklidir. Gegmigi uzun yillar 6ncesine
dayanan caligan hirsizlig1 gelecekte de artarak devam edecek goriinmektedir. Gerek giderek

artan boyutlara ulagmasi, gerek organizasyonlar i¢in kacinilmaz insan faktorii ve gerekse yol
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actig1 finansal kayiplar nedeniyle ¢alisan hirsizligi iilkemiz literatiiriinde tartisilmasi ve gorgiil

veri toplayarak arastirilmasi gereken bir konudur.

I1.3. Calisan Hirs1zlig1 Seviyeleri

Literatiirdeki arastirmalar, calisan hirsizliginin bireysel, sosyal ve sistematik olarak
ii¢ farkli seviyesi oldugunu gostermistir (Niehoff ve Paul, 2000). Bireysel seviyede kisiler
gecmiglerinde ve/veya kisiliklerinde sug egilimi 6zellikleri tasidiklari igin; sosyal seviyede
kisiler ¢almay1 ugradiklar1 adaletsizlige bir tepki olarak gordiikleri icin; sistematik seviyede
ise kisiler uygun firsatlara sahip olduklari i¢in hirsizlik yapmaktadirlar (Niehoff ve Paul,
2000).

Sekil II. 1’de goriildiigii gibi bireysel seviyede; yapilan arastirmalarda kisisel
ozellikler iizerinde durulmus ve sugbilimciler hirsizlik yapan kisinin profilini ¢ikarmaya,
psikologlarsa kisinin ahlaki gelisimini incelemislerdir (Bernardin ve Cooke, 1993; Greenberg,
2002; Mitchell ve digerleri, 1996; Niehoff ve Paul, 2000; ve Payne ve Gainey, 2004). Bu
aragtirmalar 1g183inda eleman se¢iminde yoneticilere 151k tutmak amaglanmig ve daha fazla
calma egilimi gosteren kisilerin ortak dzellikleri tespit edilmeye calisilmistir.

Sosyal seviyede; calisan hirsizligi kisinin i¢inde yer aldigi organizasyon ic¢indeki
yasal olmayan davramislarinin bir uzantis1 olarak incelenmistir (Mitchell ve digerleri 1996).
Bu seviyede hirsizlik, c¢alisanin adaletsiz gelir dagilimmma ya da ydnetimin tutumlar
sonucunda kendinde bu hakki gérmesi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Greenberg ve Scott, 1996;
Greenberg, 1990a; Greenberg, 1990b; Greenberg, 2002; Nichoff ve Paul, 2000; ve Sims,
2002). Kisisel 6zelliklerden ¢ok organizasyon iginde ¢alisanlart hirsizliga itecek unsurlarin
neler olabilecegi iizerinde yogunlasan bu seviyedeki arastirmalar hirsizligi dnlemede ve/veya

azaltmada alinabilecek organizasyonel 6nlemlerinde neler olabilecegine odaklanmaistir.
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Sistematik seviyede ise, kisilerin hirsizlik i¢in yakaladiklar firsatlar g6z Oniine
alimmustir. Siiphesiz kisisel faktorler ve sosyal sinirlar hirsizlik igin yeterli degildir. Kisilerin
hirsizlik firsatlar1 yakalayacak uygun ortamda olmasi gerekmektedir (Greenberg, 2002).
Baska bir ifadeyle hirsizhigin gerceklesmesi icin bireysel ve sosyal unsurlar bulunsa da
calisanin bu davramis1 gerceklestirmesi i¢in uygun ortam ve firsatt bulmasi gereklidir. Bu
konudaki arastirmalarda hirsizligi 6nlemede igsel kontrol sistemlerinin nasil olmasi gerektigi
(Geller, 1991; Niehoff ve Paul, 2000), cezalandirmanin hirsizligin devami iizerindeki etkileri

(Asbjorn, 1997; Trevino, 1992) ve etik programlar iizerinde (Greenberg, 2002) durulmustur.

Sekil.Il.1. Calisan Hirs1zlig1 Seviyeleri

Suca egilim Bireysel Seviye
Demografik profil p| Caliganlar
Kisilikleri

nedeniyle calarlar

o Sosyal Seviye
Sosyal iligkiler Hirsizlik

Adalet Teorisi >
Grup Dinamikleri

adaletsizlige tepkidir

; Sistematik Seviye
IQSFI Kontrol Calisanlar uygun
sistemleri »| firsatlar nedeniyle
calar

IT .4.) Calisan Hirsizliginin Nedenleri

Cok farkli boyutlar1 ve ¢ok farkli formlari olan ¢alisan hirsizligi arastirmacilart ¢alan
kisinin profilini olusturma, hirsizlig1 engellemede yoneticilere yardimci olma gibi amaclarla

hirsizlik nedenleri, kisilerin ni¢in ¢aldigimi ve calarken ne diisiindiigii gibi sorulara da
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cevaplar aramiglardir. Hollinger ve Clark (1983) hirsizligin  bes nedeni oldugunu 6nermistir:
(1) ekonomik baski insanlar sirketlerinden calarlar ¢ilinkii finansal sorunlar1 vardir; (2)
kisilerin demografik 6zellikleri: insanlar calmak icin potansiyele sahip olduklarindan g¢alarlar;
(3) firsat: herkes firsat bulursa calma egilimindedir; (4) tutumsal etkenler: c¢alisanlar
sirketlerinin baz1 yonlerini begenmedikleri i¢in ¢alarlar; (5) sosyal normlar: insanlar ¢aliyorlar
¢linkii calmay1 sosyal yasamda kabul edilebilir olarak goriiyorlar.

Mustaine ve Tewksbury (2002) is yeri hirsizliklarimi tartistiklari ¢aligsmalarinda
hirsizligin ti¢ farkli nedenini vurgulamiglardir: (1) finansal baski: kisiler sirketlerinden
ihtiyaglar1 olduklart i¢in ¢almaktadirlar; (2) is tatminsizligi: kisiler organizasyon yapisindan
memnun olmadiklari i¢in ¢aliyorlar; ve (3) kolay firsatlar: kisisel 6zelliklerinde etkili oldugu
bu unsurda kisiler uygun firsat bulduklari i¢in ¢calmaktadirlar.

Bir bireyin hirsizlik yapmasi icin bazi 6zelliklere sahip olmasi beklenmektedir
(Greenberg, 2002; Mustaine ve Tewksbury, 2002). Iste bireysel unsurlar1 inceleyen
arastirmalarda, kisiyi hirsizliga iten bireysel belirleyiciler (demografi, kisilik gibi) tizerinde
durulmustur. Bir baska ifadeyle insan faktorii irdelenmistir. Ancak elbetteki insanin i¢inde
bulundugu organizasyondan bagimsiz olamayacagi diisiiniildiigiinde hirsizlik davranigi igin
kisinin i¢inde yer alacagi durumunda etkili olacagi agiktir. Nitekim kimi arastirmalarda
hirsizligin nedenleri bireysel ve durumsal olarak ikiye ayrilmistir (Greenberg, 2002). Bazi
arastirmacilar, bireysel faktoriin organizasyon icindeki diger calisanlar arasindaki ahlaki
gelisim (bir baska ifadeyle ahlaki gelisimin sezilme asamasi), durumsal faktorlerinse
organizasyon kiiltiirii ve is yapisinin elementleri oldugunu sdylemislerdir (Greenberg, 2002).
Digerleriyse, bireysel faktorlerin ahlaki gelisim ve kontrol, durumsal faktorlerinse 6diil ve
cezalandirma sistemleri oldugunu soylemislerdir (Greenberg, 2002). Bu iki faktoriin
cizgilerinin neler oldugu bu giin tam belirlenemese de her birinin hirsizligi etkileyecegi

kesindir (Greenberg, 2002). Calisan hirsizliginin nedenlerini olusturan faktorlerin tam
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kesinlik kazanmama sebepleri arasinda hirsizligin (1) farkli formlarinin olmasi, (2) hirsizlik
konusunun farkli aragtirmalarda da (etik, illegal davranislar, criminal tavirlar vs) irdelenmesi
ve (3) gorgiil arastirmalarin belli bir yiizeyle sinirli kalmis olmasimi saymak pekte yanlis
olmayacaktir.

Greenberg ve Barling (1996) ise ¢alismalarinda ¢alisan hirsizliginin kisisel ve ¢alisma
alani veya orgiitsel (Organizational) teorilerini ele almislardir. S6z konusu ¢alismada kisisel
teorilerde, yoksulluga yaklagma (finansal baski), ge¢misinde zarar verici davraniglar olma,
acgozlilik (firsat), ahlaki gevseklik, marjinal girisim (bu diisiince hirsizligin yasla iliskili
olmadigini1 daha ¢ok isin dogastyla ilgili oldugunu savunur) {izerinde; orgiitsel _teorilerde ise
organizasyonel iklim, caydiricilik ve organizasyonel adalet {izerinde tartigilmistir.

Sonug olarak calisan hirsizliginin bireysel ya da organizasyonel etkenlerden birbirini
etkileyen bir cok nedeni bulunmaktadir. Her yonetici kendi organizasyonunda bunlar1 tespit

etmeli ve Onleyici ve/veya caydiric1 6nlemleri almalidir.

II. 5. ) Calisan Hirsizliginda Bireysel Teorilerin Rolii

Bu yonde ¢alisma yapan arastirmacilarin lizerinde durdugu, neden bazi ¢aliganlarin
caldigi, bazilarininsa ¢almadigi olmustur. Baska bir ifadeyle, bu teorilerin temelinde yatan
diisiince, bazi kisilerin sahip oldugu bazi 6zelliklerden (demografi, ahlaki gelisim gibi) dolay1
caldiklar1 olmustur (Greenberg ve Robinson, 1998). Gergekte herkes ¢alma egiliminde midir?
Yoksa bireysel bir takim egilimler (su¢ egilimi gibi) uygun kosullar (firsat, adaletsizlik algisi
gibi) olustugunda mi ortaya g¢ikmaktadir? Organizasyonlarda daha cok kimler neden
calmaktadir? Tiim bu ve benzeri sorular hirsizligin bireysel boyutunu ele alan arastirmalarca

incelenmistir.
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Calisan  hirsizhiginin - tamimma  baktigimizda, izinsiz olarak organizasyon
malzeme/materyalinin ¢alisan tarafindan alinmasi ve/veya kullanilmasi oldugunu goriiyoruz.
Bu durumda hirsizlik olayinda iki taraf bulunmaktadir: Calisan ve Isletme. Baska bir acidan
bakildiginda ise kurban ya da zarar gren (isletme ) ve zarar veren taraf vardir. Bu durumda
taraflardan biri konumunda olan organizasyonel etmenler hirsizligi etkileyecek ve/veya
bireysel ve organizasyonel faktorlerin bir araya gelmesiyle olusan etkilesim sonuglari
farklilastiracaktir, ancak hirsizlik eylemini gergeklestiren c¢alisan, yani bireydir. Hirsizlik
bireysel bir davranistir (Taylor, 2003).

Bireysel teoriler (personal theories), bir organizasyonda bazi kisilerin nigin ¢aldigt
sorusuna odaklanmis, hirsizligin bireysel boyutunu irdeleyerek hirsizlik yapan kisinin
profilini ¢ikarmay1 (Niehoff ve Paul, 2000) amaclamistir. Organizasyon icindeki ¢alisanlarin
hirsizlik ve diger zarar verici davranislarinin (etik ve kural disi, sabotaj vs) Oniinii kesmek
(Greenberg ve Barling, 1996; Niehoff ve Paul, 2000) ve 0&zellikle ise alinmada insan
kaynaklar yoneticilerine destek saglamak (Greenberg ve Barling, 1996) gibi nedenlerle
hirsizligin bireysel boyutu iizerinde durulmus ve hirsiz olabilecek ve olamayacak calisanlarin
ayrilmasina ¢aligilmasi i¢in arastirmalarda demografik, kisilik 6zellikleri (Charash ve Spector,
2001; Greenberg ve Robinson, 1998; Levine ve Jackson, 2002; Mustaine ve Tewksbury,
2002) ve ahlaki gelisim (Greenberg, 2002; Mitchell ve digerleri, 1996) gibi degiskenler
irdelenmistir. Kimi calismada kisilik faktorleri, negatif tutum ve kigisel saygi gibi spesifik
degiskenlerle (Charash ve Spector, 2001) kimi ¢alismada ise uygunluk, sinirlilik ve agiklik
gibi degiskenlerle (Levine ve Jackson, 2002) olciilmiistiir. Demografik faktorler ise
cogunlukla yas, cinsiyet, medeni durum, gelir gibi benzer degiskenlerden olugmustur.

Ozetleyecek olursak Sekil 11.2°de goriildiigii gibi bireysel unsurlar arasinda kisilik

ozelliklerini, demografik degiskenleri ve ahlaki seviyeyi siralaya biliriz.
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Sekil.Il. 2 Calisan Hirsizliginda Bireysel Unsurlar

Kisilik Ozellikleri

Ahlaki seviye Hirsizlik

Demografik
Ozellikler

IL.5. 1. Kisilik Ozellikleri

Hirsizlik eylemini ger¢eklestiren kisilerin 6zelliklerinin neler oldugu iizerinde olduk¢a
stk durulmustur. Greenberg ve Barling (1996) c¢alisan hirsizliginin bireysel teorilerini
irdelerken bes farkli degisken iizerinde durmuslardir. Bunlar: (1) ihtiyac: bireyler finansal
sikintida olduklarindan calmaktadir; (2)ge¢misten beri hirsizlik gibi zarar verici davranis
egilimi olma; (3) firsatlar: acgozlilik; (4) zayif ahlaki gelisim; (5) marjinallik:
farkli olma istegi, heyecan arayisidir. Hirsizligin nedenlerini siralarken Hollinger ve Clark
(1983)‘de Greenberg ve Barling (1996)’i destekler nitelikte, finansal baski ve demografik
Ozellikler {izerinde durmustur. Kisaca bunlari acacak olursak, kisiler ekonomik ihtiyag
nedeniyle hirsizlik yapmaktadirlar (Hollinger ve Clark, 1983), gecmiginde su¢ egilimi olma
diistincesi baz kisilerin digerlerine oranla daha fazla su¢ egilimi gostermesidir (Greenberg ve
Barling, 1996), bazi1 kisiler a¢ gdzliidiir ve uygun firsati bulduklarinda calarlar (Greenberg ve
Barling, 1996), marjinal baz1 kisiler ise (6zellikle diisiik seviyede, diisiik iicretle calisanlar)
islerinin dogas1 geregi calarlar (Hollinger ve Clark, 1983). Buradaki diisiince hirsizligin yas
ile degil genclerin sahip olabildikleri islerin 6zellikleriyle ilgili olduguna yoneliktir. S6z
konusu igler, diisiik statii ve seviyede olup ylikselme i¢in olanaklarin olmamasi gibi nedenler
bireyi  hirsizliga yoneltmektedir. Tiim bu teorileri degerlendirdigimizde kisilerin sug

egiliminde, a¢ gozlii ve marjinal egilim gdstermeleri onlarin kisilik 6zellikleriyle ilgilidir.
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11.5.2. Demografik Ozellikler

Organizasyon i¢indeki bazi ¢alisanlar digerlerine gore daha fazla calmaya isteklidirler
(Greenberg ve Scott, 1996). Nitekim bir ¢ok aragtirmada geng, ise yeni baslamis, diisiik
iicretli ve diisiik pozisyondaki ¢alisanlarin daha fazla hirsizlik egiliminde oldugu bulunmustur
(Greenberg ve Robinson, 1998; Mustaine ve Tewksbury, 2002; Niehoff ve Paul;2000;
Sanchez ve digerleri, 2000). Bunlara ilaveten erkeklerin kadinlardan daha fazla hirsizlik
egiliminde oldugu goriilmiistiir (Mustaine ve Tewksbury, 2002; Sanchez ve digerleri, 2000).
Bu diislinceye benzer sekilde, Amerika’da is yerlerinde kullanilan elektronik kontrol
monitdrlerinin is yerindeki zarar verici davraniglarii onlemedeki etkisi {lizerine yapilan
calismada; kadinlarin bu monitorlerin hirsizlik ve suclart dnlemek i¢in kullanilmasinda daha
fazla inangl ve istekli olduklar1 ve ydneticilerin astlarindan daha fazla uyumlu olduklan
bulunmustur (Oz, Glass ve Behling, 1999). Bunlara ilaveten, yoneticilerin tutumlar {izerine
yapilan arastirmada kadinlarin erkeklere gore daha fazla etik davranig gosterdikleri ve etik
davranislarla yas arasinda bir iliskinin oldugu bulunmustur (Weber ve Wasieleski, 2001). Yas
arttik¢a etik kurallara uyum orani da artmaktadir (Weber ve Wasieleski, 2001).

Belirttigimiz ¢aligmalar cinsiyetin ve yasin zarar verici davranislar iizerine etkisi
oldugu goriigiinii destekler niteliktedir. Literatiirde ¢ogunlukla kabul edilen geng ¢alisanlarin
yaslilara oranla daha fazla calma egiliminde oldugudur (Mustaine ve Tewksbury, 2002).
Burada dikkati ¢cekecegimiz yasin etkisidir. Arastirmalara gére geng insanlar yaglhilara gore
daha fazla ¢alma egilimlidir. Clinkii yagh kisilerin ahlaki gelisimi daha iist dereceye ulagmistir
(Weber ve Wasieleski, 2001). Buradan bireyin ahlaki gelisiminin hirsizlik ve igletmelere zarar
verici diger davranislar lizerine etkisi olabilecegi diisiiniilebilinir.

Bazi aragtirmalar genclerin daha diisiik ahlaki diizeyde olmasi nedeniyle daha fazla

calma egiliminde olduklarin1 belirtmektedir (Greenberg ve Barling, 1996). Yas ve ahlaki
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gelisim arasindaki iliskiye dayandirilan bu diisiinceye gore, yas ilerledikce bireysel ahlaki
seviyede artacak ve hirsizlik gibi suc¢ egilimleri azalacaktir. Her ne kadar literatiirde bu
diisiince kabul gormiis ve destekleyici arglimanlara sahip olsa da (Hollinger ve Clark, 1983)
calisanin memnuniyetsizligi, yasal ve/veya yasal olmayan negatif uygulamalar gibi alternatif
diisiincelerde vardir (Greenberg ve Barling, 1996). Nitekim, etik kurallarin ¢ignenmesi konulu
aragtirmasinda Sims (2002) yas ve cins degiskenlerinin kurallarin ¢ignenmesinde 6nemli

olmadigini bulmustur.

IL.5. 3. Ahlaki Seviye

Hirsizlik konulu aragtirmalarin  cogunda bireysel boyut kisisel ahlaki sezgi
gelistirilmesi iizerinde yogunlasir (Greenberg, 2002). Ahlaki sezgi kisinin ge¢mis yasami
boyunca elde ettigi degerler cercevesinde yapacagi degerlendirmelerdir (Greenberg, 2002).
Ahlaki gelisim ile etik karar verme arasindaki iliski literatiirde kabul edilmektedir (May ve
Pauli, 2002; Vansandt, 20003). Kisiler yasamlarindaki tiim etik ikilemlerde ahlaki
karakterlerine gore karar verirler (Mitchell ve digerleri, 1996). Arastirmalarda kisilerin {i¢
farkli ahlaki seviyede olduklar1 kabul edilmektedir (Greenberg, 2002; Judy ve Nelson, 2000).
[k seviyede birey daha fazla kendiyle ilgiliyken, ikinci seviyede sosyal ¢evresine daha fazla
onem vermekte ve son seviyede ise evrensellik 6nem kazanmaktadir (Greenberg, 2002; Judy
ve Nelson, 2000 ; Weber ve Wasieleski, 2001).

Ahlaki seviye iizerinde duran arastirmalar, bireylerin gegmis yasamlari boyunca elde
ettikleri deneyimlere bagli olarak gelisen ahlaki seviyenin hirsizligin tahmin edilmesinde
onemli rol oynayacagini savunmaktadir (Mitchell ve digerleri, 1996). Nitekim Mitchell ve
digerleri (1996) aragtirmalarinda diisiik ahlaki seviyedeki kisilerin daha fazla illegal davranig

icinde olacaklarina yonelik hipotezlerini destekler nitelikli sonuglara ulagmistir. Benzer
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sekildeki bir diger sonuglarda, Greenberg (2002)’in organizasyon ic¢indeki etik programlarin
etkilerini irdeledigi ¢alismasinda bulundu. S6z konusu ¢alismada Greenberg (2002) diisiik
ahlaki seviyedeki calisanlarin daha fazla calma egiliminde oldugu ve etik programlara katilan
calisanlarin daha az calma egiliminde olacagi seklindeki hipotezleriyle tutarli sonuglara
ulagmustir.

Erdem / ahlaklilik (morality), dogru ve yanlis davranislarla ilgilidir (Adelman, 1991).
Ahlaki zayiflik ise digerlerine zarar verme olas1 davraniglart diistinmedir (Vansandt, 2003).
Ahlaki gelisimin, bireyin tiim yasami boyunca edindigi bilgi ve deneyimlere dayanarak
tutumlarinin dogru ya da yanlis olduguna karar vermesi anlamina geldigini sdyleyebiliriz.
Ahlaki sezis, dogruyla yanlis arasindaki ikilemde karar vermedir (Greenberg, 2002: 987).
Bireyler hemen biitiin davranislarinda bu degerlendirmeyle hareket etmektedirler. Simifindan
tebesir aldig1 icin ebeveyni tarafindan cezalandirilip bunun hirsizlik oldugunu &grenen bir
cocuk biiyiidiigiinde de is yerinden fotokopi kagitlarin1 almayacaktir.  Aile yapisi,
ebeveynlerin tutumlan ve inanglar ahlaki gelisimin olusmasinda etkili unsurlar arasinda
siralanabilir (Schaefer ve digerleri, 2000).

Ahlaki sezgi dogru ile yanlis arasindaki ikilemde karar vermedir (Greenberg, 2002).
Bireyler ge¢mis yillar boyunca elde ettikleri deneyimlere (Greenberg, 2002) inanglarina
(Mitchell ve digerleri, 1996) uygun sekilde davranirlar. Bunlarin 1s181inda bir se¢im yaparlar.
Ya dogruyu yapacaklardir ya da yanlis1 diyebiliriz. Ancak, insanlar gecekten yanlisin yanlis
oldugunu bilerek mi s6z konusu davranis1 (6rnegin hirsizlik) yaparlar yoksa kendilerince
bunun yanlis olmadigim1 mi disiiniirler. Baska bir ifadeyle, gergekte yaptiklarinin kendi
degerlendirmelerince yanlis olmadigimi diisiindiiklerinden m1 boyle davranirlar? Bu noktada
davranigin belirlenmesinde  kisisel ozelliklerin (dogruluk, diiriistliik) ve ahlaki gelisim
derecesinin yaninda kiginin psikolojik durumu da (Weber ve Wasieleski, 2001) etkili

olacaktir.
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Weber ve digerleri (2003) saglik sektoriinde yaptiklar arastirmalarinda, hirsizlik gibi
etik dis1 davranmiglarin, organizasyonun etik i iklimiyle ilgili oldugunu, etik is iklimi
algisininsa kisinin ahlaki gelisimiyle ilgili oldugunu bulmuslardir. Benzer sekilde Greenberg
(2002) caligsan hirsizhigr ve kisinin ahlaki gelisimi iliskisini inceledigi calismasinda yiiksek
seviyede ahlaki gelisimi olan kisilerin daha az hirsizlik egiliminde olduklarmi ve
organizasyonlarina daha az zarar verdiklerini bulmustur. Bagka bir ifadeyle diisiik ahlaki
seviyesi olan kisilerin daha fazla calma egiliminde olduklari bilinmektedir (Weber ve
digerleri, 2003). Bu ve benzer; aragtirmalara dayanilarak literatiirdeki tezlerden biri, kisilerin
ahlaki gelisimi ile hirsizlik gibi zarar verici davraniglara egilimi arasinda iliski oldugudur.

Bu diisiincenin aksine literatiirdeki bir diger diigiince ise baz1 kisilerin zaten ¢alma
egiliminde olduklaridir (Greenberg, 2002). Bazi kisiler nedensiz calarlar. Baz
arastirmalardaysa duygusal dengesizligi olan kisilerin daha fazla ¢alma egilimi oldugu kabul
gormektedir (Niehoff ve Paul, 2000). Bazilar hirsizligin heyecan verici oldugunu diisiindiigi
icin ¢alarlar (Hollinger ve Clark, 1983). Baska bir ifadeyle baz1 kisiler sug¢ egilimleri olduklar
yada zarar vermeyi sevdikleri i¢in g¢alarlar. Bu durumda bireylerin sahip olduklan diger
kisisel ozellikler ve psikolojik durumlari etkili olabilecektir. Psikolojik perspektiften
bakildiginda, ahlak sezgisi kisilerin yeteneklerine bagli olarak bireysel farkliliklar gosterir
(Vansandt, 2003). Kisinin yas, cinsiyet, psikolojik oryantasyon ve kisisel degerleri farkli
derecelerde kararlarin1 ve davranislarim etkileyecektir (Weber ve Wasieleski, 2001).

Bu calismalar, hirsizlik ve benzer zarar verici davramislarin (sabotaj, lirline zarar
verme gibi) bireysel boyutunu ortaya koymayr amaglamislardir. Stiphesiz her diigiincenin elde
ettigi arglimanlar vardir. Yapilan aragtirmalarin belli sinirlar i¢inde kaldigini ve davraniglarin
hepsini tek bir kaynaktan elde etmenin zorlugu diistiniildiigiinde bu kaginilmazdir. Sonug
olarak etik davranmak durumdan duruma ve kisiden kisiye degismektedir (Weber ve

Wasieleski, 2001).
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Bireylerin her tiirlii karar ve davranislari etkileyecek bir diger unsur ise diiriistliiktiir.
Diiriistliik, kisinin beklenen ve istenen sekilde ¢evresine ve diger kisilere pozitif niyet ve
davraniglar gostermesi seklinde tanimlanabilir (Wech, 2002). Diiriistliikk calisan hirsizligi
arastirmalarinda siklikla iizerinde durulan bir konudur. Nitekim, bu arastirmalarda kisilerin
diiriistligiine yonelik incelemelerde yapilmistir (Bernardin ve Cooke, 1993). Bununla beraber
diiriistliik ile memnunluk, ve organizasyonel davraniglar arasinda pozitif iliski oldugu

bilinmektedir (Wech, 2002).

I1.6. Calisan Hirsizliginda Orgiitsel Teorilerin Rolii

Calisan Hirsizlign arastirmalarinda bireysel teoriler genellikle calisanlarin nigin
hirsizlik yaptig1 sorusuna cevap aramislardir. Orgiitsel teoriler (organizational-situational) ise
nigin spesifik organizasyonlarin daha yiiksek oranda calisan hirsizligimma maruz kalmis
olabilecegini agiklamay1r amaclamistir. Bu nedenle, orgiitsel teoriler c¢alisan hirsizligim
anlamak ve kontrol etmek icin bir dizi farkhi stratejiyle 6zel durumlara dayandirilmigstir
(Greenberg ve Barling, 1996). Daha ¢ok organizasyon iginde hirsizliga neden olabilecek
durumlarin neler olabilecegi ve bunlarin 6niine nasil gecilebilecegi tartisilmigtir. Bu teorilerin
temelinde hirsizligin tek nedeninin bireysel faktorler olmayacagi diisiincesi vardir. Caliganlar
organizasyon i¢inde bazi 6zel durumlarla karsilastiklarinda daha fazla hirsizlik egiliminde
olurlar m1? Organizasyon i¢inde hirsizligi destekleyen durumlar mevcut mudur? Bireyler
bdylesi durumlara nasil reaksiyon vermektedirler? Boylesi sorular orgiitsel stratejilerde
irdelenmistir.

Ilerleyen teknoloji ve degisen sosyal hayat sonucunda, insanlar arasinda meydana
gelen oOrgiitlenme sonucu olusan organizasyonlar bir ¢ok birim, iinite ve bireyden meydana

gelmektedir. Nasil farkli sesler bir araya geldiginde bir miizik parcasi ortaya ¢ikiyorsa iste bir
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cok eleman bir araya geldiginde de organizasyonlar meydana gelmektedir. Belli bir amag
etrafinda toplanan bireylerden olusan organizasyonlarda belli bir uyum olmalidir. Iste bu
uyumu geceklestiren unsurlar organizasyon yapisi, kiiltiirii, iklimi, uygulamalar, normlar ve
iligkilerdir. Siiphesiz bu unsurlar birbirini etkileyecek sonuclar getirecektir. Calisan
hirsizhiginin orgiitsel teorileri bu unsurlarin hirsizlik iizerinde etkilerini ortaya ¢ikarmaya
calismistir.

Bireysel temelli teoriler daha ¢ok bir ¢alisan “ni¢in ¢alar?” sorusuna cevap ararken,
calisma alanina yonelik teoriler ise “bazi organizasyonlar ni¢in daha ¢ok hirsizlia maruz
kalir?” sorusuna odaklanirlar (Greenberg ve Barling, 1996). Organizasyon ic¢inde ¢alisani
hirsizliga iten nedenler nelerdir? Organizasyonlar hirsizligi nasil kontrol edebilir ya da
bundan kurtulabilir? Bu ve benzer sorular orgiitsel teoriye yonelik arastirmalarin iizerinde
durduklar1 noktalar olmustur.

Bu konudaki arastirmalarda (1) organizasyonun yapisi (Schminke ve digerleri, 2002),
(2) organizasyonun kiiltlirii (Ackerman, Bierbrauer, Brockner, Chen, Francesco, Gelfand,
Greenberg, Gomez, Kirkman, Leung ve Shapiro, 2001), (3) is oOzellikleri (Elovainio,
Kivimaki, Ylipaavalniemi, Virtanen, Keltikangas ve Vahtera, 2004), (4) etik is iklimi (Weber
ve digerleri, 2003; Vansandt, 2003), (5) iicret ve c¢alisan memnuniyeti (DeConinck ve
Stilwell, 2004; Tremblay ve digerleri, 2000), (6) bagliligin suga etkileri (Souryal ve Diamond,
2001) ve (7) adalet kavrami (Charash ve Spector, 2001; Cropanzano ve digerleri, 2001;
Goldman, 2003; Greenberg, 1990b; Greenberg ve Scott, 1996; Greenberg, 2001; Kray ve
Lind, 2002; Lind ve digerleri, 2000; Ployhart ve Ryan, 1997) incelenmistir.

Calisan hirsizligini inceledikleri ¢alismalarinda Greenberg ve Barling (1996) orgiitsel
teorileri (1) organizasyonel adalet alsisi, (2) organizasyonel iklim ve (3) caydir1 doktrinlerin
belli olmasi olarak siralamigtir. Caydirict doktrinlerin belli olmasinin igerigi iklim teorilerini

andirir tarzdadir. Organizasyon i¢inde Onleyici ve kontrol edici tedbirlerin alinarak hirsizligin



24

organizasyon politikalaria yayilmasmin énlenmesi amaglanir (Greenberg ve Barling, 1996).
Greenberg ve Scott (1996)’da bu diisiinceyi destekler nitelikte yapilan hirsizhiga ceza
verilmedigini goren g¢alisanin hirsizligin dogal oldugu sonucuna vardigimi sdylemislerdir.
Sonug olarak Sekil II. 3’te goriildiigii gibi organizasyon seviyesinde hirsizlik davranislarim
etkileyecek unsurlar arasinda organizasyonel yapi, organizasyonel kiiltiir ve iklim ve adalet

algisi sayilabilir.

Sekil.Il.3 Calisan Hirsizhiginda Orgiitsel Unsurlar

Organizasyonel
yap1

Kiiltiir-Tklim

Hirsizlik

Organizasyonel
Adalet

I1.6.1. Organizasyon Kiiltiirii-Iklim

Uzerinde durulan konulardan biri, organizasyonel iklim olmustur. Bu diisiince
organizasyon i¢inde hirsizligi destekleyici/Onleyici bir havanin hirsizlik davraniglarini
etkileyecegine dayanir (Greenberg ve Barling, 1996). Calisan hirsizliginin nedenlerini her
nasil siralarsak siralayalim literatiirdeki ¢alismalar benzer faktorleri géstermistir. Greenberg
ve Scott (1996) ortak ¢aligmalarinda yoneticilerin hirsizliga géz yumduklari i¢in ¢alisanlarin

bu tavirlarina devam ettiklerini sdylemistir. Calisanlar “Eger hirsizlik yanligsa, sirket bunu
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engellemek icin bir seyler yapacaktir. Fakat bir sey yapmiyorsa devam etmeliyiz”
diisiincesine kapilmaktadirlar (Greenberg ve Scott, 1996:122). Yapilan davramisin g6z ardi
edilmesi ya da her hangi bir yaptinm uygulanmamasi hirsizlik davraniglarinin devam
etmesine meydan vermektedir. Bir siire sonrasinda ise hirsizlik organizasyonda
yayginlagmakta ve olagan hale gelmektedir. Bu yonetimsel zayiflik su¢luluk duymadan ¢alma
sonucunu getirecektir. Nitekim bazi1 arastirmalarda elde edilen bulgular bu goriisii destekler
niteliktedir. Caliganlar hirsizlig1 itiraf etmekte ancak bunu c¢alma olarak gérmemektedirler
(Greenberg ve Barling, 1996). Yani bir ¢ok c¢alisan yaptigi davranigin  hirsizlik
olmayabilecegini diisiinerek sucluluk duygusu olmadan ¢almaktadir (Greenberg ve Scott,
1996). Bunlara ilaveten hirsizlik karsisindaki bu ¢alisan tutumu Hollinger ve Clark’in (1983)
siraladigr nedenlerden biri olan kisilerin hirsizligi sosyal normlarda kabul edilebilir bir
davranis olarak algiladigi unsurunu destekler niteliktedir.

Bununla beraber literatiirde hirsizlik davranisinin yayginlagmasini 6nleyici tedbirlerin
almmas1 ve calisanin cezalandirilmasinda da gozden kacirilmamasi gereken unsurlar
oldugunu soyleyen aragtirmalarda vardir (Trevino, 1992). Bu arastirmalarda , cezalandirma
sisteminin belirlenmesinde ve uygulanmasinda organizasyonun titizlikle davranmasi gerektigi
aksi taktirde bu uygulamalardan dolay1 haksizliga ugradigi diisiinen ¢alisanin adaletsizlik
algisiyla hareket edecegi onerilmistir (Trevino, 1992).

Etik is ikliminin hirsizlik {izerine etkilerinin incelendigi arastirmada etik is iklimi
yaratilan organizasyonlarda hirsizligin daha diisiik oldugu bulunmustur (Weber ve digerleri,
2003). Benzer bir caligmada Analoui (1995) ise isletmelerde islenen suglarin iki ana faktorle
iliskili oldugunu Onermistir. Bunlar; organizasyonel calisma sekli ve yetersiz yonetimdir
(Analoui, 1995). Kiiglik isletmelerde c¢alisan hirsizliginin azaltilabilmesi i¢in kullanilacak
kontrol yontemlerini irdeleyen ¢alismasinda Synder ve digerleri (1989) etkili bir kontroliin

organizasyonun iklimiyle iligkili oldugunu belirtmislerdir. Greenberg ve Barling (1996) ise
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orgiitsel teorilerin unsurlarim su sekilde siralamistir: (1) organizasyonel iklim, (2) doktrinden
vazgecmek, calisanlarin organizasyon i¢inde benzer davranislar gosterdigi gerceginden yola
¢ikan bu diislince hirsizliktan biktirici ve cezalandirici 6nlemler alma temeline dayanir ve (3)
organizasyonel adaletsizlik algisidir. Bu arastirmalarda, hirsizlik davramisi {izerine
organizasyonel iklim, organizasyonel yap1 ve organizasyonel adalet gibi degiskenlerin etkisi
oldugu goriilmektedir.

Bunlara ilaveten bireylerin organizasyon ve iginde yer aldiklart grup normlar1 da
tutum ve davranislarinda etkili olacaktir. Normlara uyum bagimsiz digiince olmadan
digerlerinin normlarma bagimlilik ifade eder (Porter, Lawier ve Hackman, 1984). Bir¢cok
birey organizasyon i¢inde zarar verici davraniglara goz yumuldugu ve/veya cesaretlendirildigi
icin bu egilimleri gdstermektedir (Greenberg ve Robinson, 1998). Organizasyon i¢inde
hirsizhigin yayginlastigini géren bireyler benzer davramislar sergileyecektir. Organizasyon
icinde bunlan o6nleyici kurallar yoksa aksine destekleniyor ve olagan hale gelmisse calisan
icinde yer aldig1 organizasyon ya da gruba uyum gosterecektir. Bir baska acidan
yaklasildigindaysa, calisanlarin yer aldiklani gruptan dislanmamak icin hirsizlik egilimi
gosterdigi bilinmektedir (Greenberg ve Scott, 1996). Yani birey yaptigini yanlista bulsa
arkadaglarina katilmak bir yere dahil olmak hisleriyle benzer egilimler gostermektedir.

Benzer sekilde arastirmalarinin bir ¢ogunda, sosyal normlarin ve adalet algisinin
calisanlarin performanslarinda belirleyici bir etken oldugu goriilmiistiir (Greenberg ve Scott,
1996; Erdogan, Kraimer ve Liden, 2001). Bireylerin i¢inde yer aldig1 organizasyondaki tutum
ve uygulamalar calisanlarin hirsizlik egilimlerini etkilemektedir. Birden ¢ok farkli nedenden
dolay1 haksizliga ugradigin1 diisiinen ¢alisanlar daha fazla ¢alma egilimi gostermektedirler
(Greenberg, 2002). Calisanlar yaptiklar1 hirsizligi hakli gorebilmekte ve organizasyondaki
adaletsizligin telafisi olarak degerlendirebilmektedirler (Greenberg ve Scott, 1996). Bagka

bir ifadeyle c¢alisan yaptig1 hirsizlikla ugradigi haksizliga karsi bir telafi olarak gérmektedir.
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Organizasyonel adalet algisi, caligsanlarin kurallar1 ¢ignemesinde ve hirsizlik egilimlerinde
onemli derecede etkili olmaktadir (Greenberg, 1990a).

Benzer sekilde etik odakli arastirmalar; etik is tiplerinin irdelenmesinde
organizasyonel unsurlar i¢inde kurallar1 ve normlar incelemislerdir (Weber ve digerleri,
2003). llegal tavirlarin irdelendigi arastirmalarda ise, organizasyonun yapisi, karakteristikleri
ve kiiltiirli tizerinde durulmustur (Mitchell ve digerleri, 1996). Yani, ¢alisan hirsizligt
organizasyona zarar veren diger davranislarla iligkili olmakla (Greenberg ve Scott, 1996)
birlikte ister etik dis1 tavirlarda isterse illegal tavirlarda olsun organizasyon kiiltiirii etkili
olmaktadir.

Bir biitlin i¢inde yer alan birey uyum saglama geregi duyabilecegi gibi bir ¢cok unsurla
da etkilesim halinde olacaktir. Ornegin yapilan arastirmalarda etik is ikliminin bireylerin
kararlar1 ve davranislar iizerinde etkili oldugu bilinmektedir (Weber ve digerleri, 2003; ve
Ylipaavalniemi ve digerleri, 2004). Bu diislinceyi destekler nitelikte organizasyon iginde
yoneticilerin hirsizli§i gérmezden gelmeleri calisanlarin da paralel davraniglar gostermelerine
neden olmaktadir (Greenberg ve Scott, 1996). Calisanlar hirsizlik yapanlarin
cezalandirilmadan ve yakalanmadan c¢aldigimi gordiiginde daha fazla g¢alma egilimi
gostermektedirler (Greenberg ve Barling, 1996). Bu bulgularda da goriildigi gibi
organizasyon icindeki iklim, yoneticilerin tutumlar1 ve hirsizliga yaklasimlari ve
organizasyonun hirsizligi nasil gordiigii, onleyici tedbirlerin varligi calisanlarin hirsizlik
egilimleri lizerine etkili olacaktir. Organizasyon icindeki genel kurallar, ¢calisanlarin tutumlan
ve aktiviteleri iizerinde direkt etkili olacaktir (Greenberg ve Scott, 1996). Organizasyon iginde
bir calisanin adaletsizlik algist ise digerlerinin nasil karar aldigi, niyetlerinin ne oldugu ve

davranislariyla iligkilidir (Greenberg 1990b).
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11.6.2. Is Ozellikleri-Organizasyonel Yap1

Teorik ¢alismalarda organizasyonel yapmin adalet algisiyla iliskili olacagi
onerilmistir. Ornegin Sheppard, Lewicki ve Minton (1993) organizasyonlar arasindaki yapisal
farkliliklarin adaletin tiim boyutlarinda farkliliklar olusturabilecegini dnermislerdir. Benzer
sekildeyse Ambrose ve Schminke (2001) organizasyonel yap1 ile adalet algisi arasinda iliski
bulmuslardir. Organizasyon igindeki politikalarin belirlenmesinden yapilacak tiim
uygulamalar tizerinde etkisi olan organizasyonel yapinin adalet algistyla iliskisi bir ¢ok gorgiil
aragtirmaya konu olmustur.

Organizasyonel adalet algisina sosyal agidan yaklagan bir ¢ok arastirma
organizasyondaki unsurlarin adalet algisina etkisinin ne olacagimi incelemislerdir. Ornegin
Schminke ve digerleri (2002) organizasyon yapisi ve adalet algisinin organizasyon
seviyelerindeki etkilerini incelemistir. S6z konusu ¢alismada organizasyon yapisi degiskenleri
olarak resmilik, karmagiklik, merkezilik ve biiyiikliik adaletin ii¢ ¢esidiyle karsilastirilmis ve
etkileri ortaya konmaya calisilmistir (Schminke ve digerleri, 2002). Bu calismada siiregsel
adaletin biiyiikliik ve karmasiklik ile negatif yonli iliskisi bulunmustur. Biiytliklik ve
karmasiklik arttikga siiregsel adalet algisinin azaldig1 goriilmektedir (Schminke ve digerleri,
2002). Bununla birlikte organizasyon i¢inde ¢alisanlarin kararlara katiliminin yiiksek oldugu
durumlarda etkilesimsel adalet algisinin da pozitif yonlii etkilendigi bulunmustur (Schminke
ve digerleri, 2002).

Farkli bir ¢calismada ise organizasyon iginde otoritelerin is kontrolii, is 6zellikleri ve
iklim degiskenleri yine adalet algisiyla karsilastirilarak diisiik diizeydeki stirecsel ve
etkilesimsel adalet algisinin is bunalimina neden oldugu bulunmustur (Ylipaavalniemi ve
digerleri, 2004). Organizasyon i¢inde ¢alisanin ig yiikiinii ve is 6zelliklerini belirleyen yapisal

uygulamalar beklide amirinin adaletsiz davranislarindan daha fazla duygusal reaksiyona
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neden olmaktadir (Ylipaavalniemi ve digerleri, 2004). Sonug olarak organizasyon yapisinin
farkli unsurlan (merkezilik, karmasiklik, resmilik ve biiyiikliik) farkli seviyelerde ve farkli
tiirde adalet algisini etkileyebilecektir.

Organizasyon icindeki diizenlemeler, prosediirler, is iklimi ve kiiltiir gibi unsurlar
calisanlarin tavir ve tutumlarim belirlemekte hirsizlik egilimi, is performansi vs. iizerinde
etkili olmaktadir. Caliganlar organizasyonda etik dis1 davranabilmekte, kurallari ¢ignemekte
ya da bunlarm tam tersi olarak yiiksek performans ve verimlilikle calismaktadirlar. Iste
calisganin, bu tutumlarinin hangisine karar verecegi Tlizerinde bireyin adaletli/adaletsiz
yargisina varmast etkili olmaktadir. Kisiler organizasyonlarin adaletsiz oldugunu
diistindiiklerinde 6¢ alma hisleriyle ya da yaptigindan (hirsizlik) sugluluk duygusu duymadan
hareket etmektedirler. Bir ¢ok aragtirmada ¢alisanlarin bu reaksiyonlar tizerinde durulmus ve
bunlarin davranigsal, tutumsal ve 6zel bir ¢iktiya (ise, amire ve organizasyona) direkt yonelik

olabilecegi bulunmustur (Charash ve Spector, 2001).

II. 7. ) Organizasyonel Adalete Teorik Yaklasimlar

Bir ¢ok adalet aragtirmasinda ‘adalet algisinin’ ne oldugu, kisilerin bu degerlendirmeyi
nasil yaptig1 ve nasil reaksiyon gosterdigi tartisiimistir. Bireysel temele dayanan diislinceler
ozellikle caliganin secilmesinde (ise alimda) insan kaynaklar1 yoneticilerine yardime1 olmay1
hedeflerken, orgiitsel teoriler 6zelliklede organizasyonel adalet arastirmalar1 bu ve benzer
sorulara cevap arayarak organizasyonlarin hirsizliktan kurtulma yollar1 aramislardir
(Greenberg ve Barling, 1996). Organizasyonel adaletin gercekte ne oldugu ve caliganlar
tizerindeki etkileri ele alinmistir. Neyin adaletli/adaletsiz bulundugu ve nasil reaksiyon
gosterildigi insanlarin nicin adalete dikkat ettigi ve bu algmin nasil gelistigi bu kapsamda

irdelenmistir (Greenberg, 2001). Temelde yatan soru ne, ni¢in, ve nasildir. Yapilan gorgiil
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arastirmalarla bu sorulara kendi cevaplarini veren arastirmacilar organizasyonel adaleti bazi
teoriler 1s18inda kavramsal olarak ortaya koymaya calismiglardir. Bu teoriler literatiirde
oldukca genis yer kaplamasina ragmen burada temelde yer alan iki teori agiklanmaktadir.

Bunlar: Adalet (Equity) Teorisi ve Kavrama (Cognitive) Teorisidir.

I1.7. 1. Adalet Teorisi

Organizasyonel Adalet kavramini irdeleyen bir ¢cok arastirma Adams’in (1965) sosyal
iligkilerde adalet teorisini temel almigtir (Charash ve Spector, 2001; Cropanzano, Schminke
ve Rupp, 2002; DeConinck ve Stilwell, 2004; Greenberg, 1990b; Greenberg ve Scott, 1996;
Kray ve Lind, 2002; Ployhart ve Ryan, 1997). Daha ¢ok dagilimsal adalet kavraminin
olusturulmasinda faydalanilan adalet teorisi bireylerin elde ettikleri faydalarla ilgilidir
(Schminke ve digerleri, 2002). Bireyler organizasyondan elde ettikleri somut getirileri (iicret
gibi) verdiklerini (emek gibi) karsilagtirmakta ve ulastiklar1 sonucu diger bireylerinkiyle
kiyaslamaktadirlar (Cropanzano, Byrne, Bobocel ve Rupp, 2001; DeConinck ve Stilwell,
2004; Greenberg, 1990b). Bu karsilastirma sonucunda her iki taraf deger arasinda bir
kiyaslama yapilmaktadir. Yani, c¢alisan organizasyondan aldiklariyla organizasyona
verdiklerini kiyaslamakta ve bunun sonucunda da adalet algisim1 gelistirmektedir.
Organizasyondan aldiklarimin (iicret) verdiklerine oranla (emek, zaman) daha az oldugunu
diisinen c¢alisan adaletsizlik algisina varabilmekte ve bunu tiim organizasyona
yansitabilmektedir.

Ancak bu kiyaslama sadece bireysellikle sinirli degildir. Bireyler organizasyon iginde
kendileri disindaki diger bireylerin verdikleriyle (emek, caba vb) elde ettiklerini (iicret, statii
vb) de kiyaslayarak onlarin adalet/adaletsizlik oranin1 degerlendirmektedirler (DeConick ve

Stilwell, 2004). Kisiler kendileri i¢in ulastiklar1 oranla, diger kisiler igin yaptiklari
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degerlendirmeyle ulastiklar1 orami kiyaslayarak adalet/adaletsizlik sonucuna varmaktadirlar
(Greenberg, 1990b) . Ancak burada Adams’in (1965) adalet teorisini yetersizligi ortaya
cikmaktadir (Greenberg, 2001). Bu yetersizlik, organizasyon icindeki calisan kendi
adaletlilik oranimi diger kisilerin adaletlilik oraniyla kiyaslarken, bu kiyaslamay1 yapacagi
diger kisileri nasil ayirt etmektedir sorusudur (Greenberg, 2001).

Kisaca, adalet teorisine gore, organizasyonel adalet/adaletsizlik kisilerin yaptiklar
degerlendirmeler sonucu elde ettikleri faydaya bagli bir kavramdir. Bu teori gergevesinde
bireylerin organizasyona verdikleri, elde ettikleri ve diger kisilerin durumlari etkili olacaktir.
Sosyal iligkilerde adalet teorisiyle daha ¢ok ekonomik degerler iizerinde durulmustur
(Schminke ve digerleri, 2002). Bu nedenle de adalet teorisi daha ¢ok dagilimsal adalet
algisinin irdelendigi calismalarda {izerinde durulmustur (Charash ve Spector, 2001;
DeConinck ve Stilwell, 2004). Nitekim pek ¢ok organizasyonel adalet caligmasinda ticret ile
adalet kavrami arasindaki iliski irdelenmis ve ¢alisan hirsizhiginin diisiik ticrete bir reaksiyon
olarak degerlendirilebilecegi sonucuna varilmistir (Greenberg, 1990a). Baska bir ifadeyle
adaletsiz algisinin olusmasinda en 6nemli unsur iicret olmaktadir. Ancak agiktir ki, hem
sadece ekonomik faydalara dayanmasi bakimindan hem de adalet oraninin kiyaslanacagi diger
kisilerin secilmesi bakimindan adalet teorisi tek basina organizasyonel adaleti aciklamaya

yeterli degildir.

I1.7.2. ) Kavrama Teorisi

Adalet teorisinin daha c¢ok ekonomik degerler iizerinde odaklanmasmin aksine
kavrama teorileri ihtiyag ya da davranis nedenlerinin ¢evrenin belirledigi diisiincesini
savunur. Bu teorilere gore; bir yoneticinin ve/veya otoritenin calisanlarin elde ettiklerini

(licret gibi) belirledigi bir durumda calisanlarda kiisme maksimum diizeydeyse c¢aliganlar
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yoneticilerin dagilimi yapmada baska bir yolu kullanmasinin daha adil olacagi inancina
sahiptirler (Greenberg, 1990b). Kavrama (cognitive) teorilerine gore bireylerin adaletsizlige
iki reaksiyonu vardir ki bunlar: (1) kiisme yada darilma ve (2) memnuniyetsizliktir
(Greenberg, 1990b). Kiisme reaksiyonu organizasyona ya da daha cok yoneticilere ve
uygulanan siireglere karsi olmakla birlikte memnuniyetsizlik ise kisinin kendisiyle ve elde
ettikleriyle ilgilidir (Greenberg, 1990b). Her iki reaksiyona da dikkat edildiginde bunlarin
bireylerin duygu ve sezgileriyle ilgili oldugu goriiliir. Iste adalet teorisi daha ¢ok ekonomik
degerler tizerinde yogunlagirken kavrama teorisi ise duygu ve sezgiler {izerinde yogunlasir.

Bir baska sekilde ifade etmek gerekirse, bireyler hem c¢iktilar1 hem de siirecleri
diistinerek adalet/adaletsizlik yargisina varmaktadirlar (Goldman, 2003). Kavrama teorisi
organizasyonel adaletin diger iki elementi olan siire¢csel ve etkilesimsel adalet kavramina
dayanir (Goldman, 2003). Bireyler organizasyon icindeki tiim uygulamalari, kisiler arasi
iligkileri géz Oniinde bulundurarak adalet yargisina ulagmaktadirlar (Goldman, 2003). Buna
gore adaletsizlik degerlendirmesi, bir diger alternatif siirecin kullanilmasiyla bireyin
inanglarina daha uygun bir ¢iktinin elde edilecegi bir durumun sonucudur (Cropanzano ve
digerleri, 2001). Yani, organizasyon i¢inde uygulanan siire¢ degil organizasyon iginde
uygulanabilecek alternatif bir siire¢ ¢alisanin adalet algisina daha uygundur. Bu durumda
organizasyon i¢inde alternatif bir se¢enek vardir ve ¢alisan bunun farkindadir (Cropanzano ve
digerleri, 2001).

Kavrama teorilerine gore ¢alisanlar en fazla iki istenmeyen durumda organizasyona
negatif reaksiyon verirler bunlar: (1) siddetli kayiplarda ve (2) otoritelerin uygunsuz
yonetiminde (Goldman, 2003: 707). Birbirlerini etkileyen bu iki faktor calisanlarin
organizasyon i¢inde etkilesiminin sonucu olusacak davranissal tepkilerin tahmin edilmesinde
etkili olmustur (Goldman, 2003). Bu durumda kavramsal teoriler sadece elde edilen ¢iktilarla

(icret, vb) baska ifadeyle ekonomik degerlerle degil ayn1 zamanda bunlar1 belirleyen siiregler
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ve kisiler arasi etkilesim gibi sosyal iligkilerle de ilgilidir (Cropanzano ve digerleri, 2001). Bu
baglamda kavramsal teoriler organizasyonel adalet kavramina siire¢ ve etkilesim acisindan da
yaklagarak adalet teorisinin sadece ekonomik degerler iizerinde durmasinin getirecegi

eksiklikleri gidermeye ¢alismistir.

I1.8. Organizasyonel Adaletin Kavramsal Yapisi

[k baslarda yapilan organizasyonel adalet arastirmalarinda iki farkli tip adaletten sz
edilmigtir (Greenberg, 1990b; ve Greenberg ve Scott, 1996). Bunlar, siire¢sel ve dagilimsal
adalettir. Sonraki yillarda yapilan caligmalar ve tartigmalar sonucunda bu iki adalete
etkilesimsel adalet dedigimiz bir digeri katilmistir (Lind ve digerleri, 2000). Kisaca
organizasyonel adaletin ii¢ farkli boyutu vardir diyebiliriz: siirecsel, dagilimsal ve etkilesimsel

(Lind ve digerleri, 2000; Erdogan, Kraimer ve Liden; 2001).

I1.8.1. Dagilimsal Adalet

Calisan hirsizhigi arastirmalarinda sosyal degisim iliskilerinin adalet teorisine
dayanilarak  tartisilmasiyla dagilimsal adaletin (Distributive Justice) kavramsal yapisi
olusturulmaya calisilmistir. Bu calismalara gore, bir sosyal degisim i¢inde olan insanlar elde
ettikleriyle (iicret gibi) verdikleri (emek gibi) arasindaki dengeyi koruma egiliminde
olmaktadirlar (Greenberg ve Scott, 1996). Dengesizlik oldugu algis1 ¢alisanda gerilimin
artmasina ve 0¢ alma duygularinin yerlesmesine neden olmaktadir (Greenberg, 1990a,
Greenberg ve Scott, 1996). Denge oldugu algisi ise ¢alisanda organizasyonda adaletin oldugu

diistincesine ve memnuniyet hislerine yol agmaktadir (Greenberg, 1990b).
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Elbetteki her insan ¢esitli beklentilerle organizasyon iginde yer almaktadir. Bu
beklentiler arasinda iicret basta gelmekle birlikte tek basma saymak yeterli degildir. Ancak
dagilimsal adalet arastirmalar bize gostermistir ki, organizasyon icinde aldig1 {icretten
memnun olmayan c¢alisan organizasyonun adaletsiz oldugunu diisiinmektedir. Calisan
hirsizlig1, adaletsiz {icrete bir reaksiyon olarak gelismektedir (Greenberg, 1990a). Ozellikle
yaptig1 ise gore az para aldigini diisiinen calisanlarin ¢alma egiliminde oldugu yapilan
arastirmalarda bulunmustur (Greenberg, 2002).Adaletsizlik algisinin gelismesi ¢alisanda
ugradigr haksizlig1 iade etme ve misilleme yapma egilimi seklinde goriillmektedir (Greenberg
ve Scott, 1996). Calisanin ugradigir adaletsizligi telafi etme istegiyle yaptigi girisim
hirsizliktir (Greenberg ve Scott, 1996). Baska bir ifadeyle ¢alisan adaletsiz olarak diisiik {licret
aldiginda hak ettigi maddi degerleri elde etme istegi duymakta ve organizasyondan aldiklarim
(malzeme, materyal vs) hirsizlik olarak degerlendirmemektedir. Bu sekilde ¢alisan adaleti
kendi kendine saglamis olmaktadir.

Organizasyonel adalet ¢esitlerinden biri olan dagilimsal adalet, calisanlarin elde
ettiklerinin (licret, 6diil, terfi gibi) adil olup olmadig algisidir (Lind ve digerleri, 2000;
Charash ve Spector, 2001). Nitekim bir ¢cok dagilimsal adalet aragtirmasi ticret memnuniyeti
gibi spesifik degiskenlerin dagilimsal adaletin tahmin edilmesinde daha etkili oldugunu
gostermistir (DeConinck ve Stilwell, 2004). Calisanlarin organizasyonda elde etiklerinin
basindaysa iicret gelmektedir. Ucret karmasik ve duygusal bir konudur (Bakan, Tasliyan,
Goksu, 2002). Calisanlar performanslari i¢cin en iyi iicret beklentisi i¢inde olmakta bu
beklentileri karsilanmadiginda ise tatsiz reaksiyonlarda bulunmaktadirlar. Bu reaksiyonlar
iicret ve fayda kombinasyonudur (Bakan ve digerleri, 2002). Buna ilaveten, c¢alisanin
iicretinden memnun olmasini saglayan faktorlerin baginda adalet algis1 gelmektedir (Bakan ve

digerleri, 2002).
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Bir ¢ok arastirma sosyolojik agidan c¢aliganlarin hirsizlik deneyimlerine gosterdikleri
degisik hisleri ve davraniglar1 incelemistir. Bu arastirmalar sonucunda hirsizligin adaletsizlige
verilen bir yanit oldugunu soyleyebiliriz (Greenberg ve Scott, 1996). Arastirmalarin bir
cogunda ¢alisanlarin “iicretim yeterli degil isimde ilave bir seyler daha elde etmek istiyorum”
gibi benzer ciimleler kullandigi goriilmiistiir (Greenberg ve Scott, 1996:114). Bu nedenle
dagilimsal adalet arastirmalarinin bir ¢ogunda {icret, fayda ve adalet iliskileri incelenerek
calisanlarin tutum ve davraniglari belirlenmeye ¢aligilmigtir.

Ancak kuskusuz calisanlarin organizasyonlarindan tek beklentisi sadece iicret
olmayacaktir. Dagilimsal adalet algisinin temelinde, ¢alisanin organizasyona verdikleriyle
elde ettiklerinin karsilagtirmasi olduguna gore calisanin elde edecegi tek sey iicret
olmayacaktir. Belki iicret kadar etkili olmasa da 6diil, tesvik ve prim gibi uygulamalar adalet

algisin1 saglayacak unsurlar olacaktir.

11.8.2.) Siiregsel Adalet

Bu konuya, yonetim ve organizasyon literatiirine uzun yillar hizmet vermis bir
akademisyen olan Peter F. Drucker’in sozleriyle baslamak uygun olacaktir. S6yle demis tinlii
akademisyen: ‘’Kurulus bir melodi gibidir; tek tek seslerden degil, onlar arasindaki
iligkilerden olusur” (Davis, 1984: 257). Siiphesiz Drucker bize oldukca dogruluk pay1 olan bu
sOzle organizasyon ic¢indeki her hangi bir birimi, iiniteyi, uygulamayi ya da kisiyi tek basina
ele almamizin yanlis olacagini ifade etmeye c¢aligmistir. Drucker’in sdylemek istedigi
organizasyonun bir biitiin oldugu ve biitiin olarak degerlendirilmesi gerektigidir.

Organizasyonlar belirli amagclar etrafinda toplanmis bireylerden olusur. Elbetteki her
organizasyonun bir ¢alisma alami, her calisanin da bir isi vardir. Iste, isin kendinin bir

islemden oOtekine akis1 siiregtir (Liawier ve Hackman, 1984). Is akisi, organizasyon icinde
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iist- ast iliskisi ve/veya aym diizey calisanlarin birlikteligini getirdigi i¢in davranissal bir ¢ok
yonii bulunmaktadir. Her isletme is akisin1 saglamak icin belli kurallar koymak ve belli
diizenlemeler yapmak zorundadir. iste bu kural ve diizenlemelerin uygulamadaki sekli
stirectir. Her ne kadar yoneticiler siiregleri mekanik ve yapisal olarak goérme egiliminde
olsalar da davranigsal boyutu da g6z ardi1 etmemektedirler.

Siiregsel adalet (Procedural Justice); organizasyon iginde karar alinirken ¢alisanin
politika ve prosediirlerde adaletli olunup olunmadigi sezgisidir (Greenberg, 1990b: 405). Bir
bagka deyisle, siiregcsel adalet algisi c¢alisanlarin elde edecekleri sonuglari (licret, vb)
belirlenmesinde kullanilan siireglerin adaletli olup olmadigin1 degerlendirmesidir (Goldman,
2003). Calisanlar kendilerinden iist yoneticilerin nasil karar aldiklariyla ilgilenmekte herkese
esit davranilip davranilmadigimi1 degerlendirmektedir. Siirecsel adalet, bireylerin elde ettikleri
karsiliklar tarif etmede kullanilan prosediirlere bireysel reaksiyonlar igerir (Tremblay, Lirhe,
ve Balkin; 2000).

Bir ¢ok calisan hirsizlig1 arastirmasinda siiregsel adalet incelenmis (Greenberg, 1990b;
Greenberg ve Barling, 1996; Tremblay ve digerleri, 2000) ve hemen hepsinde benzer sonuglar
elde edilmistir. Siiregsel adalet, calisanlarin organizasyon i¢indeki isleyisi ve/veya kurallari
degerlendirmesidir. Calisanlar tiim uygulamalar1 kiyaslayarak haksizliga ugrayip
ugramadiklart sonucuna varmaktadirlar. Bu sekilde organizasyonlarinin adaletli/adaletsiz
olduguna karar vermekte ve bu kararlarma gore tutum gelistirmektedirler. Calisanin aldig
karar ne sekilde olursa olsun mutlaka organizasyon bundan etkilenmektedir. Eger ¢alisanin
karar1 olumsuzsa, yani calisan organizasyondaki uygulamalarin adil olmadig1 sonucuna
varmigsa sliphesiz is performansi bundan etkilenecegi gibi (Tremblay ve digerleri, 2000)
organizasyona zarar verme istegiyle hirsizlikta meydana gelecektir. Siirecsel adalet algisi
uygulamada yoneticilere performans degerlendirme sistemlerinin olusturulmasinda da

yardimci olacak bir etmendir (Greenberg, 1990b).
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Siirecsel adalet arastirmalar siireglerdeki tartisilan ¢oziimlere kisilerin reaksiyonlar
iizerinde odaklanmistir (Greenberg, 1990b). Siirecsel adaletin tavir ve tutumlarin tahmin
edilmesinde digerlerinden (dagilimsal, etkilesimsel) daha faydali oldugu bilinmektedir
(Tremblay ve digerleri, 2000). Baz1 arastirmalar ¢alisanin siiregsel adalet degerlendirmesi
yaparken siireglerde birbirinden ayr iki farkli tip kontrol yaptigimi sdylemektedirler
(Greenberg, 1990b). Greenberg (1990b)’e gore, bu kontrol sekilleri: siire¢ kontrolii ve karar
kontroliidiir. Siire¢  kontrolii, c¢alisanlarin sikayetlerine yol agacak uygulamalarin
olusturulmasi iizerinde tartigmalari; karar kontrolii ise, ¢alisanlarin elde edecegi sonuglar
iizerinde belirleyiciliklerini ifade eder (Greenberg, 1990 b). Baska bir ifadeyle, Siireg
kontrolii, ¢alisanin kendini rahatsiz edecek ya da dogru bulmadigi bir uygulamayi tartisma
hakkinin olup olmadi ya da bu rahatsizligini rahatlikla dile getirme hakkinin olup olmadigidir.
Karar kontrolii ise, calisanin yaptig isin karsiliginda alacaklar1 (iicret, izin vs) lizerinde
etkisinin olup olmadigidir.

Siirecsel adalet algis1 iki teoriye dayanir (Erdogan ve digerleri, 2001). Bu teoriler :
kontrol teorisi ve grup-6nem modelidir. Kontrol teorisine gore, bireyler kendilerine
yapilacaklar hakkinda kontrole sahip olma istegindedirler (Greenberg, 1990b; Erdogan ve
digerleri, 2001). Burada bahsedilen kontrol teorisi Greenberg (1990b)’in ¢aligmasinda da yer
almaktadir. Bireyler siiregler iizerinde bir karar verici gibi etkileri olmalar1 beklentisi
icindedirler. Ciinkii organizasyondaki siirecler ¢alisanlarin elde edecekleriyle (iicret gibi)
ilgilidir. Nitekim calisanlarin siirecler {izerinde kontroliiniin daha az oldugu otokratik
organizasyonlarda daha disiik siiregsel adalet algisinin sezildigi bulunmustur (Greenberg,
1990b).

Grup-onem modelinde ise, insanlar gruplarindaki {yelerin degerli olarak
diistintilmesini isterler (Erdogan ve digerleri, 2001). Bireyler, gruplarinin kabul edilmislik ve

degerlilik derecelerinin belirli oranda yiiksek olmasi beklentisi i¢indedirler. Uzun vadede bir
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organizasyon icindeki bireyler bir gruba dahil olma egilimindedirler. Gruplarindan ve
iistlerinden kendilerine saygili davranmilmasimi beklerler. Kibar, saygili ve nazik sekilde
davranildiginda gruplarinin  ve dolayisiyla kendilerinin saygin oldugunu diisiintirler
(Greenberg, 1990b). Siirecsel adaletin yiiksek oldugunu diisiindiiklerinde grup {iiyelerinin
degerli ve saygin oldugunu diisiiniirler (Erdogan ve digerleri, 2001).

Ozetleyecek olursak, siiregsel adalet algisi, bir organizasyondaki bir g¢alisanin
stire¢lerden ne kadar memnun oldugunu ifade eder. Bu konuda yapilan pek ¢ok ¢aligma farkl
perspektiften de olsa hemen hemen ayni sonuglar1 vermistir. Bireyler uygulamalar hakkinda

konusabilmeyi, tartisabilmeyi kisaca kontrol haklarinin olmasini1 beklemektedirler.

11.8.3 ) Etkilesimsel Adalet

Organizasyonlar bir iligkiler yaumagidir. Bir ¢ok insan bir arada belli bir amag etrafinda
toplanmistir ki bu da kisiler arasi iligkileri beraberinde getirir. Higbir organizasyon bir tek
birim, iinite ya da insandan olusmadigi gibi hi¢bir insan da tek basina yasayamaz. Moslow’
un insan ihtiyaglar tiggeninde fiziksel ihtiyac¢lardan hemen sonra korunma, sevgi ve kendine
deger verme ve gerceklestirme gelir. Bu nedenle her organizasyon insan iligkileriyle yasayan
bir organizma halindedir. Bu organizmada is gorenlerin birbirleriyle, astlariyla ve iistleriyle
organizasyon icinde, diger kisilerle (miisteri, rakip calisanlar gibi) organizasyon disinda
iliskileri vardir.

Etkilesimsel adalet (Interactional Justice) algisi elbetteki organizasyon i¢indeki insan
iligkilerine baghdir. Etkilesimsel adalet, organizasyon igindeki kisiler arasi davraniglarin
farkliliklarindaki adalet sezgisidir (Lind ve digerleri, 2000: 558). Organizasyon i¢indeki
kisiler arasi iligkiler ¢aliganin diger c¢aligsanlarla ya da stiiyle gelisecektir. Bu iligkilerde

calisan haksizliga ugradigimi  diisiindiigiinde adaletsizlik algis1 gelisecektir. Greenberg



39

(1990a) yaptignr bir ¢alismasinda % 15°lik bir ticret diisiisiine calisanlarin gosterecegi
reaksiyonlar1 incelemis, arastirmaya katilanlar1 gruplayarak (bilgi verilen, verilmeyen ve
kontrol gruplari) belli bir zaman diliminde iicret kesintisi yapmistir. Bu aragtirmanin sonunda
kendisine fiicret kesintisiyle ilgili bilgi verilmeyen grupta daha fazla hirsizlik oldugu
goriilmiistlir. Bu arastirma bize, adalet algisinda {icret unsurunun énemini gosterdigi gibi bilgi
verilmeyen grupta verilen gruba gore daha fazla hirsizlik olmasi bakimindan 6nemlidir. Yani,
yoneticilerin iletisim kurarak iicret kesintisinin nedenlerini anlatmasi hirsizlik miktarini
azaltmis olmasi etkilesimsel adalet agisindan dikkat c¢ekicidir. Burada yoneticilerin
calisanlarla iletisimlerinin, hirsizlik {stiinde azaltici etkisi oldugu soOylenebilir. Nitekim
Greenberg ve Scott (1996)’1n ¢aligmasi da bunu destekler niteliktedir. S6z konusu ¢aligmada
Greenberg ve Scott (1996), Greenberg (1990a)’in calismasini ayrintilariyla incelemisler ve
gerekli agiklama yapilmasinin adaletsizlik hissini azalttigimi bulmuslardir. Caligsanlara {icret
kesintisinin nedenleri agiklandiginda daha az oranda hirsizlik yapildig: tespit edilmistir. Yani,
yoneticilerin ¢aliganlarla iliskileri ve iletisimleri hirsizlik iizerinde etkili olmaktadir.

Yoneticilerin caliganlarla iliskileri onlara gerekli bilgileri vermek olabilecegi gibi
emrinde calisanlarin  hepsine esit sekilde davranmasimi da igerir. Ozellikle bizim
toplumumuzda goriildiigii gibi yoneticilerin adam kayirma gibi tutumlart da adaletsizlik
algisini beraberinde getirecektir.

Organizasyon ig¢indeki iligkilerde ¢alisanlar birbirleriyle siirekli etkilesim
halindedirler. Cogu zaman bir ¢alisan diger bir calisanm ayartabilmektedir (Greenberg ve
Scott, 1996). Organizasyon iginde hirsizligin yayginlagmasi ve yoneticilerin bu konuda bir
sey yapmamasi ¢alisanlari hirsizlik egilimine yoneltmektedir. Arkadaginin ¢aldigini géren bir
calisgan bu davranisin engellenmedigini gordiigiinde bir siire sonra kendiside hirsizlik
egilimleri gosterebilmektedir. Hirsizligin cezalandirilmadigini ve {istlerinin buna goz

yumdugunu goren c¢alisan, benzer zarar verme davranigi ig¢ine girerek calma egilimleri
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gostermektedir (Greenberg ve Scott, 1996). Baska bir ifadeyle hirsizlik yayginlastiginda
organizasyon i¢inde hirsizlig1 tesvik edici bir iklim olusacaktir. Boylesi bir iklimde ¢alisanlari
ayartacaktir (Greenberg ve Barling, 1996). Hirsizligin gormezden gelindigi, yayginlastigi
organizasyonlarda calisan yaptig1 davranisi sug olarak gérmemekte 6rnegin mutfaktan yemek
aldigim sdylemekte ama bunu hirsizlik olarak degerlendirmekte (Greenberg ve Barling, 1996)
ve su¢luluk duymadan ¢almaktadir (Greenberg ve Scott, 1996).

Bunlara ilaveten, organizasyon i¢indeki gruplarin, zarar verici davranislar1 6zellikle de
hirsizlig1 destekleyici bir unsur olmaktadir (Greenberg ve Scott, 1996). Her organizasyonda
bulunan is gruplarindaki uygulama ve normlar calisanlar1 etkilemektedir. Is grubu
normlarinda hirsizlik oldugunda grup iiyeleri bunu organizasyona yaymaktadirlar (Greenberg
ve Scott, 1996). Diger calisanlar gruptan dislanmamak, grupta kabul gérmek ve/veya
calmanin cazip gelmesi gibi duygularla gruptaki normdan etkilenerek hirsizlik egilimleri
gostermektedirler. Bununla beraber organizasyonda hirsizligin grup olarak yapildigini
sOylemek tam dogru olmayacaktir. Hirsizlik tek basina yapilabilecegi gibi grup olarak ta
yapilabilecek bir davranistir. Bireysel olup olmamasi organizasyondaki igin dogasiyla ilgili
olacaktir (Greenberg ve Scott, 1996).

Organizasyonel adaletin ¢esitleri olarak siraladigimiz siiregsel, dagilimsal ve
etkilesimsel adalet, ne birbirinden kesin smirlarla ayrilabilecek ne de tek basina hirsizligin
nedeni olabilecek kavramlardir. Ustelik sadece organizasyonel adalet/adaletsizlik algisinin
hirsizlik nedeni oldugunu bile séyleyemeyiz. Cok boyutlu bir fenomen olan hirsizlik, ne bir
tek teoriyle ne de bir tek calismayla tiim boyutlarini agiklayabilecegimiz bir konudur. Ayrica,
diger zarar verici davraniglarla (zimmet, alkolizm vs) olan iligkisi literatiirde is yerindeki zarar
verici davraniglar basliginda toplanmistir ki, bu da hirsizlik konusunun smirlarin1 daha da

genisletmigtir.
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II. 8. 4 ) Dagilimsal, Siirecsel ve Etkilesimsel Adalet Ayrimi

Organizasyonel adalet kavrami iizerine bir ¢ok akademik caligma yapilmistir. Bu
calismalarda organizasyonel hayattaki sosyal gii¢lerin rolii siklikla tartisilarak organizasyonel
adaletin kavramsal yapisi ve tipleri ortaya konmaya ¢alisilmistir. Baz1 arastirmalar adaleti
sadece temel bir insan ihtiyaci olarak degerlendirse de (Taylor, 2003) bir ¢ok arastirmalarda
organizasyonel adaletin ne oldugu, insanlarin nicin adaletle ilgilendigi gibi sorularin iizerinde
durulmustur (Greenberg, 2001). Organizasyonel adaletin ayriminin yapilmasinda bu sorulara
verilecek cevaplarin etkili oldugu kesindir. Ancak bu konuda asil yardimeci olacak soru:
calisanlar i¢in gergekte sorun olan nedir ? (Greenberg, 2001: 213).

Ornegin iicret artis1 igin yoneticisine giden bir calisan hayir cevabi aldiginda bu
sonucu adaletsiz olarak degerlendirebilecektir. Ancak, kendisi i¢in adaletsizlige yol agan
neden istedigi ekonomik sonuca (iicrete) ulasamayacak olmast m1 (dagilimsal adalet),
yoneticisinin kendisine kars1 gosterdigi anlayissiz tavir mi (etkilesimsel adalet) yoksa licret
artisim engelleyici organizasyon igindeki uygulamalar (siiregsel adalet) m1 dir? Neden her ne
olursa olsun sonug calisan icin arzu edilir degildir. insanlar kendilerine baskalar tarafindan
kotii davranildigini  gordiiklerinde de bunu adaletsiz olarak degerlendirirler (Greenberg,
2001). Ciinkii bu davraniglarda arzu edilen seyler degildir. Ancak su bir gergek ki bu tiir
davraniglarin organizasyon iginde belli bir standardi1 yoktur (Greenberg, 2001). Bu durumda
insanlar organizasyon ic¢indeki {i¢ farkli perspektifi ayirt etmelidirler: (1) siiregler (2)
etkilesimler ve (3) sonuglar (Cropanzano ve digerleri, 2001).

Temelleri adalet teorisine dayanan dagilimsal adalet daha ¢ok ekonomik degerlerle
ilgilidir (Charash ve Spector, 2001). Organizasyon icindeki calisanlar organizasyonun
kendilerine sagladigi c¢iktilarin (iicret, terfi kararlari) adil olup olmadigini ve/veya benzer

sekilde elde ettiklerinin hak ettikleri olup olmadiginin degerlendirmesini yapmaktadirlar. Bu



42

nedenle dagilimsal adalet literatiirde digerlerine (siirecsel, etkilesimsel) gore daha kolay ayirt
edilmis ve {licretin adalet algis1 lizerindeki etkisi siklikla tartisilmistir (Greenberg, 1990a).
Nitekim Greenberg (1990a) hirsizligin ¢alisanlarin adaletsiz iicret dagilimina bir reaksiyon
oldugunu bulmustur. Organizasyondan aldiklarinin (iicret) verdiklerinden (emek, zaman, vb)
daha diisiik oldugunu diisiinen c¢alisan, bu haksizlig1 telafi etme egiliminde olmaktadir
(Greenberg, 1990a). Bu durumda dagilimsal adalet ¢alisanin organizasyondan elde ettikleriyle
ilgili olmaktadir (Charash ve Spector, 2001).

Ancak sadece calisanin elde ettiklerinin (iicret ve terfi) adil olup olmadig: tek basina
organizasyonel adaleti kavramaya yeterli degildir. Bu agamada literatiirde diger adalet tipleri
olan siiregsel ve etkilesimsel adalet tartigilmistir. Literatiirdeki eski caligmalarda sadece
stiregsel adalet lizerinde durulsa da sonraki yillarda etkilesimsel adalet ayr1 bir unsur olarak
degerlendirilmistir. Bu c¢alismalarda iizerinde odaklanilan nokta kisiler arasi faktorlerin
adaletin farkli bir formu mu yoksa siirecsel adaletin bir parcast mi oldugu olmustur
(Greenberg, 2001).

Siirecsel adalet algis1 calisanin organizasyon icginde elde ettigi ¢iktilar1 (iicret gibi)
belirleyen kurallar ve uygulamalarin adil/adaletsiz oldugudur (Charash ve Spector, 2001).
Caliganlar organizasyon igindeki kurallar1 baskici, dogru, etik gibi smirlar iginde
degerlendirme egilimindedir (Charash ve Spector, 2001). Siiregsel adalet organizasyon i¢inde
kararlarin alinmasimi saglayan siirecler {izerinde odaklanir (DeConinck ve Stilwell, 2004). Bu
stire¢ ve kararlar ise ¢alisanlarin cezalandirilmasi, ddiillendirilmesi ve/veya ¢alisanin ¢iktilar
(licret gibi) nasil elde edebilecegine yonelik uygulamalari igerir (DeConinck ve Stilwell,
2004).

Uzun yillar siiregsel adaletin bir parcasi olup olmadigi tartisilan etkilesimsel adalet ise
organizasyonun tiimiinii ilgilendiren bir olgu degildir (Cropanzano ve digerleri, 2001). Daha

cok organizasyonun insan iliskileriyle ilgili kesimidir (Charash ve Spector, 2001). Kisaca
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etkilesimsel adalet c¢alisanin organizasyonun tliimiinden degil amirinden ve onun
davraniglarindan memnun olup olmadigiyla vardigi adalet algisidir (Charash ve Spector,
2001; Cropanzano ve digerleri, 2001). Amir konumundaki kisinin ¢alisana kars1 tutumundaki
diiriistliik, dogruluk ve esitlik gibi faktorler etkilesimsel adalet yargisini belirleyici unsurlardir
(Charash ve Spector, 2001: 281). Siirecsel adalette calisan organizasyon i¢indeki tiim politika
ve uygulamalar1 degerlendirirken etkilesimsel adalette sadece amir ve amirin tavirlar
degerlendirilir (Cropanzano ve digerleri, 2001: 182).

Organizasyonel adaletin her ii¢ pargasi bir birini tamamlayan niteliklidir. Arastirmalar
her ii¢ adaletin birbirleri i¢in dengeleyici oldugunu kabul etmektedir (Cropanzano ve
digerleri, 2001). Soyle ki, dagilimsal adalet orani diisiik olan organizasyonlarda siiregsel ve
etkilesimsel (iliskisel) adalet oran1 yiiksekse ¢alisanlarin memnunluk/memnuniyetsizlik orani
dengelenmekte reaksiyonlar daha hafif olmaktadir (Cropanzano ve digerleri, 2001). Bu
nedenle gerek aragtirmalarda gerekse uygulamada organizasyonel adalet ii¢ ayakli bir yap1
olarak diisiiniilmeli ve bu ayaklardan birinin yoklugunda bu yapinin dengesini kaybedecegi

unutulmamalidir.

II. 9. Organizasyonel Adaletin Sonuglar

Uzun yillardan beri devam eden caligsan hirsizlig1 arastirmalarinda hirsizligimin bir tek
nedeni olmayacagi ve farkli boyutlarinin varligi nedeniyle bireysel etkenlere dayanilarak
teoriler gelistirildigi gibi sosyal etkenler tizerinde de durulmustur (Greenberg, 1990a, 1990b;
Greenberg ve Scott, 1996; ve Greenberg ve Barling, 1996). Siiphesiz bireylerin tutum ve
davraniglarii sadece kigisel 6zelliklere baglamak yanlis bir yaklagim olacaktir. Bu nedenle
akademisyenler sosyal etkenlerin {izerinde ayrintilartyla durmuslar ve bu etkenlerin kisilerin
davraniglarma ve tabiki hirsizlik egilimine etkilerini irdelemislerdir. Bu g¢aligmalar bize

organizasyonel adalet (Organizational Justice) kavramimi getirmistir. Bir ¢ok arastirmada
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calisan hirsizligi ile organizasyonel adalet algisimin iligkisi incelenmistir. Organizasyonel
adalet, insanlarin isle ilgili kavramlarda adaletliligi nasil algiladigt ve nasil reaksiyon
gosterdigini inceler (Ployhart ve Ryan, 1997).

Yukarida bahsettigimiz teoriler (Adalet ve Kavrama Teorileri) 1s1gindan yapilan
arastirmalar sonucunda Organizasyonel adaletin literatiirde ii¢ ¢esidi oldugu kabul gérmiistiir
(Greenberg, 2001; Cropanzano ve digerleri, 2001; Charash ve Spector, 2001; Kray ve Lind,
2002; Goldman, 2003;ve Lind ve diger, 2000). Dagilimsal adalet ¢alisanin elde ettigi daha
cok ekonomik degerlerle ilgili olmakla beraber (Charash ve Spector, 2001; Cropanzano ve
diger, 2001) siiregsel adalet organizasyon ic¢indeki uygulama ve politikalarla (Brockner ve
digerleri, 2001; Charash ve Spector, 2001; Cropanzano ve diger, 2001; ve DeConinck ve
Stilwell, 2004), etkilesimsel adalet ise kisiler aras1 iligkiler ve daha ¢okta ¢alisanin amiriyle
iligkisinin (Charash ve Spector, 2001; Cropanzano ve digerleri, 2001;Goldman, 2003; ve
Tewksbury ve digerleri, 2000) degerlendirilmesiyle varilan adalet algisidir.

Adaletin her bir c¢esidini diislindiigiimiizde organizasyonel adaleti etkileyecek
unsurlara ulasmamiz zor olmayacaktir. Literatiirde ¢alisanin elde ettiklerinin, organizasyon
icindeki uygulamalarin ve amirlerin tutumlarmin adalet degerlendirmesini etkileyecegi kabul
edilmigtir (Cropanzano ve diger, 2001; Charash ve Spector, 2001; ve Greenberg, 2001).
Nitekim Charash ve Spector (2001) organizasyonel adaletin roliinii inceledikleri
calismalarinda organizasyondan elde edilenlerin degeri, kural ve iletisimin kalitesini, ve
kisilik ozellikleriyle demografik faktorlerin adalet algisini etkileyecegini sdylemistir. Sekil I1.
4’te de goriildiigli gibi organizasyonel adalet algisini etkileyen unsurlar organizasyonel
uygulamalar, organizasyonel elde edilenler ve kisilik 6zellikleri olarak siralanabilir.

Elbette organizasyon i¢inde tiim bu unsurlar1 degerlendirmesi sonucunda ise ¢alisanda
adalet ve/veya adaletsiz algis1 gelisecektir. Bu adalet degerlendirmesi ise performans, ekstra

gorevler iistlenme, iirlin ve liretmeye yonelik davranislari, ve duygu ve tutumlari etkileyecegi
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arastirmalarda belirtmistir (Charash ve Spector, 2001). Benzer sekilde bazi adalet
arastirmalarinda calisanin adalet yargisiyla kizginlik gibi duygusal tepkiler verdikleri tizerinde
durmustur (Goldman, 2003). Bu caligmalar Spector ve Charash (2001)’ 1 adalet/adaletsizlik
degerlendirmesiyle calisanin duygu ve tutumlarinin etkilenecegi diisiincesini destekler
niteliklidir. Organizasyon adalet/adaletsizlik algis1 ¢alisanin {izerinde performans,
organizasyonel davraniglar ve duygusal reaksiyonlar olarak kendini gostermektedir.
literatiirdeki genel kabul, dagilimsal adaletin {icret memnuniyeti ve bununla etkilesimli olarak
is memnuniyetini, siire¢csel adaletin daha ¢ok organizasyonel teslim olma davranislarini, ve
etkilesimsel adaletin ise performansla (geri c¢ekilme reaksiyonu) ve duygularla ilgili
(kizginlik) davranigsal reaksiyonlar: etkileyecegi seklindedir (Charash ve Spector, 2001; ve

Goldman, 2003).

Sekil.Il. 4 Organizasyonel Adalet

Organizasyonel
elde edilenler Performans
Organizasyonel Adalet
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IL. 9. 1. Ucret ve Calisan Memnuniyeti

Organizasyonel adalet aragtirmalar insanlarin isle ilgili kavramlarda adaletliligi nasil
algiladigini ve nasil reaksiyon gosterdigini incelemektedir. . Birey organizasyonunu adaletli
ya da adaletsiz olarak degerlendirmektedir. Boylece kisi organizasyonu hakkinda vardigi
adaletli ya da adaletsiz yargisiyla ¢esitli reaksiyon ve davraniglar gostermektedir. Caliganlar
organizasyonun adaletsiz oldugu sonucuna vardiklarinda iki yoldan birini segme durumunda
olmaktadir, bunlar: organizasyona verdiklerini azaltma (is performansi) ve elde ettiklerini
artima (iicret talebi, calisan hirsizlig1) dir (Greenberg ve Barling, 1996). Yani ¢ok calistig
halde ticret gibi aldiklarmin yetersiz oldugunu diisiinen calisan ugradigi bu haksizlig: telafi
etme egilimi icerisine girmektedir.

Daha o6ncede bahsettigimiz gibi Adams’in adalet teorisi (1965) calisanin elde ettigi
somut/ekonomik degerlerle ilgilidir. Bu durumda adalet algisi ile iicret arasindaki bag agiktir.
Nitekim dagilimsal adalet arastirmalarinda c¢alisan hirsizliginin adaletsiz iicret dagilimima bir
reaksiyon oldugu bulunmustur (Greenberg, 1990a). Benzer arastirmalarda ise adalet ve
memnunluk arasindaki iliski tizerinde durulmus ve {icret ve elde edilen fayda memnuniyetinin
organizasyonel memnuniyeti etkileyecegi bulunmustur (Tremblay ve digerleri, 2000). Benzer
sonuglarda etik arastirmalarinda bulunmustur. Bu aragtirmalarda is ve organizasyonel
memnunluk algis1 ile etik kurallar c¢igneme arasinda giiclii korelasyon iliskisi bulundugu
rapor edilmistir (Sims, 2002).

Ancak elbetteki memnunluk hissini etkileyen tek adalet algis1 dagilimsal adalet
olmayacaktir. Literatiirde ozellikle iicreti belirleyen politikalarin uygulanmasina yonelik
stirecsel adaletinde memnunlukla iliskili oldugu kabul goérmistiir (Tremblay ve digerleri,
2000). Ayrica buna ilaveten, genel olarak is memnuniyetinin dagilimsal adalet girdileriyle

(licret memnuniyeti) yani kisisel elde edilenlerle ilgili oldugu bir ¢ok arastirmada kabul
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edilmistir (DeConinck ve Stilwell, 2004; ve Tremblay ve digerleri, 2000). Ayrica literatiirde
is memnuniyetinin her ii¢ adalet algisiyla da iligkili oldugu gibi yonetimsel memnunlugun
siiregsel adaletle amir memnuniyetinin ise etkilesimsel adaletle giiglii iliskide oldugu

bulunmustur (Charash ve Spector, 2001).

II. 9. 2. Organizasyonel Adalet ve Baglilik

Organizasyonel adalet algis1 i¢ ice gegcmis bir ¢ok kavramin ¢alisan tarafindan
degerlendirilmesi sonucunda gelisir. Bireysel algilartyla bu degerlendirmeyi yaparlar. Arzu
edilir ¢iktilar adaletli arzu edilmeyen ¢iktilar adaletsiz olarak degerlendirilir (Byrne ve
digerleri, 2001). Bireyler arzu edilir ¢iktilar1 elde etme istegindedirler. Adaletsizlik algis
gelistiginde kizginlik (Goldman, 2003) ve 6¢ alma gibi hislerle (Greenberg ve Scott, 1996)
zarar verici davranislar (hirsizlik, geri ¢ekilme vs) gelismektedir.

Ancak calisganin karar1 olumluysa, yani caligan organizasyonundaki yontem ve
uygulamalan adil buluyorsa bu karar kendini organizasyona teslim olma ve baglilik seklinde
gosterebilecektir (Tremblay ve digerleri, 2000). Yapilan arastirmalarda bu disiinceyi
destekler niteliktedir (Sims, 2002). S6z konusu aragtirmasinda Sims (2002) etik kurallar
kirma azaldikga etkili bir teslim olmada artma oldugu seklindeki hipotezini destekler nitelikte
sonuclara ulasmis ve kurallar1 ¢igneme ile etkili teslim olma arasinda giiclii bir negatif
korelasyon oldugunu bulmustur. Benzer olarak arastirmalarda personel bagliliginin
gelistirilmesi i¢in adalet algisinin organizasyonda gelistirilmesi gerektigi belirtilmektedir
(Souryal ve Diamond, 2001). Yani, organizasyonundaki uygulama ve yontemlerin adil
oldugunu diislinen ¢alisan sadakatle hareket etme egiliminde olacaktir. Sadakat ve elbetteki

baglilik organizasyona kars1 gosterilen tiim tutum ve davranislar etkileyecektir.
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Bunlara ilaveten Siirecsel adaletin calisanlarin bir ¢ok tutum ve tavirlart {izerinde
etkisi oldugu bilinmektedir (Erdogan ve digerleri, 2001; Tremblay ve digerleri, 2000). Bu
tavirlar arasinda; kararlara katilmada isteklilik, gruplara katilma, gilivenilir liderlik,
organizasyonel yurttaslik ve organizasyonel 6¢ alma tavirlarin1 sayabiliriz (Erdogan ve
digerleri, 2001). Kisaca caligsanlarin olumlu yada olumsuz tavirlarinda siirecsel adaletin etkisi
bulunmaktadir. Tiim bunlar destekler nitelikte arastirmalarda ¢aliganin baglilik algisinin tiim
adalet tipleriyle (dagilimsal, siire¢csel ve etkilesimsel) giiclii sekilde iliskili oldugu ve
organizasyon i¢indeki tutum ve davraniglari etkileyici bir unsur oldugu kabul gérmiistiir

(Charash ve Spector, 2001).

I1.9. 3. Organizasyonel Adalet ve Iste Kalma Niyeti

Bireylerin icinde yer aldiklar1 organizasyonu bir biitiin olarak ele alip pek cok agidan
degerlendirerek vardiklar1 adalet algisi1 kisilerin niyet ve tutumlanyla iligkilidir (Ployhart ve
Ryan, 1997). Bu tutum ve niyetler ¢ercevesinde gelisen adalet/adaletsiz algis1 calisanlarin
davranis ve reaksiyonlariyla da tiim organizasyona yayilir. Baska bir ifadeyle ¢alisanlarin
sezgileriyle vardiklar1 adalet algis1 ¢alisanlarin duygularyla etkilenecektir. Nitekim adalet
aragtirmalarinda iiniversite 6grencileri arasinda yapilan bir ¢aligmada belirlenen kabul edilme,
uygulama ve bagvurma gibi niyetlerinin hepsiyle her ii¢ adalet algisiyla (dagilimsal, siire¢sel
ve etkilesimsel) giiclii iligki bulunmustur (Ployhart ve Ryan, 1997).

Bunu destekler bir calismada ise direkt iste kalma niyeti ve adalet algilar1 arasindaki
iligkiler 6l¢iilmiis ve analizler sonucunda iste kalma niyetinin hem siiregsel hem de dagilimsal
adalet algisiyla iligkili oldugu rapor edilmistir (Charash ve Spector, 2001). Benzer bir
calismada ise iste kalma niyetinin etik davraniglar, memnunluk ve baglilik degiskenleriyle

iligkisine bakilmig ve bu ¢aligmada, iste kalma niyetinin etik kurallarin ¢ignenmesi ile direkt
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iligkisi bulunmazken adalet algisimin diger sonuclar1 olabilecek memnunluk ve baglilik

degiskenleriyle anlamli iligskiler bulunmustur (Sims, 2002)

I1.10. ) Calisan Hirsizligin1 Azaltma Yollar1

Calisan hirsizlign aragtirmalarinda {izerinde tartisilan bir diger nokta, hirsizligin
organizasyon i¢inde nasil dnlenebilecegi ve/veya nasil azaltilabilecegi olmustur. Hirsizlik ve
benzeri zarar verici davraniglar (sabotaj, zimmet vs) karsisinda kurban durumunda kalan
organizasyonlarin bu davraniglar nedeniyle ugradigi kayiplar (finansal yiik) diisiintildiigiinde
bu davraniglar1 6nlemenin ne denli dnemli oldugu bellidir. Hirsizlik eyleminin gerceklesmesi
icin c¢alisanin sadece uygun motifte olmasi ve/veya adaletsizlik algisi icinde olmasi yeterli
degildir (Greenberg, 2002). Hareketin gerceklesmesi i¢in ¢alisanin uygun bir firsat
yakalamas1 gereklidir (Greenberg, 2002 :986). Firsat faktorii, calisan hirsizhigr literatiiriinde
hirsizligin olugsmasinda 6nemli bir etken olarak kabul edilmistir (Mustaine ve Tewksbury,
2002). Ornegin bir ¢alisanin diizenli olarak faks kagitlarin1 almasi icin faks kagitlarim elde
edebilecek ve kimseye fark ettirmeyecek olanaga sahip olmasi gereklidir.

Calisan hirsizliginin nasil Onlenecegi iizerinde odaklanan arastirmalarda bir c¢ok
alternatif lizerinde tartigilsa da beklide en iyi strateji hirsizlig1 anlamak olacaktir (Niehoff ve
Paul, 2000). Calisan sinifi ile ydnetici smifi arasindaki iliskileri irdeleyen sosyal iligkiler
calismalaryla insan davramisim ve dogasini incelenmek belki de hirsizligi anlamak igin
izlenmesi gereken en dogru yol olacaktir. Bu konudaki arastirmalar iki strateji iizerinde
yogunlagmiglardir (Niehoff ve Paul, 2000). Bunlar, siire¢sel ve/veya etkilesimsel stratejiler
olarak adlandirila bilir (Niehoff ve Paul, 2000). Siire¢sel stratejilerinde belirlenirken
organizasyon seviyelerinin g6z oniinde bulunduruldugunu literatiirde gormekteyiz. Yani,

bireysel, sosyal ve sistematik seviyede farkli stratejiler gelistirilmistir (Niehoff ve Paul, 200).
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Bireysel seviyede siirecsel stratejiler, yonetimin tiim calisanlar arasinda hirsiz profili
cikarmaya yonelik calismalaridir. Daha ¢ok bireysel unsurlara dayanilarak calma egilimi fazla
calisanlarin belirlenmesine calisilir. Ornegin is basvurularinda adaylara doldurulan dogruluk
testi bu kategoriye giren stratejilerdendir. Ozellikle  insan  kaynaklar1  ydneticilerini
ilgilendiren calisanlarin secilmesinde is bagvurusunda bulunan bireylere uygulanan cesitli
testlerle zarar verici davraniglara egilimleri ve kisisel 6zelliklerin (dogruluk, diirtistliik gibi)
belirlenmesine c¢alisgilmistir. Bu testler arasinda sayabilecegimiz giivenilirlik testleri
(Bernardin ve Cook, 1993), kisilik testleri (Ambrose ve Rosse, 2003) polygram testleri,
referanslarin incelenmesi, diiriistliik testleri (Bernardin ve Cook, 1993; Hornsby, Kuratko, ve
Honey, 1992) arastirmacilarca {izerinde durulmustur (Bloomquist ve Kleiner, 2000; Niehoff
ve Paul, 2000; Schaefer ve digerleri, 2000).

Sosyal seviyede siirecsel strateji ise caligana beklenen ve istenen davranig ve tutum
gelistirmesini saglamaktir. Organizasyon i¢inde diizenlenen uyum programlari, gergekci is
programlarinin diizenlenmesi bunlara 6rnektir (Niehoff ve Paul, 2000). Bu g¢alismalarla
bireylerin organizasyon degerlerine beklenen 6nemi vermesi hedeflenir.

Siiregsel stratejilerin sistematik diizeyde diisiilmesinde ise hirsizligi dnlemede igsel
kontrol mekanizmalariin neler olacagi iizerinde tartisilmigtir (Niehoff ve Paul, 2000). Bu
diistinceyi destekler nitelikte bir ¢ok arastirma ¢aligan hirsizligin1 6nlemek i¢in organizasyon
icindeki i¢sel kontrol mekanizmalarinin neler olabilecegi (Bloomquist ve Kleiner, 2000;
Schaefer ve digerleri, 2000; Synder ve digerleri, 1989). Bu mekanizmalar, organizasyon
icinde hirsizliga firsat vermeyecek ve en aza indirecek gizli sistemlerdir. Organizasyon i¢inde
kullanilan kameralar (Mowle, 2004) 6rnek olarak verilebilir.

Etkilesimsel hirsizlig1 Onleyici stratejiler arasinda ise daha c¢ok bireysel Ozellikler

iizerinde odaklanilmigtir. Bu yonlii ¢caligmalar arasinda g¢alisana egitim programlari, ¢aligana
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yardimei programlar (alkolizm, ilag¢ gibi sorunlarda), baglhilig: artirici iletisim programlari ve
sosyallesme siirecinin olugmasina yonelik programlar sayilabilir (Niehoff ve Paul, 2000).
Egitim programlarinda 6zellikle hirsizlik ile bireyin ahlaki gelisimi arasindaki iliskinin 6nemi
nedeniyle etik programlar iizerinde durulmustur. Organizasyon igindeki etik programlara
katilan calisanlarin daha yiiksek bir ahlaki gelisime ulastiklar1 ve organizasyonlarina daha az
zarar verici davranig (hirsizlik gibi) egiliminde olduklari bulunmustur (Greenberg, 2002).
Ahlaki gelisim, bireyin ge¢mis yasantisiyla elde ettigi dogru ve yanlig ayirimidir. Bu
ayriminda organizasyon i¢inde bir ¢ok g¢alisan ahlaksal olarak kiiclik bir materyali (kalem,
kagit gibi) almay1 hirsizlik olarak degerlendirmedigi i¢in ¢almaktadirlar. Organizasyonlarda
yapilan etik programlarla ¢alisanlarin diisiinceleri degistirilmeye ¢alisilmaktadir.
Organizasyon ic¢inde calisanlarla yoneticiler arasinda sicak bir iletisimin olugmasi
hirsizligt minimize edici bir ara¢ olarak kullanilabilir (Greenberg ve Scott, 1996).
Organizasyonun sosyal seviyesindeki iletisim programlartyla calisanlarla yoneticiler arasinda
iletisime dayali bir giiven ortami yaratilarak ¢alisanin bagliliginin artirllmasi hedeflenmistir
(Niehoff ve Paul, 2000). Bu programlarin temelinde yatan, ¢alisanin organizasyona bagliligi
fazlaysa daha iyi davranislar sergileyecegi diisiincesidir. Bu diisiinceyi destekler nitelikte
sonuglar Sims ’in (2002) ¢alismasinda bulunmustur. Organizasyon i¢inde ¢aliganlar tarafindan
etik kurallarin ¢ignenme nedenini irdeleyen Sims (2002) calisanlarin baglilik derecesinin
arttiginda etik dis1 davranig egilimlerinin azaldigimi bulmustur. Yaptig: bir calismada Analoui
(1995)’de benzer sonuclara ulagmistir. Analoui’ ye gore, sabotaj gibi zarar verici davranislar
onlemede hem ¢aliganlarin hem de yoneticilerin bagliliginin saglanmasi gereklidir bu sekilde
onlarin (calisan ve yoneticilerin) is yasamlarinin kalitesi artabilir. Bagli ¢aliganlar
organizasyona bir ¢ok fayda saglayabilirler. Islerinde daha fazla efor kullanarak
performanslarini artirabildikleri gibi organizasyonun isleyisine de yardimci olurlar (Niehoff,

Moorman, Blakely ve Fuller, 2001).
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Organizasyonda sosyallesme programlar1 ise Ozellikle yeni calisanlarin uyum
saglamasi ve calisanlarin organizasyonun norm ve uygulamalarina dahil olmasi amacim
glitmiistiir (Niehoff ve Paul, 2000). Organizasyon kiiltiiriiniin ve ikliminin tiim ¢alisanlarca
sindirilmesini ve baglilik, diiriistliikk gibi kavramlarin normlara yayilmasi hedeflenerek bu
calismalar yapilmistir. Bu yonlii ¢alismalarda yoneticilerin pay1 oldukca biiytiktiir. Yoneticiler
organizasyon norm ve degerlerine sadakatle baglilik gosterir ve uygularlarsa bu norm ve
degerlerin tiim organizasyona yayildigi goriilmektedir (Niehoff ve Paul, 2000). Organizasyon
icinde yoneticilerin hirsizligi gérmezden gelmesi ve/veya kendilerinin de hirsizlik yapmasi
hirsizlik egilimlerini destekleyici bir etki yaptig1 ve calisanlarin sugluluk durmadan hirsizlik
yapmasina yol actig1 bilinmektedir (Greenberg ve Scott, 1996). Baska bir ifadeyle calisan
hirsizhigin1  6nlemede etkilesimsel adalet algisiin tiim organizasyona yayilmasi igin
yoneticilere biiylik rol diismektedir.

Calisan hirsizligim1 6nlemeye yonelik aragtirmalarinda Schaefer ve digerleri (2000) bu
stirecin gergeklesmesi i¢in {ic adimin gerekli oldugunu 6nermislerdir. Birincisi potansiyel
hirsizlar1 belirlemek. Bu adim, calisan se¢iminde insan kaynaklar1 yoneticilerinin
uygulayacaklari teknikleri (kisisel goriismeler, diiriistliik testi, referanslar) icerir. Ikinci adim
ise suglulari bulma ve Onlemeyi amagclar. Bunun icin yapilabilecek calismalar; finansal
kontrol, 800’lii numaralar, ihbar kutular1 uygulamasi olabilir. Ugiincii adim ise caldiginda
calisanm1 yakalamaktir. Bu amagla 0Ozellikle kiigilk materyalin, sehirlerarast telefon
konugmalarimin kontroliiniin yapilmasi1 bu adimin gerceklesmesinde etkili olabilecek
yontemlerdir.

Bu caligmalara ilaveten benzer bilgiler Greenberg ve Barling (1996)’in ¢alismasinda
da yer almaktadir. Bu ¢alismada hirsizlign engellemek icin kigisel ve calisma yeri temelli
Onlemler iizerinde durulmustur. Kisisel boyutta, bireylerin ge¢mis kontrolii, diiriistliik testleri,

goriigmeler ve polygram testlerinin yapilabilecegi; calisma yeri temelli ise calisanlarin
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davraniglarinin  izlenecegi monitdr kullanilmast ve finansal kayitlarin  kontroliiniin
yapilabilecegi belirtilmistir.

Organizasyon i¢inde hirsizlig1 6nleme amacli her ne teknik kullanilirsa kullanilsin her
ne sistem diizenlenirse diizenlensin kullanilabilecek en iyi yontem bile olsa basarisiz olabilir.
Ciinkii ¢alisanlar en iyi sistemlerden bile kagmay1 basarabilirler (Schaefer ve digerleri, 2000).
Hirsizligin en iyi kontrolii organizasyondan c¢ok bireyin kendini kontrol etmesinin
saglanmasidir (Greenberg ve Scott, 1996). Bireysel teorileri destekler nitelikte olan bu
diistincenin aksine Mustaine ve Tewksbury (2002) ise ¢aligmalarinda c¢alisan hirsizliginin
bireylerin psikolojik karakterlerinden ¢ok durum ve kavramlar {izerinde odaklanilan
firsatlarca desteklendigini onermistir. Organizasyonel adalet algisinin hirsizlik ve hirsizligin
organizasyona yayilmasi tizerindeki etkileri g6z Oniinde bulundurulursa Mustaine ve
Tewksbury’ in hakliligi bulunmaktadir. Hirsizlig1 azaltmak icin temelde hedeflenecek amag

organizasyonel adaletsizligi azaltmak olmalidir (Greenberg ve Scott, 1996).

II. 10.) Calisan Hirsizliginin Kavramsal Cergevesi

Bir ¢ok aragtirmaya konu olan ¢alisan hirsizlig1 farkli agilardan yaklagilsa da temelde
su¢ kapsamina giren bir davranistir. Genel olarak, literatiirde organizasyon iginde sug ve
sabote edici tutumlar ¢alisma alaninda zarar verici davranislar (anti sosyal tavirlar, dedikodu,
iirline zarar veren, mala zarar veren, vs) niteliginde oldugu kabul edildiginden (Greenberg ve
Robinson, 1998; Mustaine ve Tewksbury, 2002) hirsizligin ucu da organizasyon i¢inde zarar
verici davraniglara dayanir. Bu davranislara baktigimizda ise hirsizligin zamandan ¢alma ya
da dedikodu yapma gibi davranislarla ayn1 olmadig goriillmektedir (Greenberg ve Robinson,
1996). Zamandan ¢alma, isi yavaslatma, nedensiz hastalik izni alma gibi davraniglar kisilerin

performansiyla ve irettikleriyle ilgili oldugundan iiriine zarar verici davraniglar kapsaminda
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incelenmistir (Greenberg, 1990b). Nitekim Greenberg ve Scott (1996) sugu kavramsal olarak
ayirt ettikleri ¢alismalarinda ¢alisan hirsizligin1 mal’a zarar verici davraniglar icinde
incelemiglerdir. Bagka bir ifadeyle, temelde organizasyona zarar verici davranislar
kapsaminda yer alan ¢alisan hirsizli§i mal’a zarar verici davranislar iginde yer almaktadir.

Bir calisanin izinsiz olarak kullanmak ve/veya satmak amaciyla organizasyondaki
malzeme ve materyalleri almasi olan ¢alisan hirsizliginin ¢esitli boyutlar1 vardir (Niehoff ve
Paul, 2000). Siiphesiz bir defa sirketinin fotokopisini kullanan bir ¢aliganla her giin saatlerce
telefon goriismesi yapan bir c¢alisgan bir tutulmamalidir. Hirsizligin ¢esidini ¢alinan
malzemenin degeri belirler (Greenberg, 1990b; Greenberg ve Scott, 1996 syf, 118).
Hirsizligin bir ucunda kiictik degerde olan kalem, kagit, fotokopi gibi malzeme/materyalin
kullanilmas1 ve/veya alimmasi (asirma) varken diger ucunda ise organizasyonun degerli
mallarinin alimmas1 (para calma gibi) olan biiyiik hirsizlik vardir (Greenberg, 1990b;
Greenberg ve Scott, 1996 syf.118).

Aragtirmalar, her organizasyonun ekonomik kayiplara ugradigi gibi bu kayiplarn iilke
genelinde de biiyiik boyutlara ulagmasinin kaginilmaz oldugu yoniinde goriis birligindedirler.
Neden olunan ekonomik kayiplar ve her organizasyonun insan ¢akistirma zorunlulugu gibi
nedenlerle 6nem kazanan ¢alisan hirsizligi arastirmalarinda daha ¢ok ‘Kim, Nigin ve Nasil’
sorulariin iizerinde durulmus ve bu sorular felsefi olarak ta tartisilmistir (Greenberg, 2001).
Bu tartigmalar, hirsizligin bireysel nedenler mi meydana geldigi yoksa organizasyonel
faktorler nedeniyle mi olustugu konusunu aydinlatmaya calismistir. Organizasyondaki bazi
kavramlar (adalet gibi) hirsizligin olugsmasina m1 neden olmaktadir? Yoksa herkes firsatini
buldugunda calar m1? Hirsizliga degisik perspektiften yaklasan bu sorular bizi bireysel ve
organizasyonel (calisma alanina bagli, durumsal) etmenlere ulastirmaktadir.

Sonug olarak Sekil II. 3’ te de goriildiigli gibi hirsizlik ¢alisma alanina zarar veren

davraniglardan mal’a zarar verici davranistir. Bireysel ve Organizasyonel olmak tizere iki
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yonii  bulunmaktadir. Bireysel degiskenler, demografi, ahlaki gelisim ve kisiliktir.
Organizasyonel boyutta ise iklim, yap1 ve adalet kavramlarin1 gérmekteyiz. Kendi i¢inde
dagilimsal, siirecsel ve etkilesimsel olarak ayrilan organizasyonel adalet algisi iizerinde
siklikla tartisilan bir konudur. Adalet/adaletsiz algisina reaksiyon olarak hirsizlik davranisi
goriildiigli gibi bu algilar calisanin memnunluk, isten ayrilma ve baghlik gibi davramissal

reaksiyonlarini da etkileyecektir.
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1. BOLUM ARASTIRMA YONTEMI

Bu boliimde, literatlir taramasinda belirtilen temellere dayanarak arastirmanin
hipotezleri olusturulduktan sonra verilerin toplanmasi ve degiskenleri 6lgmek i¢in gelistirilen

anket ve kullanilan 6l¢ek aciklanacaktir.

III. 1. Arastirma Hipotezleri

III. 1.1. Organizasyonel Adalet

Literatiirdeki bir ¢ok arastirmada, organizasyonel adalet kavrami farkli tip ve
boyutlariyla incelenmis ve hirsizlikla iligkisi irdelenmistir. Bu arastirmalar 1518inda
hirsizligin, organizasyonel adaletsizlige bir reaksiyon olarak meydana ¢iktigi kabul gérmiistiir
(Greenberg ve Scott, 1996).

Organizasyonel adaletin tiirlerine burada tekrar goz attifimizdaysa adaletin ii¢ farkli
boyutuyla kargilagmaktayiz; dagilimsal, siiregsel ve etkilesimsel. Bu {i¢ farkli boyuttaki
adaletin birbirinden ayrildig1 noktalar ise; dagilimsal adaletin ¢alisanin somut olarak elde
ettikleri, etkilesimsel adaletin amirlerin davraniglan tizerine odaklanirken siire¢sel adaletin
tiim organizasyon igindeki politikalar iizerinde yogunlastigin1 (Cropanzano ve digerleri, 2001)
gormekteyiz. Peki bu ii¢ farkli boyuttaki adalet hirsizlik egilimini nasil ve ne sekilde
etkilemektedir? Her hangi birinin zayif olmasi digerleriyle telafi edilebilir mi? Hirsizlik
tamamiyla bireysel bir tercih midir, yoksa adaletli olmak hirsizlig1 azaltir mi1? Adaletin
yiiksek olmasi hirsizlik disindaki bireysel egilimleri nasil etkileyecektir? Iste bu kesimde,
organizasyonel adaletle ilgili hipotezler olusturularak adalet ve hirsizlik kavramlari arasindaki

iligki ortaya ¢ikarilmaya calisilacaktir.
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Hla:Organizasyonel adalet kavrami dagilimsal, siiregcsel ve etkilesimsel olarak {i¢
boyutludur.
DA
OA SA
EA
Hl1b. Dagilimsal, siiregsel ve etkilesimsel adalet algisi ayr1 ayri1 hirsizlik egilimini
etkileyecegi gibi dagilimsal adalet/adaletsizlik algis1 diger adalet algilarindan daha fazla
hirsizlik egilimini etkileyecektir.
Hlc: Ucret, dagilimsal adaleti etkileyen en 6nemli etkendir.
H1d. Adalet algis1 tek bagina hirsizlik davranisini etkileyecegi gibi diger degiskenlerle
bir arada da etkileyecektir.
Hle. Hirsizlik,adaletsizlik algisina bir reaksiyon olduguna gdre, hirsizlik ile adalet

arasinda negatif direkt bir iliski vardir.

)
OA Hirsizlik

HI1f: Hirsizlik bireysel bir tercihtir adalet algisiyla iliskisi yoktur

H1g: Tek basina adalet kavrami hirsizlik davranigini etkilemez.

IIL. 1. 2. Organizasyonel Yapi1

Stiphesiz  teorik olarak diisiiniildiigiinde organizasyonun yapis1 ¢alisanlarin
organizasyondan elde ettiklerini, uygulanan yontemlere tepkileri ve organizasyon igindeki
diger calisanlarla iliskilerini etkileyecektir (Schminke ve digerleri, 2002). Bagka bir agidan

yaklasildiginda ise organizasyon yapisinin organizasyon iginde uygulanacak yontemlerin,
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politikalarin belirlenmesini etkileyecegi gibi hiyerarsik ya da esnek olmasi bakimindan da
kisiler aras1 iligkileri etkileyecegi sdylenebilir. Bir ¢alisanin, iicretini, is yikiinii, ek getirileri
gibi unsurlan belirleyen elbetteki organizasyon igindeki otoritelerdir. Nitekim Schminke ve
digerleri (2002) organizasyonel yap1 ve adalet algis1 arasindaki iliskiyi irdeledikleri
calismalarinda Hiyerarsik otoriteler ile dagilimsal, siirecsel ve etkilesimsel adalet arasinda
anlamli bir iliski bulmustur.

Organizasyon yapisi ile adalet kavramin iligkisinin incelendigi aragtirmalarda yapi;
merkezilik, resmilik, biiylikliik ve karmagiklik unsurlariyla irdelenmistir (Schminke ve
digerleri, 2002). Siiphesiz bu kavramlarin her biri farkli agilardan organizasyonel adalet
algisin1 ve bir reaksiyon olarak gelisen hirsizlik tutumunu etkileyebilecektir. Ancak
arastirmamizin sinirliliklart dolayisiyla bu ¢alismamizda sadece merkezilik kavrami kararlara
katilim ve otoritenin hiyerarsisi bakimindan ele aliacaktir.

H2a. Calisanlarin isletme ic¢inde kararlara katilimlar yiiksekse (diisiik merkezilik)
dagilimsal, siiregsel, etkilesimsel adalet algilar1 bundan pozitif yonde etkilenecektir. Kararlara

katilim ile adalet algilar arasinda pozitif direkt iliski vardir.

)
KK OA

H2b.Isletme i¢inde ¢alisanlar amirlerinin onaymna yiiksek oranla ihtiyag duyuyorlarsa
(yiiksek merkezilik) adalet algilan diisiik olacaktir. Onay ve adalet algilar arasinda negatif

yonlii bir iliski vardir.

Q)
Onay OA

H2c. Kararlara katilm ve onay degiskenleri tek baslarina hirsizlik egilimini

etkilemeyeceklerdir.
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H2d. Kararlara katilm ve onay degiskenleri ayr1 ayr1i  memnunluk algisini

etkileyeceklerdir. Memnunluk kararlara katilimla pozitif onay ile negatif yonlii iliskidedir.
Q) ()
Onay—p Memnunlukg———— KK
H2e. Kararlara katilm ve Onay algisi calisanlarin iste kalma niyetlerini

etkileyeceklerdir. iste kalma, kararlara katilim ile pozitif onay ile negatif yonlii iliskidedir.
) . ()
Onay—» [KN&—— KK
H2f: Kararlara katilimin yiiksek onay algisi diisiik (diisiik merkezilik) oldugunda
hirsizlik davranigi diisiik olacaktir. Hirsizlik kararlara katilim ile pozitif onay ile negatif yonli
iliskidedir.

) (+)
Onay———p Hirsizlilg—— KK

III.1.3. Negatif ve Pozitif Duygu

Calisan hirsizligi aragtirmalarinda, organizasyonel adalet boyutu daha ¢ok sosyal
seviyeyi olustururken kisilik, ahlaki gelisim gibi unsurlarda bireysel boyutu olusturmaktadir.
Bir ¢ok arastirmada kisilik 6zellikleri tartisilmakla birlikte pek azinda hirsizlik egilimiyle
iligkisi direkt Ol¢iilmiistiir (Charash ve Spector, 2001). Ancak yinede kimi arastirmalar negatif
duygu icindeki kisilerin daha fazla adaletsizlik algisina sahip oldugunu 6nermistir (Charash
ve Spector, 2001). Baska bir deyisle, adalet algisiyla kisilik 6zellikleri cogunluklada negatif
duygu arasinda bir iliski bulunmaktadir (Charash ve Spector, 2001). Buradan hareketle
negatif duygunun hirsizlik egilimi ve adalet algisiyla iligkisine ve bu kavramlarin etkilegimleri
ortaya cikarilmaya calisilacaktir. Ancak, literatiirde negatif duygu ile adalet algisinin iligkisini

inceleyen arastirmalar bulunmakla beraber aym iliskiyi pozitif duyguyla irdeleyen arastirma
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lar sirl olsa da bulunmaktadir (Ozdevecioglu, 2004). Bu ¢alismada adalet algisin1 negatif
duygunun negatif yonde, pozitif duygununsa pozitif yonde etkiledigi bulunmustur
(Ozdevecioglu, 2004).

Negatif duygunun yiiksek oldugu bir birey hirsizlik egilimini yiiksek seviyede
gosteriyorsa, pozitif duygu icindeki bireyinde diisiikk seviyede hirsizlik egilimi gdstermesi
beklenebilir. Hirsizlik egilimi iizerinde pozitif duygununda negatif duygu gibi etkili
olabileceg diisiiniilmektedir.

H3a. Negatif duygusu yiiksek olan birey daha az dagilimsal, siiregsel ve etkilesimsel
adalet algis1 gelistirecektir. Dolayisiyla negatif duygu ile organizasyonel adalet algis1 arasinda

negatif yonlii direkt bir iliski vardir.

Q)
ND OA

H3b. Pozitif duygusu yiiksek olan birey daha fazla dagilimsal, siire¢sel ve etkilesimsel
adalet algis1 gelistirecektir. Dolayisiyla pozitif duygu ile dagilimsal, siirecsel ve etkilesimsel

adalet arasinda pozitif yonlii direkt bir iliski vardir.

)
PD OA

H3c. Negatif duygusu yiiksek olan biri daha fazla hirsizlik egiliminde olacaktir.

Dolayisiyla negatif duygu ile hirsizlik arasinda pozitif yonli direkt bir iligki vardir.

()
ND Hirsizlik

H3d. Pozitif duygusu yiiksek olan biri daha az hirsizlik egiliminde olacaktir.

Dolayisiyla pozitif duygu ile hirsizlik egilimi arasinda negatif yonlii direkt bir iliski vardir.

)
PD Hirsizlik
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H3e: Negatif duygu memnunluk algistm da etkileyecektir. Negatif duygu ile

memnunluk arasinda negatif direkt bir iliski vardir.

)
ND Memnunluk

H3f: Pozitif duygu memnunluk algisini da etkileyecektir. Pozitif duygu ile memnunluk

arasinda pozitif direkt iliski vardir.

()
PD Memnunluk

H3g: Pozitif ve Negatif duygu tiim adalet algilariyla iligkili olsa da daha ¢ok
etkilesimsel adalet algisiyla iligkilidir.
H3h: ND artarken IKN azalacak PD artarken IKN artacaktir. IKN ile ND arasinda

negatif PD arasinda pozitif iligski vardir.

¢ . ()
ND » [KN———— PD

H31: Pozitif ve negatif duygunun hirsizlik davranisiyla direkt iliskisi yoktur.

[1.1.4. Memnunluk/Memnuniyetsizlik

Calisan hirsizlig1 arastirmalarin bir ¢ogunda calisanin memnunluk algisinin hirsizlik
egilimi iizerinde etkisi oldugu kabul gérmektedir (Mustaine ve Tewksbury, 2002). Hirsizlik,
memnuniyetsizlik sonucu gelismektedir. Ilaveten, literatiirde memnuniyetsizlik algisinin
calisanin adaletsizlik algis1 hislerini etkiledigi de kabul gérmektedir (DeConinck ve Stilwell,
2001). Bagka bir ifadeyle, organizasyon icinde c¢alisanlarin memnunluk algilart hirsizlik

egilimleri {izerinde etkili olmaktadir. Organizasyonel adalet algisin1 bir siire¢ gibi
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diisiindiigimiizde Tablo.2’de de goriilecegi gibi memnuniyet/memnuniyetsizlik algisinin bu
siirecin sonunda elde edilebilecek ciktilar arasinda gorebiliriz.  Siiphesiz memnuniyet
algisinin da i memnuniyeti, iicret memnuniyeti, organizasyonel memnuniyet gibi farkl
boyutlar1 olacaktir. Bu farklt memnuniyet algilarinin adalet ve hirsizlik algilar tizerindeki
etkileri farkli olabilecektir. Ornegin iicret memnuniyetinin dagilimsal adalet algisini diger
adalet algilarindan daha fazla etkiledigi literatiirde kabul goriirken (DeConinck ve Stilwell,
2001) etkilesimsel adalet sonucunda geligebilecek amirlerden memnuniyetin, tim
organizasyondan degil sadece amirden memnuniyeti beraberinde getirecegi kabul gormektedir
(Charash ve Spector, 2001). Burada sadece genel memnunluk algisinin adalet ve hirsizlikla
iligkisi irdelenecektir. Hirsizligin adaletsizlige bir reaksiyon oldugunu diisiiniirsek adalet
algisimi etkileyecek olan memnunluk algisinin hirsizlik egilimi {izerindeki etkisi kag¢inilmaz
olacaktir.

H4a: Memnunluk algis1 yiiksek ise hirsizlik egilimi diisiikk olacaktir. Dolayisiyla

memnunluk ile hirsizlik arasinda negatif yonlii direkt bir iliski vardir.

Q)

Memnunluk Hirsizlik

H4b:Organizasyonel adalet algist gelistiginde hirsizlik egilimi azalacaktir. Hirsizlik ile
memnunluk arasinda direkt iliski yoktur. Memnunluk adalet algisiyla iligkisi bakimindan
hirsizlik davranigini etkilemektedir.

H4c. Memnunluk tiim adalet algilartyla iligkilidir. Ancak en fazla EA ile iligkilidir.

Memnunluk ile EA arasinda pozitif anlamli iligki vardir.

()
Memnunluk EA

H4d: Calisma saati ve gelir degiskenleri memnunluk algisini etkileyeceklerdir.
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III.1. 5. Iste Kalma Niyeti

Organizasyon ig¢indeki uygulama ve sonuglarin degerlendirilmesi olan adalet algis
kisisel algi ve davranmigsal niyetlerle ilgilidir (Ployhart ve Ryan, 1997). Nitekim adalet
arastirmalarinda isten ayrilma niyeti iizerinde durulmus ve bunun adalet algisina etkileri
aragtirilmustir. Isten ayrilma niyeti, daha cok dagilimsal adalet algisiyla iliskilidir (Charash ve
Spector, 2001). Dagilimsal adalet ile isten ayrilma arasindaki iligki bize isinde elde ettigi
ticret, terfi gibi somut ¢iktilart yeterli bulmayan bireylerin isten ayrilma niyeti gelistirdiklerini
mi gostermektedir? Yoksa isten ayrilma niyetinde olan bireyler organizasyondan elde
ettiklerinden memnun olmamakta midir? Adalet aragtirmalar1 bize bu sonucu verse de etik
arastirmalarinda sonuglar farkli bulunmustur. Isten ayrilma niyeti yiikseldikce kurallari
cignemenin de yiikselecegi seklindeki hipotez desteklenmemis ve kurallar1 ¢igneme ile isten
ayrilma niyeti arasinda 6nemli bir korelasyon bulunmamistir (Sims, 2002).

H5a: Iste kalma niyeti yiiksekse hirsizlik egilimi diisiik olacaktir. IKN ile hirsizlik

arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

Q)
KN Hirsizlik

H5b: IKN dagilimsal, siiregsel ve etkilesimsel adalet algisini pozitif etkileyecektir

ancak daha fazla dagilimsal adaletle iliskilidir.

- )
IKN OA

H5c. IKN ile memnunluk arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

, ()
IKN Memnunluk

H5d: IKN direkt olarak hirsizlik davranigim etkilemeyecektir. Organizasyonel adaletin

bir sonucu olmasi bakimindan hirsizligi aciklayacak degiskendir.
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H5e: IKN ve ¢alisma saati ile negatif iliskilidir.

H5f: IKN en fazla adalet ve memnunluk algis1 oldugunda gelisecektir.

III.1.6. Demografik Degiskenler

Calisan hirsizliginin bireysel boyutunda, bir hirsiz profili ¢ikarma iizerinde oldukca
durulmus ve hirsizlik ile demografik faktorler arasindaki iliski incelenmistir. Cogunlukla
kabul goren geng, part-time calisan ve erkek calisanlarin daha fazla ¢alma egiliminde
oldugudur (Mustaine ve Tewksbury, 2002). Kimi c¢alismada ise ¢alisanlarin isletmelerinin
imkanlarini izinsiz olarak kullandiklarmi 6rnegin yemek yediklerini kabul ettikleri ancak
bunu hirsizlik olarak gérmedikleri anlatilmistir (Greenberg ve Barling, 1996). Bir c¢ok
arastirmada da benzer sonuglara ulasilmistir. Buna dayanarak bu kesimdeki hipotezlerle bizim
iilkemizdeki c¢alisanlarin  demografik degiskenlerinin  hirsizik  egilimine  etkileri
incelenecektir.

Hé6a: Calisanlarin isletme imkanlarini kullanmakta genel olarak sakinca gérmedikleri
diistiniiliince otel imkanlarmin kullanilmasi kaginilmazdir. Calisanlarin elde edecekleri
firsatlarin farkli olmasi bakimindan hirsizlik davranigi ¢aligilan departman agisindan farklilik
gosterecektir.

Hé6b: Erkek caligsanlar bayanlara gore daha fazla calma egilimindedirler. Bu nedenle
cinsiyet ile hirsizlik arasinda anlamh bir iligki vardir.

Héc: Hirsizlik diisiik ticrete bir reaksiyon oldugundan, diisiik ticretteki ¢alisanlar daha

fazla calar. Ucret ile hirsizlik arasinda negatif yonlii iliski vardr.

)
Ucret Hirsizlik

Héd. Yiiksek seviyeli calisanlar daha az hirsizlik davranigi gosterecektir.
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Q)

Unvan Hirsizlik

Hé6e: Hirsizlik davranislar farkli boyutlarda meydana gelse de bu boyutlar arasinda

iliski olacaktir.

III. 2. Arac¢ Gelistirme ve Pilot Calisma

Arastirmada, c¢alisan hirsizligi boyutlarini ve belirtilen degiskenlerle (adalet, yapi,
demografi, memnuniyet, isi birakma niyeti, hirsizlik) arasindaki iliskileri belirleyebilmek igin
gerekli 6lgtimleri yapmak amaciyla hemen hemen tiim sosyal bilimler arastirmalarinda oldugu
gibi 6l¢ekler kullanarak bir anket hazirlanmistir.

Olgek gelistirmek amaciyla, dncelikle literatiirdeki benzer calismalarda kullanilan
Olcekler incelenerek her bir degisken icin daha 6nce kullanilmig sorular incelenip kullanilacak
6lcegin sorulan belirlenmistir. Gerek daha 6nce iilkemiz literatiiriinde kullanilan gerekse
iilkemiz literatiirinde heniiz kullanmilmayip ilk kez tarafimizdan Tiirk¢e’ye cevrilen
degiskenlerden olusturdugumuz anket sorularinin daha iyi anlasilabilirligi ve giivenirliligi i¢in
pilot uygulama yapildi. Anket haline getirilen 6l¢ek sorular1 yaklasik 20 6grenciden olusan
bir gruba ders saatinden 6nce dolduruldu. Her bir madde i¢in herkes tarafindan ayni seyin
anlasilip anlasilmadign  belirlenmeye calisildi. Ogrencilerden alinan geri bildirimlerin

ardindan gerekli diizeltmeler yapilarak ankete son sekli verildi.

III. 3. Arag

On ¢alismadan sonra son sekli verilen anket kendi iginde bes boliimden olusmaktadar.

Ik kisimda adalet kavrami, bir ¢ok arastirmada adaletin {i¢ boyut olarak degerlendirilmesi

(Goldman, 2002; Greenberg, 2002; Kray ve Lind, 2002; Lind ve digerleri, 2000; Schminke ve
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digerleri, 2002) nedeniyle dagilimsal, siiregsel ve etkilesimsel olarak ii¢ boyutta 6l¢iildii. Bu
amagla, literatiirdeki ¢aligmalarda oldugu gibi 7°1i Likert 6l¢ek kullanilarak dagilimsal adalet
6, siiregsel adalet 5 ve etkilesimsel adalet 4 soru kullanilarak ol¢ililmiistiir (Schminke ve
digerleri, 2002). Adalet kavramimi 6lgen sorular Schminke ve digerleri (2002) tarafindan
kullanilmis ve Tiirkge ve Ingilizce dillerini iyi bilen ve iki iilke kiiltiirinde de uzun yillar
egitim alip-is yasaminda tecriibesi olan 3 6gretim elemani tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilmistir.

Ikinci kisimda ele alman organizasyonel yapi; literatiirde resmilik, merkezilik,
biiyiikliikk ve karmasiklik (Schminke ve digerleri, 2002) gibi unsurlarla ele alinsa da bu
calismada sadece merkezilik kavramiyla ele alimmigtir. Literatiire dayanilarak organizasyonel
merkezilik kavrami, otoritenin Hiyerarsik olmasi ve kararlara katilim agisindan iki boyutta
Olciilmiistiir (Schminke ve digerleri, 2002). Bu amagla 7’li Likert tipi 6lgek kullanilarak
kararlara katilim 4, otoritenin hiyerarsisi 5 soruyla ol¢iilmiistiir (Schminke ve digerleri,
20002). Bu maddenin sorulart Schminke ve digerleri (2002) tarafindan literatiirde kullanilmis
ve bu ¢alismada yukarida bahsedilen 3 6gretim eleman tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir.

Uciincii kisimda 8lgiilen negatif ve pozitif etkilesim/duygudur. Literatiirde ¢ogunlukla
negatif duygu ve hirsizlik arasindaki iligki lizerinde durulmus ve negatif duygu ile hirsizlik
arasinda anlamli bir iligkinin mevcudiyeti onerilmistir (Charash ve Spector, 2001). Ancak bu
calismada literatiirde oldukca az dikkate almman pozitif duygu iizerinde de durulmaya
calisilmis ve negatif-pozitif duygu Olcegi kullanilarak her iki duygunun hirsizlik ile iligkisi
irdelenmeye ¢alisilmistir. Ankette gecerlilik ve giivenirlik calismasi yapilmis her biri onar
sorudan olusmus negatif ve pozitif duygu 6lcegi kullanilmistir (Gengdz, 2000). Olgek 7°li
Likert tipi derecelendirmeyle bolimlendirilmistir.

Aymi kisimda daha oOnce literatiirde kullanilmis ve gegerlilik ve gilivenirlikleri test

edilmig memnunluk kavrami 3, (Tepeci ve Birdir, 2003) isi birakma niyeti 3, (Kaya, 2004)
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organizasyonel baglilik 1 soruyla (Iscan, 2004) Likert tipi 7’li derecelendirme kullanilarak
Olciilmiistiir.

Anketin bir sonraki kisminda ise hirsizlik boyutlar1 32 soruyla belirlenmeye
calisilmistir. Bu sorular literatiirde bazi kaynaklarda kullanilmistir (Bernardin ve Cooke,
1993; ve Ghiselli ve Ismail, 1998). Yine bu sorularin diizenlenmesinde kimi kaynaklarda
oldugu gibi eleman se¢iminde kullanilan basvuru goriisme formlar1 kullanilarak (Bernardin ve
Cooke, 1993) bu formlardan da hirsizlik sorulari uyarlanmistir (Creative Organizational
Design, 2005). Sorularin degerlendirilmesinde 7°1i Likert tipi derecelendirilme kullanilmistir.
Yine bu sorularin Tiirk¢eye ¢evrilmesi ti¢ 6gretim elemani tarafindan gergeklestirilmistir.

Anketimizde bir c¢ok arastirmada kullanilan Likert tipi 0Olgek kullanilmigtir.
Katilimcilardan sorulara ne olgiide katildiklarini belirtmeleri istenmistir. Sorular veya
maddeler 7°1i derecelendirme ile ve 1,2,3 negatif yiiklii puanlar 4 nétr (ortada) 5,6,7 ise
pozitif yiiklii puanlar oldugu belirtilerek katilimcilardan birden (1) yediye (7) kadar sorulara
puan vermeleri istenmistir. Anketin son kisminda demografik degiskenlere yer verilmis ve

bunlan belirleyen sorular sorulmustur.

M1.4. Orneklem

Anket turizm sektdriinde staj yapan cogunlugu 3. ve 4. sinif olan Mersin Universitesi
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okul &grencilerine uygulanarak sorulari ¢alistiklar:
son igletmeye gore doldurmalari istenmistir. Ankete 100 erkek 60 bayan olmak iizere toplam
160 dgrenci katilmigtir. Ogrenciler 1, 3, 4, 5 yildiz ve delux oteller ile seyahat acentelerinde
calistiklari belirtmislerdir. Orneklem agirlikli olarak 21-24 yas arasindaki &grencilerden

olusmustur.
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Turizm sektoriinde aktif olarak calisan kisilere ulasilamamistir. Verinin oncelikle otel
isletmelerinde ¢alisanlardan toplanilmasi amaclanmistir ancak iliskiye gecilen otel yoneticileri
katilima goniillii olmamislardir. Konunun hassasiyeti nedeniyle cevaplanmama, ya da dogru
cevaplanmama gibi sorunlarla karsilagilacagi diisiiniilmiistiir. Cevaplarin daha dogru ve
objektif alnmasi icin dgrencilere yonelik bir Orneklemin belirlenmesinin yerinde olacagi

distinilmistiir.

III. 5 Veri Toplama

Hazirlanan anket, 6n bir pilot uygulama ve gerekli diizeltmeler yapildiktan sonra
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu &grencilerine derslerden énce sinif ortaminda
uygulanmistir. Ogrencilere anketin doldurulmasindan &nce konuyla ilgili kisa bilgi verilmis
ve anketin boliimleri tamtilmistir. Hirsizlik davranislarimin boyutlart dlgiilmeye caligilan 32
maddelik kisimda, anketi dolduran Ogrencilerin kendi calismadigi departmanlarda olasi
olaylara yonelik maddelere gozlemlerine dayanarak ve ¢evrelerinde olan olaylara gore kendi
departmanlarinda olmayan olaylara yonelik maddelere ise o boliimde caligsalardi nasil bir
tutum ve davranig i¢inde olabileceklerini diislinerek cevap vermeleri istenmistir.

Ogrencilere sorular1 cevaplarken calistiklar1 son isletmeyi goz oniinde tutmalari ve her
soruyu objektif olarak degerlendirmeleri gerektigi belirtilmistir. Ankette kullanilan Likert tipi
dlcek tanitilarak sorular1 nasil cevaplandiracaklari hakkinda bilgi verilmistir. Ogrenci sayist
kadar dagitilan anketin tamami cevaplanmis olarak geri donmiistiir. Bu sekilde yapilan
calismayla toplam 160 ankete ulasilmistir. Sorularin hassasiyetinden dolay1 6grencilerin anket
lizerine isimlerini yazmamalar1 belirtilmis, 6grenciler yoklama listesine adlarini1 yazarak

anketi doldurmalarindan dolay1 dersten siavlar i¢in extra puan kazanmislardir.
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III. 6. Veri Analizi

Doldurtulan anketle 160 kisilik 6rneklem den elde edilen anket verileri SPSS 10 for
Windows programina girilmistir. Gerekli analizler SPSS paket programinda yapilmistir.
Oncelikle verilerin dogru girildigi tanimlayic1 istatistikler ve anketle girilen veri ve anket
karsilastirilarak kontrol edilmig, birkag kiiciik diizeltmeler yapilarak, analizlere baslanmistir.
Frekans analizlerine ilaveten degiskenlerin boyutlarmin tespit edilmesi (faktor analizi) ve
gecerlilik (Cronbach Alpha) testlerinden sonra korelasyon, regresyon, t-test ve Anova

analizleriyle hipotezler test edilerek gerekli sonuglara ulagilmistir.
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IV.BOLUM ANALIZ VE BULGULAR

Oncelikle katilimcilarin demografik zellikleri ve ¢alistiklarn otel dzellikleri dikkate
alinarak frekans analizleri yapilmistir. Bu sekilde Orneklemin kategorik demografik
ozellikleri belirlenmistir. Daha sonra degiskenler icin faktor analizi yapilarak faktdr boyutlar
ortaya ¢ikarilmis Cronbach alpha degerleri hesaplanarak faktorlerin = giivenirlikleri

belirlenmistir.

IV. 1. Orneklemin Kategorik Demografik Ozellikleri

Tablo 1’den de goriilecegi gibi ankete katilanlar %62,5 erkek % 37,5 bayan %94, 6
bekar %53,2 olan yiiksek okul dgrencileridir. Ogrencilerin %36,9’u  0-349 YTL gelir
grubundan olup ©6n biiro, yiyecek-icecek, kat hizmetleri, satis-pazarlama ve idari
departmanlarda ¢alismaktadirlar. Pozisyonlar1 miisteriyle yiiz yiize ve geri hizmetlerde olarak
(mutfakta asc1 gibi) iki kategoriye ayrilmis 6grencilerin %73,1’nin yiiz yiize pozisyonlarda
calisigr goriilmiistiir.  Ogrenciler birkag yildir turizm isletmelerinde staj yaptiklarini
bildirseler de son staj yaptiklar igletmede ¢alisma siirelerini dikkate almalar1 ve sorulari buna
gore degerlendirmeleri istenmistir.

Secilen orneklemin yiiksek okulu &grensilerinden belirlenmesi nedeniyle 6rneklem
gen¢ ve bekar katilimcilardan olusmustur. Ayni1 zamanda katilimcilarin 6grenci olmasi
orneklemin ¢ogunlugunun diisiik gelir grubunda yer almasina neden olmustur. Ogrenciler her
ne kadar sektorde siirekli ¢alisan personel durumunda degillersede degisik departmanlarda

staj gibi nedenlerle ¢aligmiglardir.
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Tablo IV. 1. Kategorik-Demografik Ozellikler

Demografik degiskenler Kategori N %
Cinsiyet Erkek 100 62,5
Kadin 60 37,5
Medeni Hal Bekar 154 96,3
Evli 3 1,9
Bilinmeyen 3 1,9
Gelir 0-349 59 36,9
350-599 54 33,8
600-849 19 11,9
850-999 4 2,5
1000 ve sti 8 5,0
Bilinmeyen 16 10,0
Calisilan Departman On biiro 59 36,9
Yiyecek-Icecek 64 40
Kat Hizmetleri 7 4.4
[dari- Pazarlama, Satis 30 18.8
Unvan Miisteriyle yiiz yiize 117 73,1
Geri hizmet 36 22,5
Bilinmeyen 7 4,4
Otel Tipi Yerli Zincir 33 20,6
Uluslar aras1 zincir 30 18,8
Bagimsiz 75 46,9
Grup Oteli 12 7,5
Seyahat acentesi 7 4,4
Bilinmeyen 3 1,9
Otel Siire Y1l boyu agik 82 51,2
Sezonluk 63 39,4
Bilinmeyen 15 9,4

IV. 2. Faktor Analizi

Literatiirde bir ¢ok arastirmada kullamildigi gibi, toplanan veriler {izerinde her bir
degiskenin boyutlarimi belirlemek ve 6l¢ek maddelerinin faktorlerle iligkisini ortaya ¢ikarmak
amaciyla temel bilesenler yontemi ve varimax doniistiirmesine gore degiskenlere ayr ayri
faktor analizi yapilmistir.

Oncelikle adalet kavram iizerinde faktdr analizi yapilmistir. Analiz iki asamadan

meydana gelmistir. Analizin birinci asamasinda varimax doniistiirmesi ve temel bilesenler
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yontemiyle 6z degeri 1’in lizerinde literatiire uygun olarak {i¢ boyut ortaya cikarilmistir.
Ancak, 6lgek maddeleri iginde baz1 maddelerin yiiksek oranda (>.45) birden fazla faktore
yiiklenmesi nedeniyle 4,5,8,9 ve 15. 6l¢ek maddesi analiz dis1 birakilmistir. Analiz disi
birakilan 6l¢ek maddeleri ‘¢alisma programimin yogunlugu’, ‘Performans degerlendirmem’,
‘gelisim firsatlarin1 belirleyen kararlar’, ‘is programini belirleyen kararlar’ ve ‘terfilerin
belirlenme yontemi’ dir. Kalan maddelerle yapilan ikinci faktdr analiziyle Tablo 2’de
goriildiigli gibi adalet kavraminda iki boyutlu bir yapiya ulagilmigtir. Faktor analizi
sonucunda yiiklenme degerleri .50’ nin ve 6z degeri 1’in lizerinde toplam varyansin yaklagik
% 64’linii agiklayan anlamli 2 faktor elde edilmistir. Kaiser-Meyer Olkin 6rneklem yeterliligi
yaklagik .83 (p<,000), verinin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 2 faktorlerdeki maddelerin yiiklenme degerini, 6zdegerini ve aciklayici varyansi
ve faktorlerin giivenirlilik (i¢ tutarlilik) degerlerini gostermektedir. Baz1 maddelerin ¢apraz
yiiklenmesi nedeniyle s6z konusu maddeler analizden ¢ikarilarak yapilan analizin ikinci
agsamasinda 2 faktor elde edilmistir. Bu ¢apraz yiliklenen maddeler lizerinde durulmasi ve
capraz yiiklenmelerin sebeplerinin arastirilmasi yerinde olacaktir.

Adaleti en yliksek varyansla aciklayan (%50,42) Faktor 1, 5 maddenin bir araya
gelmesiyle olusmustur. Bu maddelere baktigimizda literatiire uygun olarak {icret ve terfi
olanaklarinin bireylerin adalet algisini etkiledigi goriilmektedir. Ozellikle en ¢ok yiiklenmenin
(.850) “licretin miktar1’ maddesinde oldugu goriillmektedir. Faktor 2 varyanst 12,97 oraninda
aciklamig ve 4 maddeden olugmustur. Bu maddeler bireylerin isletmenin genelinden ¢ok
amirleriyle iligkilerine dayanan maddelerdir.  Yani, etkilesimsel adaleti Olctiiglimiiz

maddelerdir. Analiz sonucunda adalet kavrami, dagilimsal ve etkilesimsel olarak 2 boyutta
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ortaya c¢ikmustir. Faktorlerin giivenirlilik (i¢ tutarlilik) katsayilari Cronbach alpha ile
hesaplanip Tablo 2 de sunulmustur. Bu katsayilar .8244 ve .8423 olup faktorlerin i¢ tutarlilik
sagladigimi gostermektedir.

Tablo.IV. 2. Organizasyonel adalet faktor analizi

Faktorler Faktor yiikleri Ozdeger | Varyans | Alpha

Faktor 1. Dagilimsal Adalet 4.53 50.42 .8244
.850

Aldigim {icretin miktar 137

Yiikselmek icin firsatlar .647

Gelisim icin firsatlar 541

Elde ettigim ek getiriler .804

Ucretimin belirlenme sekli

Faktor 2. Etkilesimsel Adalet 1.16 12.97 .8423
.828

Bana gosterilen saygi .864

Amirimin benimle konusma sekli .739

Kararlarin gerekgelerinin agiklanmasi .648

Bilgiye ulagabilme

63.40

Aciklanan Toplam varyans

Notlar: Varimax Temel Bilesenler Faktér Analizi. Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem
Yeterliligi=.825 Bartlett’s Test of Sphericity: p<.000

Organizasyonel yapinin bir 6zelligi olan merkezilik kavrami literatiire dayanilarak
kararlara katilim ve otoritenin hiyerarsisi olarak iki boyutta Olgiilmiistiir. Ancak yapilan ilk
faktor analizinde beklenenden farkli olarak merkezilik kavrami ii¢ boyutlu faktér olarak
ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle diisiik yiikleme oranina sahip ve anlamli olmayan 2 madde bir
sonraki faktor analizine dahil edilmemistir. Atilan maddeler ‘karar verme cesaretlendirilmez’
ve ‘onay olmadan ¢ok az sey yapilabilir’ dir. Bu iki madde ¢ikarildiktan sonra yapilan ikinci
faktor analizinde Tablo. 3’te de goriildiigii gibi iki boyutlu merkezilik kavramina ulagilmistir.
Yiiklenme degeri .50’nin ve ozdegeri 1’in iizerinde toplam varyansin %75’ini aciklayan

anlamli 2 faktor elde edilmistir. Maddelerin yiikleme degeri .50’den yiiksek ve Kaiser-Meyer-
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Olkin Orneklem yeterliligi .713 (p<,000) verinin faktér analizine uygun oldugunu
gostermektedir.

Merkezilik kavramini en yiiksek varyansla agiklayan (%46,72) Faktor 1 (kararlara
katilim), 4 maddeden olusmustur. Bu maddeler ¢alisanlarin isletmeleri i¢cinde alinan kararlara
katilminm1  6l¢mektedir. Kararlar olusurken ne Olgiide c¢alisanlarin goriisii alinmaktadir
sorusuna cevap aranmistir.

Faktor 2 (hiyerarsi) varyansin 29,14’linii a¢iklayip 3 maddeden meydana gelmistir. Bu
maddelere bakildiginda, tek basina hareketin derecesini ve amirlerin otorite derecesini
olgmeye yonelik maddelerdir. Faktorlerin Cronbach Alpha degerleri incelendiginde yiiksek
oldugu (.9071 ve .8091) goriilmiistiir. Bu degerler maddelerde i¢ tutarlilik saglandigim
gostermektedir. Merkezilik kavramimin faktdr analizinden sonra negatif- pozitif duygu

kavraminin analizlerine ge¢ilmistir.

Tablo. IV. 3.0rganizasyonel yapi- merkezilik faktor analizi

Faktorler Faktor yiikleri Eigen | Varyans | Alpha

Faktor 1. Kararlara katilim 3.27 46.72 9071
918

Politikalarin belirlenmesine katilim .880

Programlarin belirlenmesine katilim .863

Ise alma kararlarma katilim .858

Terfi kararlarina katilim

Faktor.2 Otoritenin hiyerarsisi 2.04 29.14 .8091
912

Kararlar1 patronum onaylamali .885

yapmadan patronuma sormaliyim 707

Son karar i¢in {ist kademe onay1

75.86

Aciklanan Toplam Varyans

Varimax Temel Bilesenler Faktor Analizi. Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi=.713
Bartlett’s Test of Sphericity: p<.000



76

Negatif-Pozitif duygu anketimizde literatiire dayanilarak iki boyut ve her biri onar
olmak {izere 20 madde ile Olciilmiistiir. Temel bilesenler ve varimax doniistiirmesiyle yapilan
ilk faktor analizinde beklendigi gibi iki boyutlu faktére ulasilmistir. Ancak bu analiz
sonucunda 19. madde capraz ve negatif yiiklendigi i¢in bir sonraki analize dahil edilmemistir.
Atilan madde ‘cogunlukla aktif biriyim’ dir. Yapilan ikinci faktor analizinde literatiire uygun
.50’nin istiinde yiikleme degerine sahip iki boyuta ulagilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem
yeterliligi .861 (p<,000) verinin faktor analizine uygunlugunu gostermektedir.

Tablo 4 her bir faktdrdeki maddelerin yiiklenme degerlerini, her bir faktdriin 6z
degerini ve acikladigi varyansi ve faktorlerin giivenirlik degerini gostermektedir. Faktor
yapisi literatiire uygun olarak iki boyutlu ¢ikmigtir. Faktor 1 (Negatif duygu) 10 maddeden
olusmustur. Bu maddeler daha 6nce giivenirlik gecerliligi test edilmis maddelerdir (Gengoz,
2004). Analiz sonucumuz negatif duygu maddelerini desteklemistir.

Tablo. IV. 4 .Negatif-Pozitif Duygu Faktér Analizi

Faktorler Faktor yiikleri | Ozdeger Varyans Alpha
Faktor.1. Negatif Duygu 6.71 35.32 9013
Tedirgin .851

Urkmiis .790

Utanmis 725

Mutsuz 714

Sinirli .699

Asabi .694

Suclu .691

Korkmus .686

Diismanca .654

Sikintili .569

Faktor.2 Pozitif Duygu 2.11 11.11 7570
Hevesli 766

Giigli 701

Dikkatli .641

Kararl .605

Uyanik .509

Gururlu .506

Mgili 489

ilhaml1 438

Heyecanl 404

Aciklanan toplan varyans 46.43

Varimax Temel Bilesenler Faktor Analizi. Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi=.861
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Faktor 2 pozitif duygu ise 9 maddeden meydana gelmistir. Bir madde analiz dist
birakilmistir. Literatiirden farkl olarak pozitif duygu 9 maddeyle Olgiilmiistiir. Faktorlerin
giivenirlik (tutarlilik) katsayilar1 Cronbach Alpha ile hesaplanirken Tablo 4’te de goriilecegi
gibi bu degerler .9013 ve .7570 tir. Bu degerler, faktorlerin i¢ tutarlilik sagladiklarini
gostermektedir.

Isi birakma niyetini dl¢tiigiimiiz maddelerden 26. madde olumsuz anlam icerdigi igin
tekrar kodlanmis (6rnegin bir, yediye donistiiriilmiis))bu nedenle de degiskene iste kalma
niyeti denmistir. Degiskenin Cronbach alpha degeri .8257 dir. Bu da maddeler arasinda
tutarlilik saglandigin1 géstermektedir.

Memnunluk degiskeni ise 3 maddeyle Ol¢lilmiis ve bunlarin Cronbach’s Alpha
degerlerine bakilmistir. Bulunan deger .50’den diisiik oldugu i¢in 22 nolu madde analizden
cikarilmistir. Yapilan ikinci analizde Cronbach Alpha degeri . 8196 olan i¢ tutarliligi saglanan
degiskenle isten memnunluk temsil edilmistir.

Yapilan son faktor analiziyle temel bilesenler yontemi ve varimax doniistiirmesiyle
calisan hirsizligi kavraminin boyutlan belirlenmeye ¢alisilmistir. Analize anlam bakimindan
diger maddelerle paralel olmayan bagka bir deyisle negatif anlam ifade eden 7 madde
programda doniistiiriilerek baslanmigtir. Bu sekilde analize dahil edilecek tiim maddelerde
ayn1 yonliiliik (pozitifliklik) elde edilmistir. Bu islemden sonra yapilan ilk faktor analizinde
10 faktor elde edilmistir. Ancak bu faktorler igin yapilan igerik analizi sonucu diisiik
yiiklenme degerine (<,40) sahip ve anlamli olamayan ve capraz yiikleme olan 7 madde bir
sonraki analize dahil edilmemistir. Kalan 25 maddenin yapilan ikinci faktdr analizinde 7
faktore ulagilmistir. Elde edilen sonugta beklendiginin aksine elde edilen faktorlerde 3
madde de negatif yiikkleme oldugu belirlenmistir. S6z konusu 3 madde de analiz dist
birakilmigtir. Kalan 22 maddenin dahil edildigi faktor analizinin sonunda 6 faktore

ulasilmigtir. Bu faktorlerin yiiklenme degeri .50’nin ve 6z degeri 1’in iizerinde oldugu ve
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toplam varyansin %66,56’sini  acgikladigi goriilmektedir. Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem
yeterliligi, .841 (p<,000) verinin faktor analizine uygun oldugunu gdstermektedir.

Tablo 5 de her bir faktérdeki maddelerin yiiklenme degerini, her bir faktoriin 6z
degerini ve agikladigi varyansi ve faktorlerin giivenirlilik (i¢ tutarlilik) degerleri belirtilmistir.
Faktorlerin gilivenirligini gosteren Cronbach alpha degerlerinin .8829 ile .6025 arasinda
oldugu goriilmektedir. Bu da faktorlerin i¢ tutarlilik sagladigint gostermektedir.

Calisan hirsizligin1 en yiiksek varyansla (%30.43) aciklayan Faktor 1, 4 maddeden
olusmustur. Bu maddeler incelendiginde otel isletmesinde para ve yiyecek-igecek
maddelerinin ¢almmasina yonelik oldugu goriilmektedir. Maddelerde dikkat ettigimiz tiim
sorularin bireyin isletme i¢inde kullanmak amaciyla degil isletme disinda kendisine fayda
saglayacak sekilde para ve yiyecek-icecegi asirmasidir. Bu nedenle faktoriin hirsizligin agirma
boyutunu temsil ettigini diisiiniilmektedir. Faktor 2, varyansmn % 10.52” sini agiklayip 6
maddeden meydana gelmistir. Bu maddelere bakildiginda hirsizhiga yonelik kisisel
yorumlarin 6l¢iildiigii goriilmektedir. Katilimcilar kendi isletmeleri icinden c¢ok ge¢mis
deneyimlerine dayanarak sektorsel durumu degerlendirmislerdir. Katilimcilarin genel olarak
sektorde hirsizlik davranigini nasil gordiiklerini 6lcen maddeler igerdigi diisiiniilmektedir. Bu
bakimdan Faktor 2’ye sektorde hirsizlik denecektir. . Faktdr 3 toplam varyansin %8.35 sini
aciklamakta ve 3 maddeden olugmaktadir. Faktér 3’de yiiklenen maddelere bakildiginda
isletmenin degerlerini direkt sekilde (6rnegin kasadan para almak gibi) degil fatura gibi
yapilan islemde sahtecilik yapilarak kendine yarar saglamaktir. Bu 6zellik nedeniyle faktoriin
sahtecilik boyutuyla hirsizligi temsil etmis oldugu diisiiniilmiistiir. Faktor 4, %6.42 varyans
ve 4 maddeden olusmustur. Faktoriin maddeleri otelin yiyecek-igeceklerinin tiiketilmesi
ve/veya arkadaslara temin edilmesine yonelik maddelerdir. Bireylerin isletme disinda
kullanmas1 ya da kendine fayda saglamasindan ¢ok isletme iginde kendileri ya da arkadaglar

icin kullanmasina yonelik olduklar1 goriilmiistiir. Bu bakimdan faktoriin kullanmaya yonelik
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Tablo.IV. 5. Calisan hirsizlig1 faktor analizi

Faktorler Faktor yiikleri | Ozdeger Varyans Alpha
Faktor 1.Asirma 6.70 30.43 .8329
Kasadan para ¢alarim .858

Babhsis ve para agiririm 776

Faturada eksik satis gosteririm 769

Depodan yiyecek-icecek asiririm .591

Faktor 2 Sektorde hirsizlik 2.31 10.52 7589
Calisanlarin %751 issiz kalirdi 759

Herkes calar .701

Caldigini kabul eden ¢oktur .663

Diistik iicret ¢calmak icin bahanedir .582

Calmak heyecanli bir deneyim 519

Isletmeler hirsizligi 6nemsemez 434

Faktor 3.Sahtecilik 1.83 8.35 .8408
Ucret ekleyip paray1 cebe atarim .892

Para iistlinii eksik verip cebe atarim 767

Fazla hesap ¢ikaririm 745

Faktor 4. Kullanma 1.41 6,42 7667
Arkadasima yiyecek-i¢. Saglarim 776

Bardan mesrubat i¢erim 744

Otelin mal-hiz.ucuza satarim .622

Yiyecek-icecek izinsiz tiiketirim .598

Faktor 5.Diiriistliik/Diirlist olmama 1.26 5.72 .6025
Gormesem bile rahatsiz etmez 785

Calar ve aldatirim .699

Faktor 6. Isletmede hirsizlik 1.10 5.04 .6866
Genelde yonetime bildirilmez .855

S5YTL alirken gorsem bildirmem 755

Kayitsiz kalan suc¢lu degildir .689

66.56

Aciklanan Toplam Varyans

Varimax Temel Bilesenler Faktor Analizi. Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi= .841
Bartlett’s Test of Sphericity: p<.000
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hirsizlik oldugu kabul edilmistir. 2 maddeden ve %5.72 varyanstan olusan Faktor 5’in
maddeleri, bireylerin kisisel olarak hirsizli§a ve/veya hirsizlik yapan birine tepkilerini 6l¢tiigi
goriilmiistlir. Bireyin hirsizlik davranisini nasil degerlendirdigi baska bir deyisle, hirsizliga
kars1 tutumumun ne olduguna kisinin diiriistliigliniin degerlendirilmesine yonelik maddeler
oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla maddeler anlamca diiriistliigii degil diiriist olmamay1
Olgmiistiir. Faktore, maddeler olumsuz anlam tasidig1 i¢in diiriistliiglin aksi anlam olarak
diiriist olmama denmistir. Faktdr 6 ya bakildiginda varyansin %5.04 sini acgikladigr ve 3
maddeden olustugu goriilmektedir. Faktoriin maddeleri ¢alisanlarin kendi igletmeleri i¢indeki
genel durumu degerlendirdikleri maddelerdir. Calisanlarin  bizzat kendi yaptiklar
davraniglardan ¢ok isletmeleri i¢indeki yaygin durumun ne olduguna yonelik davraniglarin
Olciilmesine yonelik maddelerdir. Maddeler hirsizligi onleyici degil destekleyici anlam
kazanmis ve isletme igindeki destekleyici tavirlart 6lgmiistiir.Bu bakimdan faktore isletmede
hirsizlik denmistir. Faktorlerin toplam varyansi % 66 olup bu boyutlarin hirsizligr iyi sekilde

acikladigimi gostermektedir.

IV. 3. Betimleyici Analizler

Yapilan betimleyici analizler sonucu elde edilen her bir degisken i¢in standart sapma
ve ortalama degerleri Tablo 6 da gosterilmistir. Buna gore drneklem ortalama (x=22,80) 23
yasinda olup haftada yaklasik (x=60,90) 61 saat ve sektor tecriibesi 6 ay olan (x=5,96)
calisan kisilerden olusmustur.

Adalet algis1 degiskenlerinin ortalama ve standart sapma degerlerine bakildiginda
katilmcilarin dagilimsal adalet konusunda (x=3,57) biraz adil degil kanaatine daha yakin
olduklart buna karsin etkilesimsel adalet algis1 konusunda (x=4,06) notr olduklar
goriilmektedir. Yani 6rneklem dagilimsal adalet oraninin diisiik oldugunu, etkilesimsel adaleti

konusunda ise nétr olduklarini belirtmiglerdir.
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Katilimcilarin  isletmelerini  merkezilik kavrami bakimindan degerlendirdikleri
degiskenlere geldigimizde; katilimcilar kararlara katilimlarinin nadiren (x=2,95) oldugunu ve
otoritenin hiyerarsisi konusunda ise (x=4,30) bazen den biraz fazla sekilde pozitif yonlii
diisiince belirtmislerdir.

Iste kalma ve memnunluk diizeyleri incelendiginde ise calisanlarin islerinden
memnunluk diizeylerinin olumlu yonlii oldugunu (x=4,91), iste kalma niyetlerinin ise
(x=3,84) fikri yok noktasinda bulundugu gériilmektedir. Orneklemin kisilik 6zelliklerine
yonelik degiskenler olan pozitif ve negatif duygu degiskenlerine baktigimizda katilimcilarin
kendilerini negatif duyguda bulmadiklar1 (x=2,37) buna karsin pozitif duyguda yer aldiklarini
katiliyorum diisiincesine (x=5,32) yakin olduklarin1 gérmekteyiz.

Calismamizda hirsizligin  boyutlarina yonelik degiskenlerin  degerlendirilmesine
baktigimizda hirsizligin ilk boyutunda (Asirma) katilimcilarin hi¢ katilmiyorum (x=1,64)
noktasina yakin olduklann goriilmektedir. Malzeme ve/veya materyalden c¢ok paranin
calmmasi olan asirma boyutu dedigimiz Asirma da katilimcilarin ¢ok az para caldig
goriilmektedir. Isletmedeki genel olarak hirsizliga yonelik tutumun 6lciildiigi sektdrde
hirsizlik boyutunda katilimeilarin (x=3,89) nétr olduklart goriilmektedir. Isletmelerinde
hirsizliga kars1 alinacak genel tutum konusunda nétr olacaklari agiktir.

Otel isletmelerinde kagit (fatura gibi) lizerinde oynamalar yapilarak yarar saglamaya
yonelik sahtecilik boyutunda katilimcilar sahtecilik yapmadiklarini (x=1,83) belirtmistir.
Hirsizligin Kullanma boyutunda (x=3,01) biraz katilmiyor, diiriistliik boyutunda (x=2,51)
biraz katilmiyor ama daha ¢ok katilmiyor ve son boyutunda da kararsiz (x=4,04) olundugu
sonucu ¢ikmugtir. Katilimeilar ¢alistiklan igletmelerde malzeme/materyali kullanmadiklarini,

diiriist olmadiklarin1 ve son hirsizlik tipinde de kararsizliklarini belirtmislerdir.
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Tablo.IV. 6 Betimleyici istatistikler

Yas Calisma | Calisma | Dagilimsal | Etkilesimsel | Negatif Pozitif | Kararlara | Onay
stiresi saati Adalet Adalet duygu duygu | Katihm
Ortalama | 22,80 | 5,96 60,90 3,57 4,6 2,37 5,32 2,95 4,30
SH 1,40 3,71 12,88 1,33 1,32 1,14 ,79 1,52 1,57
Memn. | is.kal. | Asirma | Sektérde | Sahtecilik | Kullanma | Diiriist | Isletmede
hirsizlik olmama | hirsizlik
Ortalama | 4,91 3,84 1,64 3,89 1,83 3,01 2,51 4,05
SH. 1,50 1,65 1,02 1,22 1,14 1,53 1,43 1,37

IV.4. Hirsizlik Boyutlar1 ve Diger Degiskenlerin Orta Degerden Farkliliklarinin T-test Analizi

Oncelikle bir drneklemli t-test yapilarak degiskenlerin orta deger olan 4 ten farkli olup
olmadigr arastirilmistir. Tiim degiskenlerin ayri ayri orta degerden ne yonde farkli olduguna
bakildiginda adalet algisini ifade eden dagilimsal adaletin (x=3,57; t=-33,87, p<.01) negatif
yonde olmasina karsin etkilesimsel adaletin (x=4,60; t=43,74, p<.01) pozitif yonlii oldugu
goriilmektedir. Bagka deyisle, katilimcilarda dagilimsal adalet algisi diigiikkken etkilesimsel
adalet algis1 daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Calisanlar isletmelerinden elde ettikleri somut
getirilerin (iicret gibi) adaletsiz oldugunu diisiinlirken isletme i¢cinde amirle iliskilerin adil
oldugunu diisiinmektedirler. Kisilik degiskenleri olan negatif ve pozitif duygu degiskenlerinde
ise 0rneklem negatif duygu agisindan bunu pek yasamaz iken (x=2,37; t=-25,98, p<.01)
pozitif duygu acisindan bu 6zellige sahip olduklarinm (x=5,32; t=84,11, p<.01) belirtmislerdir.
Yani katilimcilar kendilerini negatif duyguda degil pozitif duyguda gormektedirler.
Organizasyonel yapmnin merkezilik 6zelligini kararlara katilim ve hiyerarsinin otoritesi
bakimindan 6lctiigiimiiz degiskenler olan onay ve kararlara katimda ise Orneklemin
isletmelerinde kararlara katilimlariin disiik oldugunu (x=2,95; t=-24,24, p<.01) ve isletme
ici hiyerarside  amirlerinin onayma gerek oldugunu (x=4,30; t=34,31) belirttikleri

goriilmektedir (p<.01). Bu sonuglar birbirini destekler nitelikli olup, isletmelerde ¢alisanlarin
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kararlara katillminin az ve uygulamalarinda iist yonetimin onayna gerek oldugunu
gormekteyiz. Memnunluk algilarinin ise pozitif yonli oldugu (x=4,91; t=41,34) goriilmiisken
(p<.01) iste kalma niyeti degiskeni bakimindan orneklemde bir farklihk goriilmemistir
(p>.05).

Hirsizlik boyutlarindan sektorde hirsizlik boyutunda ve isletmede hirsizlik boyutunda
anlaml bir farklilik gorilmemistir. Asirmada katilimcilarin negatif tutum (x=1,64, p<.01),
sahtecilikte (x=1,83, p<.01) negatif tutum, kullanmada (x=3,01, p<.01) negatif tutum ve
diiriistlik faktoriinde de (x=2,51, p<.01) negatif tutum iginde olduklari goriilmiigtiir.
Hirsizligin faktor 5, ‘diriistliik/diiriist olmama’ boyutunda hirsizliga yonelik bireysel negatif
tutumlarin 6l¢iildiigli (Calar ve aldatirnm) diigliniildigiinde faktér 5’in orneklemce kabul
gormesi davranis olarak olumlu bir tutumdur.

Tablo IV. 7. Degiskenlerin orta deger 4’ten farkliliklarinin bir 6rneklem t-testi

Degiskenler Ortalama Standart Hata t
Dagilimsal Adalet 3,57 1,33 -3,98*
Etkilesimsel Adalet 4,60 1,32 5,75%
Negatif Duygu 2,37 1,14 -17,70*
Pozitif Duygu 5,32 ,79 20,97*
Kararlara Katilim 2,95 1,52 -8,6*
Onay 4,30 1,57 2,42%
Memnunluk 4,91 1,50 7,7%
Iste Kalma Niyeti 3,84 1,65 -1,19
Asirma 1,64 1,02 -28,92*
Sektorde Hirsizlik 3,89 1,22 -1,04
Sahtecilik 1,83 1,14 -23,96*
Kullanma 3,01 1,53 -8,16%
Diiriistliik 2,51 1,43 -13,06*
Isletmede Hirsizlik 4,04 1,37 ,38

p *.<000

Tiim Orneklemin her bir degisken icin orta degerden farkli olup olmadig: testlerinden
(One Sample t-test) sonra ikili gruplar arasinda degiskenlerin farkli olup olmadig1 analizlerine
gecilmistir. Bunun igin t-test (Independent t-test) yapilmistir. Cinsiyet, calisilan

iinvan/pozisyon ve otelin acik oldugu zamana gore (yil boyu, sezonluk) otel siiresi
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bakimindan ikili t-test analizi yapilmistir. Otelin siiresi y1l boyu yada sezonluk olmasina gore
hicbir degiskende farkliliga sebep olmamustir. (p>.05). Ancak cinsiyet ve iinvan bakimindan
farkliliklar goriilmiistiir. Analiz sonucu incelendiginde sadece hirsizlik faktorlerinden ilk bes
faktorde (Asirma, Sektdrde Hirsizlik, Sahtecilik, Kullanma, Diiriistliik) cinsiyet acisindan
farkliliklar goriilmiistiir. Asirma dedigimiz hirsizlikl faktoriinde erkek katilimcilarda daha
yiiksek oranli agirmanin oldugu (x=1,85;t=3,31, p<.05) kadinlarin ise erkeklere oranla daha az
otel malzemelerini asirdign (x=1,30; t=3,94, p<.01) goriilmektedir. Sektdrdeki hirsizlik
faktoriinde, erkekler (x=4,13;t=3,24, p< .05) kadinlara gore (x=3,49; t=3,37, p<.05) sektorde
daha fazla hirsizlik oldugunu diistinmektedir. Erkekler, genel olarak turizm isletmelerinde
hirsizligi daha fazla yapmaktadirlar Sahtecilik faktoriinde ise kadinlar daha az (x=1,45;
t=3,28, p<.05) sahtecilik yapmaktadir. Erkeklerin ise kadinlara oranla daha yiiksek oranla
sahtecilik yaptig1 (x=2,03, p<.05) goriilmektedir. isletmelerin malzeme ve/veya materyalinin
kendisi i¢in kullanmaya yonelik olan hirsizlik 4 faktoriinde ise erkekler daha fazla oranla (x=
3,35; t= 3,94, p<.01) malzeme kullandiklarin1 belirtmislerdir. Kadmnlarda ise kullanma
oraninin daha diisilk oldugunu goérmekteyiz (x=2,40; t=4,07, p<.01). Hirsizhgin diiriistliik
boyutunun Ol¢ildigi 5 faktoriinde erkelerin diiriistliiklerinin (x=2,83, p<.01) kadinlara
oranla (x=1,98, p<.0l1) daha diisiik oldugunu Tablo 7’den gormekteyiz. Hirsizligin 5
faktoriinde de erkek katilimcilarin kadinlara gore daha fazla hirsizlik yaptiklari ortaya
cikmuistir.

Tablo IV. 8. Hirsizlik boyutlarinin cinsiyete gore farkliliklari

Asirma Sektorde Hirsizlik  Sahtecilik Kullanma Diiriistliik

X t X t X t X t X t

Erkek | 1,85 |3,31*|4,13 3,24* 12,03 |3,07* |3,35 3,94** | 2,83 3,75%*

kadin 1,30 3,49 1,46 | 3,28 2,40 1,98

*p<.05, **p<.01
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Cinsiyetler arasinda farklilik olup olmadigina yonelik t-test analizi tamamlandiktan
sonra isletmelerde ¢alisma pozisyonu/unvanmi bakimindan Orneklemde farklilik olup
olmadigina bakilmistir. Isletmede ¢alisilan pozisyon geri hizmetler (satis, pazarlama gibi) ve
miisteriyle yiiz yiize seklinde iki kategoriye ayrilmistir. Yapilan t-test sonucunda hirsizlik
faktorlerinden hi¢ birinde anlamli bir fark goriilmemisken diger baz1 degiskenlerde farkliliklar
ortaya ¢ikmistir. Farklilik oldugu goriilen degiskenler etkilesimsel adalet, kararlara katilim ve
iste kalma niyetidir. Etkilesimsel adalet bakimindan miisteriyle yiiz ylize olan ¢alisanlarin geri
hizmetlerde bulunanlara gore daha diisiik oranda etkilesimsel adalet hissinde oldugu (x=4,44;
t=-2,61; p<.05) goriilmektedir. Geri hizmetlerde ¢alisanlarin etkilesimsel adalet algilar1 daha
yiiksek ve isletmelerini daha adil buldugunu ortaya ¢ikmaktadir (x=5,10; t=-2,62; p<.05).
Diger degiskene baktigimizda, geri hizmetlerde calisanlar daha fazla oranla (x= 3,41; t=-1,90;
p<.01) kararlara katildiklarimi belirtmislerdir. Miisteriyle yiiz yiize calisanlar ise daha az
oranla (x=2,83; t= -1,98; p<.01) kararlara katilmaktadirlar. Orneklemin iste kalma niyetinin
olciildiigii degiskende ise geri hizmetlerde calisanlarin (x=4,50; t=-2,86; p<.05) miisteriyle
yliz yiize pozisyonlarda c¢alisanlara gore (x=3,62;t=2,88; p<.05) daha yiiksek iste kalma

egilimine sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo IV.9 Calisma pozisyonunun degiskenlerde farkliliklar

Etkilesimsel Adalet Kararlara Katilim Iste Kalma Niyeti
X t X t X t
Miisteriyle yiiz yiize 4,44 -2,61*%* | 283 -1,98%* 3,62 -2,88**
Geri hizmetler 5,10 3,41 4,50

P**< 01, p*<.05
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IV. 5. Degiskenler Arasi Farkliliklarin Belirlenmesi ANOVA testi

Yapilan t-testlerle Orneklemdeki ikili gruplar arasindaki farkliliklar incelendikten
sonra bagimsiz degiskenlerin coklu gruplarda karsilagtirllmasim1 yapmak i¢in ANOVA
testlerine gegilmistir. ANOVA analizlerinin varsayimlarinda sapma olup olmadigi test edilmis
ve her grubun popiilasyon dagilimi testleri yapilarak, dagilimlarda belirgin bir sapmaya
rastlanmamistir.  ANOVA analizleriyle gruplar karsilagtirnlmistir. Fark goriilen gruplarda
gruplar arasindaki farkin hangi grup ortalamalar1 arasinda oldugunun belirlenmesi i¢in Tukey
HSD post hoc analizleri yapilmistir.

Oncelikle ¢alismamizda yer alan katilimeilar gelir seviyelerine gore ii¢ farkli gruba
ayrilmistir. Degiskenlerimizde bu ii¢ grup acisindan farklilik olup olmadigini test etmek igin
yapilan ANOVA testinde gelir gruplan icin bazi degiskenlerde farklilik goriilmistiir
(p<.05).Tablodan da goriildiigii gibi bu degiskenler dagilimsal adalet (p=.03), etkilesimsel
adalet (p=.006), kararlara katilim (p=.04), onay (p=.01) ve Asirma (p=.05) dir. Fark goriilen
degiskenlerde farkin hangi gruplar arasinda oldugunun goriilmesi i¢inde post hoc analizi
yapilmustir.  Post hoc testinde Asirma degiskeninde gruplar arasinda anlamli bir fark
goriilmemistir (p>.05). Diger degiskenler arasindaki farklar Tablo 10’da belirtilmistir.
Tablodan da goriildiigii gibi tiim degiskenlerde alt gelir grubuyla (0-349) st gelir grubu (600-
849) arasinda farkhiliklar ortaya ¢ikmistir. (Tabloda farkliliklar ayni harfle belirtilmistir) .
Diisiik gelir grubunda olanlarin elde edilenlerin (iicret gibi) adalet yoniinden
degerlendirilmesi olan dagilimsal adalet degiskeninde iist gelir grubuna gore farklilik
gostermesi beklenen bir sonugtur. Digiik gelir grubunda olanlar yiiksek gelir grubunda
olanlara oranla elde ettikleri somut degerleri (licret gibi) daha fazla adaletsiz bulmaktadirlar.
Etkilesimsel adalet algis1 da st gelir grubunda yiiksek ¢ikmistir. Benzer sekilde iist gelir

grubunda olanlar amirlerinin tutum ve davranislarimi diisiik gelir grubuna gore daha adil
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bulmaktadirlar. Yine Tablo 10°’da goriildiigii gibi yiiksek gelir grubu, isletmelerinde kararlara
katilimlarinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Onay degiskeninde ise yiiksek gelir
grubunda yer alanlarin diger sonuglara uygun olarak amirlerinin onayina diisiik gelir
grubundan daha az oranla ihtiya¢ duyduklar1 goriilmiistiir. Sonuglar beklendigi ve literatiire
uygun olarak ¢ikmistir.

Tablo. IV. 10 . Gelir gruplarina gore ANOVA testiyle karsilagtirma

Bagimli Bagimsiz Degisken N M f F p p*

degiskenler

Dagilimsal adalet 0-349 59 3,30(a) 1,32 |3,45] .03 | .03
350-599 54 3,65 1,35
600-849 37 4,02(a) | 1,27

Etkilesimsel adalet 0-349 58 |4,16(b) | 1,33 |5,31 | .006 | .006
350-599 54 4,69 1,26
600-849 37 [15,02()| 1,24

Kararlara katilim 0-349 59 2,64(c) | 1,43 |3,17| .04 | .03
350-599 53 2,99 1,52
600-849 35 3,46(c) | 1,65

Onay 0-349 58 | 4,74 | 1,52 | 4,75 | .01 |.007
350-599 53 4,31 1,70
600-849 37 |3,73(d) | 1,33

N.Orneklem sayis1, M:Aritmetik ortalama, f: Standart sapma, p*: grup fark p degeri
Orneklem katilimcilarin isletmelerinde calistiklar1 departmana gore én biiro, yiyecek-
icecek, kat hizmetleri ve idari-pazarlama olarak dort gruba ayrilmistir. Ancak kat hizmetleri
departmam yeterli sayida katilimciya sahip olmadigi i¢in analizde yorumlanmamistir. Bu
sekilde calisilan departman gruplari arasinda fark olup olmadiginin anlagilmasi icin ANOVA
testleri yapilmistir. Analiz sonucu kullanma boyutunda anlamli bir faklilhik goriilmiistiir
(p=.02). Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun anlagilmasi i¢in post hoc testi
yapilmis ve On biiro ile yiyecek-igecek departmani arasinda anlamli farklilik oldugu
goriilmistiir. Hirsizhigin Kullanma faktorii dedigimiz hirsizlik 4 otel malzeme ve/veya
materyalinin kendisi i¢in kullanma davraniginin §l¢iilmesine yonelik maddelerden

olusmaktaydi. Tablodan da goriildigi gibi yiyecek-icecek departmaninda c¢aliganlar 6n
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biiroda ¢alisanlara oranla daha yiiksek oranla

bildirmislerdir.

Tablo. IV.11. Calisilan Departman Gruplarina Gére ANOVA testiyle karsilastirilmasi.

kullanma davramisina katildiklarini

Bagiml Degisken | Bagimsiz Degisken N Ortalama | StH. | F p p*
Kullanma
On biiro 59 2,61(a) | 1,46 | 3,25 | .02 .03
Yiyecek-icecek 64 3,38(b) | 1,50
Idari-pazarlama 30 2,83 1,48

N:Orneklem sayisi, M. Aritmatik ortalama, f:Standart sapma, p*: grup fark p degeri

Otel tipi acisindan gruplar arasindaki farkliligi arastirmak amaciyla yaptigimiz

ANOVA testinde Iste kalma niyeti faktdriinde farklilk ortaya cikmistir (F=2,82; p=.02).

Ancak post hoc testine baktigimizda herhangi iki grup arasinda anlamli bir fark goriilmemistir

(p>.05).

Otel yildiz sayisi agisindan gruplar arst farklilik olup olmadigi ANOVA ile test

edilmigtir. Oteller 3 yildizli, 4 yildizli ve 5 yildizli olarak ii¢ gruba ayrilmistir. Analiz

sonucunda Onay degiskeninde farklilik oldugu goriilmiistiir. Yapilan post hoc testi sonucunda

ise 3 yildizli oteller ile 5 yildizli tesisler arasinda farklilik goriilmiistiir. 3 yildizli otellerde

calisan katilimcilar is yerlerinde 5 yildizli otellerde g¢aliganlardan daha fazla amirlerinin

onayiyla hareket ettiklerini belirtmislerdir. 3 yildizli otellerde 5 yildizli otellere oranla daha

yiiksek hiyerarsi oldugu yada calisanlarinin yetkilendirilmedigi goriillmektedir.

Tablo. IV. 12 Otel Yildiz Sayis1 agisindan karsilastirma ANOVA testi

Bagimli degisken | Bagimsiz Degisken N Ortalama | Stnd.H F p p*
Onay 3 yildizh 30 5,06(a) 1,23 4,76 .01 .008

4 yildizlh 30 4,20 1,62

5 yildizh 74 4,02(b) 1,67

N:Orneklem sayisi, M:Aritmetik ortalama, f:standart sapma, p*: fark p degeri
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IV.6. Degiskenler Aras1 Korelasyonlar

Degiskenler arasindaki bire-bir iligkileri agiklamak amaciyla korelasyon analizi
yapilmistir. Her bir siirekli degiskenin birbiriyle iligkisi goriilmiistiir. Korelasyonlar
arasindaki en yiiksek deger ,60° tir. Yas siirekli degiskeni analizlere dahil edilmesine ragmen
tabloda gosterilmemistir. Ciinkii yas siirekli degiskeni hi¢bir degiskende anlamli sekilde
iligkilenmemistir. Literatiirde yasmn hirsizlik davraniglart lizerine etkisi kabul gérmekle
birlikte bizim sonuglarimiz bunu desteklememistir. Ancak, Orneklem aymi yastaki yiiksek
okul 6grencilerinden olustugu diisiiniildiigiinde bu sonug sasirtict degildir.

Korelasyon tablosunda da goriildiigii gibi en yiiksek degerde ve pozitif yonlii iliski
etkilesimsel adalet ve dagilimsal adalet degiskenleri arasinda goriilmiistiir(r=,60, p<.01)
Calisma saati calisma siiresi (r=,21, p<.01), kararlara katilim (r=,16, p<.05 ), Asirma (r=,17,
p<.05) ve Kullanma (r=,18, p<.05) ile pozitif; etkilesimsel adalet (r=-,25,p<.01 )ve iste kalma
niyeti (= -,16, p<.05) degiskenleriyle negatif yonlii iliskide oldugu goriilmiistiir. Dagilimsal
adalet etkilesimsel adalet (=60, p<.01), kararlara katilm (r=,25, p<.01) memnuniyet (=45,
p<.01), iste kalma niyetiyle (r=,40, p<.01) pozitif; onay (r=-,27, p<.01) ve Sektorde hirsizlik
(r=-,21, p<.01) ile negatif iligki gostermistir. Etkilesimsel adalet kararlara katilim,
memnuniyet ve iste kalma niyetiyle pozitif; calisma saati, negatif duygu, onay ve Sektorde
hirsizlik ile negatif iliskilidir. Negatif duygu degiskeni Asirma ile pozitif (=20, p<.01), iste
kalma niyeti (r= -, 27, p<.01) memnuniyet (r= -, 32, p<.01 ) ve pozitif duyguyla (r= -, 45,
p<.01) negatif iliskilidir. Pozitif duygu degiskeninde kararlara katilim (r=, 17, p<.05) ,
memnuniyet (1=, 30, p<.01) ve iste kalma niyeti (1=, 21, p<.01) arasinda pozitif yonlii anlaml1
bir iligki goriilmiistiir. Kararlara katilimda memnuniyet (1=,30, p<.01) iste kalma niyeti
(r=,25, p<.01), Asirma (r=,20, p<.05) ve Sahtecilik (r=,26, p<.01) degiskenleri arasinda

pozitif iliski ortaya ¢cikmistir. Onay degiskeninde memnuniyet (r= -,16, p<.05 ), iste kalma
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niyeti (r=-,21, p<.01) ve Diiriistlik (r=-,21, p<.01) ve Isletmede hirsizlik (r=-,16, p<.05)
faktorleriyle negatif iliski goriilmiistiir. Memnunluk degiskeni iste kalma niyetiyle pozitif
yonlii iliskide (r=,50, p<.01) bulunmustur. iste kalma degiskeninde ise Isletmede hirsizlik
faktoriiyle negatif anlamh iliski (= -,21, p<.05) ortaya ¢ikmistir . Son olarak hirsizlik
faktorlerine baktigimizda hirsizlik 1 faktoriinde diger hirsizlik faktorleriyle (2,3,4,5,6) pozitif
yonlii iliski; Sektorde hirsizlik Sahtecilik, Kullanma ve diiriistliik ile, Sahtecilik kullanma,
diiriistliik ve Isletmede hirsizlik ile; Kullanma faktériinde Diiriistliik ve isletmede hirsizlik ile;
Diiriistliigiin ise Isletmede hirsizlik ile pozitif anlamli iliskide oldugu goriilmiistiir. Hirsizlik

boyutlarinin her birinin bir birleriyle direkt korelasyon iliskisi gorilmustiir.

IV.7. Regresyon Analizi

Coklu degiskenler arasindaki iliskileri incelemek amaciyla Regresyon analizi
yapilmistir. Yaptigimiz Regresyon analizlerinde tablolarda sunulan Beta degerleri bagimsiz
degiskenin bagimli degiskenlerle olan iligkilerinde goreceli onemlerini gostermektedir. VIF
(Variance inflation Factor) degerleri degiskenler arasi iliskide yiliksek korelasyonun test
acisindan bir probleme neden olup olmadigini gostermektedir. Genel kural olarak 10’un
altindaki deger probleme neden olmadigin1 gostermektedir. Ayrica p degerleri ise
degiskenlerin anlamlilik diizeylerini belirtmektedir.

Oncelikle adalet algis1 iizerinde durulmustur. Dagilimsal adalet bagimhi degisken
aliarak iste kalma niyeti, memnunluk, etkilesimsel adalet kararlara katilim, onay, negatif ve
pozitif duygu bagimsiz degiskenler secilerek degiskenler arasindaki iligkiler incelenmistir.
Tablo 14’den de goriildiigii gibi dagilimsal adaleti yiiksek sekilde etkileyen degiskenler iste
kalma niyeti, etkilesimsel adalet ve kararlara katilimdir. Analiz dagilimsal adaleti %44

oraninda agiklamisgtir.
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Tablo. IV. 13 Degiskenler aras1 Korelasyonlar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1.Siire 1,0 ,21** 05 04 02,03 ,09 -,02 ,07 ,15 -02 - 14 -05  -,03 ,05 -,05
2 Cal.saat 1,0 -13 ,26** 06 ,03 ,16* 04 -00 - 16* ,17* |13 ,06 ,18% 13 ,07
3.Dag.ad . 1,0 ,60%* -14 00  ,33%* -27¥F 40** 46** 04 -17*% 08 ,03 -,05 -,07
4.Etk.ad 1,0 -25%% 02 25%% _27%%  AS%* A40*%* .08 @ -21** -04  -08 -,10 - 11
5.Negat.dyg. 1,0 -45%* -03 04 - 32%x_27%x  20%* 15 ,14 ,07 ,05 11
6 .poz.dyg. 1,0 ,17* 05 ,30%% 21%* 13 ,03 -,12 04  -10 -,09
7 Kararkat. 1,0 -,14 ,30%% 25%x  20% 07 ,26%% 14 -,00 ,02
8.0Onay Lo -,16% -21*%* 00 -,02 -,00 -,13 - 21%% - 16*
9.Memnun. 1,0 ,50**  -04 -,08 ,01  -,05 -41  -,10
10.Iste kal.N. 1,0 -,05 -, 14 04 -12 .09 - 21%*
11.Asirma 1,0 ,33%%F  59%*  ATRx ks D)k
12.Sektor H. 1,0 7% 50%*F  39%*% 11
13.Sahtecil. 1,0 36%*  33%*  ]8**
14 .Kullanma 1,0 A3%* DDE*
15.Diiriist. 1,0 ,27**
16.Theft6.

1,0
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Tablo IV. 14.Dagilimsal Adaletin Bagimsiz Degiskenlerle Iliskisinin Regresyon Analizi

Degiskenler Standartlastirilmis | t degeri | p R Ftest | ptest | VIF
Beta degerleri degeri | square

Memnunluk ,06 ,76 443 | 44 17,58 | .000 1,67
Iste Kalma N. ,26 3,48 .001 1,49
Etkilesimsel Ad ,42 5,55 .000 1,50
Kararlara Kat. ,14 2,09 .038 1,18
Onay -,06 -1,06 288 1,11
Negatif Duygu ,03 43 665 1,37
Pozitif Duygu -, 10 -1,44 150 1,32

Etkilesimsel adaleti bagimli degisken iste kalma niyeti, memnunluk, kararlara katilim,
onay, dagilimsal adalet, negatif ve pozitif duygu degiskenlerini bagimsiz degisken olarak alip
yaptigimiz Regresyon analizine gore etkilesimsel adaleti en yiiksek oranla etkileyen
degiskenlerin memnunluk, dagilimsal adalet ve negatif duygu oldugu goriilmiistiir.
Korelasyon sonuglarinda ortaya ¢ikan dagilimsal ve etkilesimsel adalet arasinda yiiksek oranl
iliski Regresyon analiziyle de desteklenmistir. Negatif duygu dagilimsal adaleti etkilemezken
etkilesimsel adalette etkili olmustur. Elbetteki bazi agilardan isletme iginde kisiler arasi
iligkilerin adaletli olup olmadigi algisi olan etkilesimsel adaletin, negatif duygu degiskenince
etkilenmesi sagirtici bir sonug¢ olmamistir. Ancak, merkezilik kavrami degiskenleri kararlara
katilm ve onay calisanlarin amirleriyle iliskilerini etkileyecegini diislindigiimiiz
degiskenlerdir. Analiz sonucunda bu iki degiskenin etkilesimsel adaleti etkilememesi

beklenmedik bir sonu¢ olmustur. Analiz degiskenleri % 43 oraninda aciklamistir.




93

Tablo IV. 15.Etkilesimsel Adaletin Bagimsiz Degiskenlerle Iliskisinin Regresyon Analiziyle
Aciklanmasi

Degiskenler Standartlastirilmis | t degeri | p R Ftest | ptest | VIF
Beta degerleri degeri | square

Memnunluk ,20 2,59 011 | .43 17,58 | .000 1,67
Iste Kalma N. ,04 57 .564 1,49
Dagilimsal Ad. 43 5,55 .000 1,50
Kararlara Kat. ,06 ,87 .383 1,18
Onay -,08 -1,33 185 L,11
Negatif Duygu -,16 -2,31 .022 1,37
Pozitif Duygu -,08 -1,18 223 1,32

Memnunluk degiskeni bagimli degisken secilerek yapilan bir sonraki Regresyon
analizinde bagimsiz degisken olarak Etkilesimsel adalet ve Dagilimsal adalet, Negatif duygu
ve Pozitif duygu, Kararlara katilm ve onay, Iste kalma niyeti, calisma saati, departman ve
gelir bagimsiz degisken olarak secilmis bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiye
bakilmigtir. Analiz sonucunda memnunluk algistyla etkilesimsel adalet, pozitif duygu, iste
kalma niyeti ve caligma saati degiskenlerinin iligkili oldugu goriilmiistiir. Etkilesimsel adalet
memnunluk algisim etkilerken dagilimsal adaletin etkilemedigi goriilmiistiir. Benzer sekilde
pozitif duygunun memnuniyeti etkiledigi ancak negatif duygunun aym etkiyi yapmadigi
goriilmistlir. Regresyon analizi degiskenleri % 63 oraninda agiklamigtir.

Iste kalma niyeti bagimli degisken secilip bagimsiz degiskenlere memnunluk ilave
edilerek Iste kalma niyeti icin agiklayici Regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu,
yaptigimiz diger analizleri destekler nitelikli olup, bu degiskeni ¢aligma saati, memnunluk ve
dagilimsal adalet anlaml olarak agiklamistir. Analiz % 63 oranla agiklayicidir.

Tablo 16. Iste Kalma Niyeti Regresyon Analizi

Degiskenler Standartlastirilmig t p R Ftest | ptest | VIF
Beta degeri degeri | degeri | square

Dagilimsal Ad. ,30 3,28 .001 ,41 8,79 |.000 1.74

Memnunluk ,32 3,76 .000 1.52

Calisma saati -,15 -2,12 .03 1.89
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Tablo IV. 17. Is Memnuniyetinin ve Bagimsiz Degiskenlerle Regresyon Analiziyle

Aciklanmasi

Degiskenler Standartlastirilmis | t degeri | p degeri | R Ftest | ptest VIF
Beta degerleri square

Etkilesimsel A. ,24 2,57 .01 ,63 8,83 .000 1,91

Pozitif Duygu 15 1,99 .04 1,30

Iste Kalma N. ,32 3,76 .000 1,53

Calisma saati ,14 1,95 .05 1,15

Merkerzilik kavraminin degiskeni olan kararlara katilimin bagimli degisken olarak
yapilan Regresyon analizinde bagimsiz degiskenler olarak adalet algilari, negatif-pozitif
duygu, memnuniyet, iste kalma niyeti, gelir, ¢aligma saati, onay, departman ve unvan
sec¢ilmistir. Degiskenler % 53 oraninda agiklanmigtir. Analiz sonucunda kararlara katilimi
negatif ve pozitif tutum, ¢aligma saati ve gelir etkilemistir. Kararlara katilim degiskenini

adalet degiskenleri etkilememistir.

Tablo IV. 18. Kararlara Katilimin Degiskenlerle Iliskisi Regresyon Analizi

Degiskenler Standartlastirilmis | t degeri | p degeri | R Ftest |ptest | VIF
Beta degerleri square

Negatif Duygu ,186 2,05 .04 ,53 4,22 .000 1,33

Pozitif Duygu ,193 2,16 .03 1,29

Caligma saati ,186 2,21 .02 1,15

Gelir ,191 2,28 .02 1,14

Yaptigimiz korelasyon ve Regresyon analizleriyle degiskenler arasindaki iligkiler
ortaya ciksa da hirsizlik faktorlerinin Regresyon analizlerinden dnce pozitif ve negatif duygu
degiskenlerinin diger degiskenlerle iligkisini birebir tabloda gostermekte fayda goriildii. Bu

degiskenlerin Regresyon analizinde adalet ve merkezilik kavramlari, iste kalma ve
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memnunluk ve hirsizlik faktorleri bagimsiz degiskenler olarak secilmistir. Negatif duygu i¢in
yapilan Regresyon analizinde bu degiskenin sadece etkilesimsel adalet ve pozitif duyguyla
iligkili oldugu goriilmiistiir (p<.05). Negatif duygu hirsizlik faktorlerinin hi¢ birisiyle iliskili
cikmamigtir. Pozitif duygunun ise memnunluk, kararlara katilim, kullanma ve negatif
duyguyla iliskili oldugunu tablodan da gérmekteyiz. Negatif duygu hirsizlik faktorleriyle
iliskili ¢ikmazken pozitif duygunun hirsizligin kullanma boyutuyla iliskili oldugu ortaya
cikmigtir. Analizde degiskenlerin her ikisi de % 24 ac¢iklanmas.

Tablo IV. 19. Negatif-Pozitif Duygu Regresyon Analizi

Degiskenler Standartlastiriimig t p R F p VIF
Beta degerleri. degeri | degeri | squar | test | test
Pozitif | Negatif Duy. -,35 -4,27 .000 24 | 4,57 | .000 | 1,42
Duygu | Memnuniyet ,19 2,10 .03 1,36
KK ,17 2,04 .04 1,89
Hirsizlik 4 ,20 2,01 .04 1,77
Negatif | Etkilesim. A -,20 -2,08 .000 24 | 4,46 | .000 | 1,96
Duygu | Pozitif Duy. -,35 -4,27 .03 1,52

Bu degiskenlerin Regresyon ve korelasyon analizlerinden sonra hirsizlik faktorlerinin

degiskenlerle iligkilerinin belirlenmesi i¢in hirsizlik faktdrii Regresyon analizlerine
gecilmistir. Her bir hirsizlik faktorii ayr ayr bagimhi degisken se¢ilmis bagimsiz degiskenler
(memnunluk, iste kalma niyeti, etkilesimsel-dagilimsal adalet ve hirsizlik faktorleri) aym
kalmistir. Her faktdr i¢in ayn1 bagimsiz degiskenlerle yapilan Regresyon analizleri sonucu
Tablo 17°de goriilmektedir. Buna gore, Asirma faktorii analizde % 41; Sektorde hirsizlik
faktorii % 34, Sahtecilik faktorii % 38 , Kullanma % 37 , Diiriistliik % 27 ve Isletmede
hirsizlik faktorii % 8 oranlarinda agiklanmiglardir. Bagimsiz degiskenlerle en diisiik oranda
aciklanan Isletmede hirsizliktir. Analiz sonuclarinda Asirma faktoriiniin hirsizligin sahtecilik
ve kullanma boyutuyla memnunluk algis1 ve onay degiskeniyle iliskili oldugu goriilmiistiir
(p<.05). Sektorde hirsizlik ise hirsizligin sahtecilik, kullanma ve diiriistliikk boyutlariyla ve

dagilimsal adalet algisiyla iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir (p<.05). Tabloda da goriildiigii gibi

Sahtecilik, asirma ve sektorde hirsizlik boyutlariyla iste kalma niyeti ve kararlara katilm
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degiskeniyle iliskilidir (p<.05). Diger faktorlere baktigimizda Kullanma;

asirma, sektorde

hirsizlik ve diiriistliik faktorlerine ilaveten iste kalma ili iligkilidir (p<.05). Diiriistlilk; asirma,

kullanma ve isletmede hirsizlik faktorleriyle memnunluk ve onay ile iligkilidir. Son olarak

Isletmede hirsizlik; hirsizhgin  diiriistliik boyutuyla, iste kalma ve onay degiskeniyle

baglantili oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda hirsizlik faktorlerinin birbirleriyle

iliskileri ortaya ¢iktig1 gibi memnunluk, dagilimsal adalet, onay, kararlara katilim ve iste

kalma niyetiyle de iliskili oldugu ortaya ¢ikmustir.

Tablo IV. 20 Hirsizlik Faktorlerinin Degiskenlerle karsilastirilmasi Regresyon Analizi

Faktor Degiskenler Stadlst.Beta |t p R F p VIF
degerleri degeri | degeri | Square | test test

Asirma Sektérde Hirsiz | ,01 21 .82 41 12,74 | .000 | 1,61
Sahtecilik ,48 6,4 .000 1,33
Kullanma ,24 3,1 .002 1,59
Diiriistliik ,06 ,83 40 1,43
Isletmede Hirs1 | ,04 ,60 .54 1,15
Iste Kalma N. | ,01 - 17 .86 1,56
Dagilimsal Ad | ,07 ,75 45 1,79
Etkilesimsel Ad | -,06 -,81 41 1,76
Memnunluk -,01 =25 .05 1,49
Onay ,13 1,82 .05
Kararlar Kat ,12 1,67 .07

Sektorde | Asirma ,019 21 .82 ,34 9,63 |.000 | 1,80

Hirsizlik | Sahtecilik ,19 2,30 .02 1,66
Kullanma 33 4,12 .000 1,52
Diiriistliik ,20 2,62 .001 1,37
Isletmede Hirs | -,07 -,99 32 1,14
Iste Kalma Ni -,07 -85 .39 1,56
Dagilimsal Ad | -,16 1,83 .05 1,76
Etkilesimsel Ad | -,07 -,89 .14 1,76
Memnunluk ,07 ,92 35 1,48
Onay -,04 -,54 58
Kararlara Kat. -,009 - 11 .99

Sahtecilik | Asirma ,48 6,47 .000 ,38 11,43 | .000 | 1,39
Sektorde Hirs1 | ,18 2,3 .02 1,55
Kullanma ,02 ,30 .76 1,70
Diiriistliik ,06 ,84 40 1,43
Isletmede Hirs | ,06 ,99 .32 1,14
Iste KalmaN. |,10 1,25 .05 1,55
Dagilimsal Ad | ,07 ,86 .29 1,79
Etkilesimsel Ad | -,01 - 17 .86 1,77
Memnunluk ,01 24 .80 1,49
Onay ,07 1,24 .30 1,56
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Kararlara Katili | ,21 2,76 .007 1,84

Kullanma | Asirma ,26 3,12 .002 ,37 11,13 | .000 | 1,69
Sektorde Hirs 31 4,12 .000 1,43

Sahtecilik ,08 ,30 .76 1,72

Diiriistliik ,20 2,65 .009 1,36

Isletmede Hir. ,05 J75 45 1,15

Iste Kalma N. - 10 -1,32 .04 1,54

Dagilimsal Ad | ,11 1,32 .18 1,78
Etkilesimsel ad | ,000 ,001 .99 1,77
Memnunluk ,010 ,12 .89 1,49

Onay -,08 -1,10 27 1,25

Kararlara Katili | ,09 -,49 .62 1,69

Diiriistliik | Asirma ,07 ,017 40 27 6,89 |.000 | 1,79
Sektorde Hirsiz | ,27 ,83 .01 1,53

Sahtecilik ,07 ,84 40 1,71

Kullanma 23 2,65 .009 1,62

Isletmede Hirs |,15 2,04 .04 1,12

Iste Kalma N. | ,07 ,95 34 1,55

Dagilimsal Ad | ,003 ,03 97 1,80
Etkilesimsel Ad | ,026 ,28 78 1,77
Memnunluk .13 -1,62 .05 1,55

Onay -, 14 1,78 .05 1,13

Kararlara Katili | -,05 -, 71 47 1,28

Isletmede | Asirma ,06 ,60 .54 .8 2,45 |.01 1,80
Hirsizlik | Sekt6érde Hair. -,09 -,99 32 1,60
Sahtecilik ,10 ,99 32 1,71

Kullanma ,07 J75 45 1,69

Diiriistliik ,18 2,04 .04 1,39

Iste Kalma N. | -21 2,24 | .02 1,51

Dagilimsal Ad | ,01 ,10 91 1,80
Etkilesimsel Ad | -,03 -,35 72 1,77
Memnunluk ,02 24 .80 1,49

Onay -21 -2,45 .01 1,78

Kararlara Katil1 | -,05 -,61 .54 1,63
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V. BOLUM SONUC

Calismamizin son bdoliimiinde analizlerle elde ettigimiz? verileri yorulmayi,?
Calismamizin? smirliliklarmi  belirttikten sonra gelecek caligmalar igin Onerilerde

Bulunulacaktir.

V.1. Analiz ve Bulgularin Yorumlanmasi ve Literatiirle Karsilastirma

V.1.1.0rganizasyonel Adalet

Literatiirde hirsizlik ile organizasyonel adalet arastirmalar i¢ ige ge¢cmis haldedir.
Organizasyonel adalet/adaletsizlie reaksiyon olarak gelistigi kabul edilen hirsizlik
davraniglariin belirlenmesi ve boyutlarinin tespit edilebilmesi acgisindan adalet ve adalet
tiirlerinin incelenmesi bir zorunluluk halini almistir. Organizasyonel adalet ilk calismalarda
stiregsel ve dagilimsal olarak iki boyutta yer almigsa da (Greenberg ve Scott, 1996) ilerleyen
calismalarda bu iki adalete etkilesimsel olarak i¢ilincii bir adalet boyutu katilmistir
(Greenberg ve Scott, 1996; Lind ve diger, 2000). Literatiirde organizasyonel adalet
dagilimsal, siiregsel ve etkilesimsel olarak ii¢ boyutta incelendigi daha oncede belirtilmigti
(Greenberg, 2001).

Yaptigimiz aciklayict faktor analizlerinde oncelikle adalet kavramlar ele alinmstir.
Analiz sonucunda capraz yiikleme olan bazi maddelerin analiz dis1 birakilmasi sonucu
calismamizda adaletin dagilimsal ve etkilesimsel olarak iki boyutta oldugu goriilmiistiir. ilk
calismalardan beri literatiirde yer alan siiregsel adalet 6rneklem tarafindan algilanmamaistir.
Faktor analiz sonucu adalet iki faktdrle temsil edilmistir. En fazla yiikleme dagilimsal adalette

ve yine bu faktoriin iicreti 6lgen maddesinde meydana gelmistir. Bu sonug literatiire
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uygundur. Ciinkii dagilimsal adalet calisanlarin elde ettigi somut getirilerin (iicret gibi)
degerlendirilmesidir (Greenberg ve Scott,1996).

Her iki faktdr i¢in Orneklemin orta deger olan 4’ten farkliligini belirlemek igin
yaptigimiz One-Sample t-test sonucuna gore, katilimcilar dagilimsal adalet i¢in negatif yonli
(m=3,57) etkilesimsel adalet icin pozitif yonlii (m=4,60) gériis bildirmislerdir. Orneklemin
dagilimsal adalet algis: etkilesimsel adalet algisindan daha diisiik seviyededir. Ikili gruplarda
farklilig1 belirlemek icin yaptigimiz Bagimsiz t-test sonucuna gore ise adalet algilarinda
calisilan pozisyon/unvan agisindan farklilik ortaya ¢ikmigtir. Unvan agisindan 6rneklem yiiz
yiize ve geri hizmetler olarak ikiye ayrilmig ve yapilan t-test sonucuna gore, geri hizmetler
calisan katilimcilarda daha yiiksek oranda etkilesimsel adalet algis1 oldugu gortilmistiir. Geri
hizmetler dedigimiz siniflandirma da idari ve pazarlama gibi pozisyonlarda calisan
katilimcilar yer almaktadir. Bu sonu¢ kismen literatiire uygun ve gecmis verilere uygun
oldugu sdylenebilir. Aragtirmalar sonucunda part-time calisan ve alt kademede bulunan
kisilerin daha fazla hirsizlik egiliminde oldugu bilinmektedir (Mustaine ve Tewksbury, 2002).
Bu acidan ele aldigimizda buldugumuz veri kismen literatiire uygundur. Calisan kisilerin
amirleriyle iliskilerini degerlendirdikleri etkilesimsel adaletin yonetici pozisyonundaki
katilimcilarda yiiksek olmasi da beklenen bir sonuctur.

ANOVA testiyle adalet algilarinda ¢oklu gruplar agisindan farkliliklar olup olmadigi
test edilmistir. Analiz sonucuna gore, diisiik gelir grubu (0-349) ile en yiiksek gelir grubu
(600-849) arasinda her iki adalet faktorii agisindan farklilik ortaya ¢ikmistir. Hirsizligin diisiik
/adaletsiz gelire bir reaksiyon olarak ortaya ¢iktigini (Greenberg, 1990a) diisiindiigiimiizde bu
sonug literatiire uygundur.

Adalet algilarinin diger degiskenlerle bire bir iliskilerini belirlemek amaciyla yapilan
Korelasyon analizine gore, dagilimsal adaletin etkilesimsel adalet, kararlara katilim,

memnuniyet ve iste kalma egilimleriyle pozitif onay ve Sektdrde hirsizlik faktoriiyle negatif
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yonlii iligkisi vardir. Dagilimsal adalet artarken etkilesimsel adalet, kararlara katilim,
memnuniyet ve iste kalma niyeti de artmakta, dagilimsal adalet azalirken onay ve Sektorde
hirsizlik faktorleri artmaktadir.

Organizasyonel adalet ile ¢alisanlarin niyetleri (basvurma, tavsiye, calisma gibi )
arasindaki iligkilerin incelendigi bir aragtirmada bu niyetler ile organizasyonel adalet arasinda
giiclii pozitif yonlii korelasyonlar rapor edilmistir (Ployhart ve Ryan, 1997). Buna ilaveten
aragtirmalarda iste kalma niyetinin gergekte dagilimsal adalet ile iliskili oldugu bulunmustur
(Charash ve Spector, 2001). Aym1 zamanda is memnuniyetiyle dagilimsal adalet algisi
arasinda giiclii korelasyon arastirmalarda rapor edilmistir (Charash ve Spector, 2001).
Korelasyon analizinde ¢ikan dagilimsal adaletin iste kalma niyeti ve memnunlukla iliskisi
literatiire uygun bir sonugtur. Ayrica organizasyonel adalet ile organizasyonel yap1 arasindaki
iligkileri irdeleyen ¢alismalar hiyerarsi (onay degiskeni) ile dagilimsal, siiregsel, etkilesimsel
adalet arasinda negatif yonlii, kararlara katilim ile pozitif yonli korelasyonlar rapor etmistir
(Schminke ve diger, 2002). Analizimizin onay ile negatif kararlara katihm ile pozitif
korelasyon iligkisi vermesi de literatiire uygundur. Korelasyon analizi dagilimsal adalet ile
hirsizlik faktorlerinden sadece Sektérde Hirsizlik boyutunda iligki géstermistir.

Regresyon analizi de korelasyon analizini kismen desteklemistir. Dagilimsal adaletin
bagimli degisken secildigi analiz sonucunda iste kalma niyeti, etkilesimsel adalet ve kararlara
katilim dagilimsal adaleti etkilerken onay ve memnunluk degiskenlerinin bir etkisi olmadig1
goriilmistiir.

Etkilesimsel adaletin korelasyon analizine baktigimizda dagilimsal adalet, kararlara
katilim, memnunluk, iste kalma niyetiyle pozitif; ¢alisma saati, negatif duygu, onay, ve
Sektorde hirsizlik ile negatif yonli korelasyon ortaya ¢ikmistir. Literatiirde bir ¢ok arastirma
organizasyonel adalet ile memnunluk algisi arasinda yiliksek korelasyonlar rapor etmistir

(Tremblay ve diger, 2000; Charash ve Spector, 2001). Korelasyon analizi memnunluk
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degiskeninin dagilimsal ve etkilesimsel adaletle iliskisini gostermesi bakimindan literatiire
uygundur. ilaveten, iste kama niyetinin de etkilesimsel adaletle iliskili oldugu ancak daha ¢ok
dagilimsal adaletle iliski oldugu arastirmalarda rapor edilmistir (Charash ve Spector, 2001).
Nitekim calismamizda yaptigimiz korelasyon analizi bunu destekler niteliktedir. Dagilimsal
adalet ile iste kalma niyeti arasindaki korelasyon , 46 (p<.01) iken etkilesimsel adalet ile Iste
Kalma Niyeti arasindaki korelasyon ,40’tir. Benzer sekilde aragtirmalarda negatif duygunun
hem dagilimsal adaletle hem de etkilesimsel adaletle iligkili oldugu bulunmustur (Charash ve
Spector, 2001). Analizimiz literatiirii kismen desteklemektedir. Etkilesimsel adaletin negatif
duyguyla giiclii korelasyon iligkisi goriilmiigse de aymi iligki dagilimsal adalet igin
bulunmamistir. Ayrica literatiirdeki arastirmalarda her ii¢c adalet algisinin (dagilimsal,
stiregsel, etkilesimsel) birbirleriyle giiglii sekilde iliskili oldugu bulunmustur (Charash ve
Spector, 2001). Bu bakimdan da yaptigimiz korelasyon analizinde dagilimsal ve etkilesimsel
adalet algis1 arasinda buldugumuz yiiksek korelasyon literatiire uygundur.

Etkilesimsel adaleti bagimli degisken alarak yaptigimiz Regresyon analizi korelasyon
analizini destekler niteliktedir. Diger degiskenlerde (iste kalma, onay, kararlara katilm gibi )
analize dahil edilerek yapilan analizde negatif duygu negatif yonde dagilimsal adalet ve

memnunluk ise pozitif yonde etkilesimsel adaleti etkilemistir. Sonuglar bir biriyle tutarlidir.

V.1.2. Organizasyonel Yapi-Merkezilik Kavrami

Organizasyonel yap1 ¢alismanin sinirliliklarindan dolay:r sadece merkezilik kavramiyla
temsil edilmis, merkezilikte kararlara katilim ve onay (hiyerarsi) degiskenleriyle 6l¢iilmiistiir.
Oncelikle merkezilik kavrami agiklayici faktdr analizi yapilarak boyutlar1 belirlenmeye

calisilmigtir. Yapilan ilk analizde ¢ farkli faktor ¢ikmistir. Ancak, capraz yiikleme oldugu
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goriilen bazi maddeler ¢ikarilmis ve analiz tekrarlanmistir. ikinci analiz sonucunda literatiire
uygun kararlara katilim ve onay dedigimiz iki faktér bulunmustur.

Orneklemin orta degerden farkliligim belirlemek amaciyla yapilan bir 6rneklem t-teste
baktigimizda, 6rneklemin bu iki degisken agisindan genel olarak kararlara katilimin diisiik
(x=2,95) onayin ise yiiksek (x=4,30) oranda oldugunu gormekteyiz. Genel olarak drneklem
merkezilik seviyesi yiiksek isletmelerde ¢alismaktadir. Sonraki testimiz olan bagimsiz t-test
sonuglarinda ise ikili gruplardan calisilan pozisyon/unvan agisindan fark oldugu bulunmustur.
Miisteriyle yiiz ylize pozisyonlarda calisanlar kararlara katilimlarinin geri hizmetlere gore
daha diisiik oldugunu belirtmislerdir. Geri hizmetler grubunda yonetici ve amir konumunda
calisanlar dahil oldugu i¢in bu grubun kararlara katilimlarinin yiiksek olmasi beklenen bir
sonugtur.

Ikili gruplardan sonra ¢oklu gruplar arasindaki farkliliklar arastirilmis bu amacla da
ANOVA testi yapilmistir. Analiz sonucunda gelir gruplar1 acisindan hem kararlara katilim
hem de onay agisindan gruplar arasinda fark oldugu goriilmiistiir. Post hoc testinde ise
farkliligin diisiik (0-349) gelir grubuyla yiiksek (600-849) gelir grubu arasinda oldugu
bulunmustur. Yiiksek gelirli olan ¢alisanlar kararlara katilimin yiiksek oldugunu onayin ise
diisiik oldugunu belirtmislerdir. Baska ifadeyle diigiik gelirliler kararlara katilimin diisiik
onayin ise yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Geri hizmetlerde yani yonetici konumunda
calisanlarin daha fazla ticret alacagini diisiindiigiimiizde geri hizmetlerde ve yiiksek gelir
grubunda olan katilimcilarin diisiik seviyede onay, yiiksek seviyede kararlara katilim
sOylemiglerdir. Yani, yonetici ve yiiksek gelirli calisanlar daha az merkezilik (hiyerarsi)
hissetmektedirler. Yaptigimiz son ANOVA testiyle de otel yildiz sayisi agisindan farklilik
goriilmiistiir. 3 yildizli oteller 5 yildizli otellerden daha fazla onay hissedilmistir. Yani, 3
yildizli oteller 5 yildizli otellere gore daha kati hiyerarsi uygulamakta ve daha merkezi

olabilmektedirler.
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Kararlara katilim ve Onay degiskenlerinin korelasyon ve Regresyon analizlerine
baktigimizda, kararlara katilimin adalet algilariyla giiglii korelasyon iligkisine ilaveten pozitif
duygu, Calisma saati, memnuniyet, iste kalma, asirma ve sahtecilik arasinda pozitif yonlii
korelasyon iligkisi vardir. Kararlara katilimi yiiksek olan ¢alisanlarin daha az baski
hissettiklerinden memnunluk ve iste kalma niyetinin yiiksek olmas1 beklenen bir sonugtur.
Ancak, kararlara katilim ile ¢aligma saati arasindaki pozitif korelasyon iligkisi ilgingtir.
Katilimcilar daha az merkezilik hissettikleri isletmelerde ¢aligma saati artmaktadir. Son olarak
katilimin  hirsizlik  faktorlerinden asirma  ve sahtecilik arasinda korelasyon iligkisi
bulunmaktadir. Kararlara katilim arttik¢a isletme yapisindaki merkezilik azalmaktadir, ancak
hirsizlik (asirma, sahtecilik) orani %20-25 arasinda artmaktadir (Kararlara katilimin agirma ile
1=,20 sahtecilik ile =,26 korelasyon iliskisi). Kararlara katilimin yiiksek oldugu isletmeler
calisanlarinda memnunluk, iste kalma duygularin1 gelistirebilmekte, calisma saatini
artirabilmekteyken hirsizlik davramglarmin  (asirma, sahtecilik) da artmasma neden
olmaktadirlar.

Onay degiskenine korelasyon tablosunda baktigimizda, dagilimsal adalet, etkilesimsel
adalet, memnuniyet, iste kalma niyeti, diiriistliik ve isletmede hirsizlik arasinda negatif
korelasyon iligkisi gormekteyiz. Adalet ile organizasyonel yapi1 iliskisini irdeleyen
arastirmalar kararlara katilim ile her ii¢ adalet (dagilimsal, siiregsel, etkilegsimsel) tiirii arasinda
pozitif onay degiskeniyle negatif korelasyon bulmustur (Schminke ve diger, 2002). Bu agidan
analizlerimiz hem kararlara katilimm hem de onayin adalet algilariyla iliskileri literatiire
uygun olmaktadir. Onaym yiliksek olast isletmelerdeki merkeziliginde yiliksek olmasi
anlamina gelmektedir. Merkezilik oraninin ytiksekligi de adalet algilarini, iste kalma niyetini
ve memnuniyeti azaltacaktir. Bununla beraber, onay ile diristliik (diirist olmama) ve
Isletmede hirsizlik arasindaki negatif korelasyon diisiiniildiigiinde yiiksek merkeziligin

hirsizlik davranislarini da azalttign sdylenebilir. Ozellikle Isletmede hirsizlik faktorii igin
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hirsizlig1 destekleme boyutunda merkezilik arttikca isletme i¢inde hirsizligi destekler nitelikte
davranislarin azalacaginm sdylemek miimkiindiir.

Kararlara katilimin yiiksek olmasinin (diisiik merkezilik) hirsizlik davraniglarim
artirmasin1  destekler nitelikte onaym yiiksek (yiikksek merkezilik) olmasit hirsizlik
davranislarini azaltmaktadir. Oyleyse, yiiksek merkezilik isletmelerde memnunluk, iste kalma

niyeti ve adalet gibi algilar1 azaltirken hirsizlik gibi zarar verici davraniglart engellemektedir.

V.1.3. Negatif ve Pozitif Duygu

Calisan hirsizlig1 aragtirmalarinin bireysel ayaginda kiginin psikolojik yapisinin etkisi
iizerinde de durulmus ve kisilik 6zellikleri olarak cogunlukla kisisel saygi, negatif duygu gibi
degiskenler ele alinmistir (Charash ve Spector, 2001; ve Cropanzano ve digerleri, 2001).
Buradan yola ¢ikarak arastirmaya dahil ettigimiz pozitif duygu degiskeni negatif duygu gibi
on maddeyle 6l¢iilmiistiir.

Orneklemin her iki degisken i¢inde orta deger olan 4’ten farkliliginin belirlenmesi igin
yapilan bir dérneklem t-test analizinin sonucuna gore, negatif duygunun orta degerden diisiik
(x=2,37) pozitif duygunun ise yiiksek (x=5,32) oldugu goriilmiistiir. Katilimcilar kendilerini
daha fazla oranla pozitif duyguda gormektedirler. Yapilan analizlerde her iki degisken i¢inde
ikili ve c¢oklu gruplarda (t-test, ANOVA) farklihbk bulunmamistir. Degiskenlerin
korelasyonlarina baktigimizda negatif duygunun etkilesimsel adalet, pozitif duygu,
memnuniyet ve iste kalma ile negatif Asirma degiskeniyle pozitif iliskisi vardir. Pozitif
duygunun ise negatif duygu ile negatif, kararlara katilim, memnunluk ve iste kalma ile pozitif
korelasyon iliskisi vardir.

Literatiirde negatif duygunun adaletsizlik algisini etkiledigi kabul gormektedir

(Cropanzano ve diger, 2001). Bunu destekleyen bir diger bulgu; negatif duygu ile siiregsel ve
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etkilesimsel adalet arasinda negatif giiclii korelasyon, dagilimsal adalet ile ise zayif negatif
korelasyon iligkisinin bulundugunu rapor eden caligmadir (Charash ve Spector, 2001).
Yaptigimiz korelasyon analizi de bunu destekler niteliklidir. Negatif duygunun etkilesimsel
adalet ile giiclii (= -,26, p<.01) dagilimsal adalet ile 6nemsiz negatif (r= -14, p>.05) iliskisi
vardir. Negatif duygu dagilimsal adaletten cok etkilesimsel adaleti etkilemektedir.
Etkilesimsel adaletin kigiler arsi iligkilere dayandigini diisiindiigimiizde kisisel bir unsur olan
negatif duygunun bu kavrami etkilemesi sasirtici degildir. Pozitif duygunun adalet algilariyla
iligkisi yoktur.

Adalet algilarina ilaveten negatif duygunun memnunluk ve iste kalma niyetiyle negatif
kullanma ile pozitif iliskisi goriilmiistiir. Negatif duygu arttik¢a hirsizligin kullanma boyutu
da artmaktadir (r=,20, p<.01). Pozitif duygunun ise hirsizlik faktorleriyle iliskisi goriillmemis
ancak memnunluk ve iste kalma niyetiyle pozitif korelasyon iliskisi bulunmustur.

Degiskenlerin ayr1 ayr1 bagimli degisken secilerek yapilan Regresyon analizi negatif
duygu i¢in korelasyon analizini kismen destekler niteliklidir. Regresyon analizinde bu
degisken etkilesimsel adalet ve pozitif duygu degiskenlerince aciklanmistir. Ancak hirsizlik
faktorleriyle iliski goriilmemistir. Benzer durum pozitif duygu iginde gegerlidir. Pozitif
duygunun Regresyon analizinde bu degisken, negatif duygu, memnuniyet, kararlara katilim
ve kullanma degiskenleriyle aciklanmistir. Korelasyon analizinde negatif duyguyla birebir
iliskide olan kullanma, Regresyon analizinde pozitif duyguyla agiklanmistir. Yani,
memnuniyet, iste kalma niyeti gibi degiskenler etkili oldugunda hirsizlik davranigin1 negatif

duygudan ¢ok pozitif duygu etkilemektedir diyebiliriz.
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V.1.4. Memnunluk-Iste Kalma Niyeti

Memnunluk algis1 agisindan Orneklemin orta degerden farkli olup olmadigina
baktigimizda, katihmcilarin yiiksek seviyede memnun oldugunu gériiyoruz (x=4,91). ikili ve
coklu gruplar arasinda memnunluk algis1 bakimindan farklilik olup olmadigina baktigimizda
gerek ikili gerekse coklu gruplarda bu degisken i¢in farklilik olmadigi ortaya ¢ikmustir.
Degiskenin diger degiskenlerle iliskilerine baktigimizda, adalet algilari, pozitif duygu,
kararlara katilim ve iste kalma niyeti degiskenleriyle pozitif, negatif duygu ve Onay ile
negatif korelasyon goriilmiistiir. Merkezi isletmelerde memnunluk diizeyi diigmektedir.
Hirsizlik faktorlerinin hig birisiyle memnunluk algisi arasinda direkt bir iliski goriilmemistir.
Regresyon analizinde de memnunluk algisim etkilesimsel adalet, pozitif duygu, Iste kalma
niyeti ve calisma saati aciklamis, hirsizlik faktorleriyle bir iliski goriilmemistir. Oyleyse
memnunluk algis1 adalet algisiyla iliskisi bakimindan hirsizlik davraniglarinda 6nem kazanir.
Analizde memnunluk degiskenini en fazla aciklayan Iste kalma niyeti (b=,32) dir.

Iste kalma niyeti degiskenine baktigimizda, katilimeilarin orta degere yakin (m=3,84)
oldugu goriilmektedir. ANOVA ve t-testlerde ikili ve c¢oklu gruplarda Iste kalma niyeti
acisindan bir farklilik goriilmemistir. Bu degiskenin korelasyon iligkilerine baktigimizda,
adalet algilari, Pozitif duygu, Kararlara katilim ve memnunluk ile pozitif Negatif duygu, Onay
ve hirsizhk 6 ile negatif korelasyon bulunmustur. Memnunluk ile Iste kalma niyeti
degiskenlerinin iligkisi beklenen bir sonucgtur. Memnuniyetin yiikseldigi isletmelerde iste
kalma niyeti de yiikselecektir. Iste kalma niyeti ve memnunluk degiskenlerinin adalet ve
merkezilik kavramlariyla iligkisine deginilmistir. Burada dikkati ¢ekecegimiz memnunluk
algisinin hirsizlik davranisiyla bire bir iliskisi yokken Iste kalma niyetinin hirsizlik 6
faktoriiyle negatif iliskisi vardir. Iste kalma niyeti artarken Isletmede hirsizlik faktdrii dnemli

derecede azalmaktadir (r= -,21, p<.01). Genel olarak isletme i¢inde hirsizlig1 destekleyen
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tutumlarin 6l¢iildiigii bu boyutun, Iste kalma niyeti artti§1 durumlarda azalmasi beklenmedik
bir sonu¢ degildir. Nitekim literatiirdeki baz1 ¢aligmalar bu bulgular1 destekler niteliktedir.
Etik dis1 davranislarin incelendigi arastirmalarda, etik kurallarin ¢ignenmesinin memnunluk
algisinin azalmasiyla artacagi, Isten ayrilma niyetinin artmasiyla da artacagi hipotezleri
desteklenmistir (Sims, 2002). Ancak, bu iliski Regresyon analizinde goriilmemistir. Iste
kalma niyeti bagimli degisken secildigi analizde diger bagimsiz degiskenlerle iliski
incelendiginde Iste kalma niyeti en fazla oranla anlamli olarak Dagilimsal adalet, memnunluk
ve calisma saati tarafindan aciklanmustir. Iste kalma niyeti en fazla aciklayan degisken
memnunluk (beta=,32) ve Dagilimsal adalet (beta=,30) tur. Memnunluk degiskeninin
Regresyon analizinde bu degiskeni en fazla agiklayanda Iste kalma niyeti oldugunu

hatirlarsak, memnunluk ve Iste kalma niyeti arasinda giiclii bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz.

V.1.5. Calisan Hirs1zli§1 Degiskeni Analizleri

Hirsizlik degiskeni ¢alismamizda 32 maddeyle Olciilmiistiir. Yapilan agiklayici faktor
analizinde ¢apraz yiiklenen bazi maddelerin atilmasiyla anlamli 6 faktdre ulasilmistir. Bu
faktorlere igerdikleri maddelerin Ozelliklerine gore sirasiyla asirma, sektorde hirsizlik,
sahtecilik, kullanma, diirlist olmama ve isletmede hirsizlik denmistir. Hirsizhigi en fazla
aciklayan %30 varyansla asirma dedigimiz boyuttur. Bu faktor daha ¢ok para almak gibi zarar
verici davraniglan igerir. Sektorde hirsizlik faktorii sadece calisilan isletme acisindan degil
sektordeki genel egilimler acisindan hirsizligin degerlendirilmesidir. Yapilan eylemlerden
cok yorumlart ifade eder. Sahtecilik, fatura, fig diizenlemek gibi ¢alisanin yaptig1 islemlerde
haksizlik yaparak kendine ¢ikar saglamasi maddelerini igerir. Calisanin eyleme dayali
davraniglaridir fakat asirma boyutundan farki paranin direkt alimi degil kagit tizerinde

oynama yapilarak dolayli para ¢alma s6z konusudur. Kullanma dedigimiz faktor 4, ¢alisanin
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kendi ve/veya arkadaslar1 yararina igletmenin malzeme ve materyalini kullanmasidir. Diiriist
olmama faktorii, kisinin diiriistliik derecesine yonelik maddelerce Slgiilmiistiir. Bu maddeler
olumsuz anlam ifade etmemeleri i¢in anlam birligi saglanarak analize dahil edilmistir. Bu
nedenle faktdr c¢alisanin diiristliiginii degil diiriist olmamasim Slgmiistiir. Hirsizlik
davranisinin son faktori isletmede hirsizlik boyutu, c¢alisanlarin yer aldiklari isletmede
hirsizliga yonelik tutumlar1 6lgmiistiir. Bu faktoriin maddeleri de record edilerek olumlusuz
anlam tasimalar saglanmis ve maddeler hirsizligi destekleyen tutumlari igermistir.

Faktor analizinin toplam varyansinin %66 olmasi faktorlerce hirsizligin iyi sekilde
aciklandigini gostermektedir.

Agiklayic1 faktor analizinden sonra t-test ve ANOVA testlerine gecilmistir. Genel
olarak Orneklemin orta degerden farklig1 analizinde faktorler arasi farkliliklar goriilmiistiir.
Faktor 2 ve 6 orta degere yakinken digerleri anlamhi farkliliklar géstermistir. Asirma faktori
hi¢ katilmiyorum olan en negatif noktaya yakin faktordir (x=1,64). Sektorde hirsizlikta
katilimcilar kararsiz kalmislar (x=3,89) sahtecilik boyutunda yine oldukc¢a negatif tutum
gostermislerdir (x=1,83). Sahtecilik boyutunda diger eyleme dayali davraniglara goére daha
fazla olumlu tutum icinde olduklar1 (x=3,01), diiriist olmama konusunda kendilerini diiriist
bulduklarii (x=2,51) ve isletme i¢inde hirsizlig1 destekleyen davraniglar konusunda kararsiz
kaldiklar1 (x=4,04) goriilmiistiir. Katilimcilarin 6zellikle sahsi i¢in nakit saglamaya yonelik
maddeleri iceren asirma ve sahtecilik faktoriinde olduk¢a negatif tutum sergiledikleri
goriiliirken, kendileri i¢in malzeme kullanma faktériinde daha fazla olumlu olduklar dikkat
cekicidir.

Faktor analizinde buldugumuz 6 boyutun, igerdigi maddelerin &zelliklerine
bakildiginda calisanin bizzat eylemine ve yorumlarina dayali boyutlar oldugunu gérmekteyiz.
Eyleme dayali olan faktorlerin agirma, sahtecilik ve kullanma; yoruma dayali faktorlerin

sektorde hirsizlik, diiriist olmama ve hirsizligi destekleme. Asirma ve sahtecilik boyutuyla
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calisanin sahsi icin nakit sagladigi kullanma faktériinde ise sahsi i¢in yarar sagladigim
sOyleyebiliriz. Sektdrde hirsizlik boyutunda ¢alisanlarin sadece kendi isletmelerini degil genel
olarak tiim sektorii degerlendirdigini, hirsizlig1 destekleme ile kendi isletmelerinin deki
hirsizliga yonelik tutumlar1 ve diiriist olmama ile bizzat kendilerinin diiriistliik/diiriist olmama
seviyelerini degerlendirdiklerini gormekteyiz. Eyleme dayal1 faktorlerde faktorlerin yiiklenme
sirastyla hirsizlik eyleminin, direkt para alinmasi, sahtecilikle dolayli para alinmasi ve para
alinmayarak fayda saglanmasi seklinde agiklandigini; yoruma dayali faktorlerde ise
faktorlerin yiiklenme derecelerine gore genel olarak sektor, 6zele inilerek ¢alisanin kendi ve
Ozelden biraz genele gidilerek organizasyon degerlendirilmesiyle agiklanmistir. Literatiire
baktigimizda ¢alisanlarin diiriistliiklerinin hirsizlik davranisi tizerindeki etkisi kabul gormiis
bir bulgudur (Greenberg, 2002; Bernardin ve Cooke, 1993). Ayrica hirsizlik davranislari,
nakit yada materyalin kotli kullanilmasi, izinsiz materyal alinmasi ve nakit agig1 seklinde
siniflandirilmistir (Bernardin ve Cooke, 1993). Yaptigimiz faktor analiziyle buldugumuz
hirsizlik boyutlar literatiire uygun niteliktedir.

Ikili ve coklu gruplar arasindaki farklihiklarin tespiti amaciyla yapilan t-test ve
ANOVA analizlerinde hirsizligin 5 faktoriinde de cinsiyet agisindan farkliliklar goriilmiistiir.
Farklilik sadece hirsizligi destekleme faktoriinde goriilmemistir. Asirma, isletmede hirsizlik,
sahtecilik, kullanma ve diirlist olmama faktorlerinin hepsinde de erkeklerin kadinlara oranla
daha fazla hirsizlik davranislarina katildigi goriilmiistiir. Bu analizimizde literatiire uygundur.
Soyle ki, bir ¢ok arastirmada erkeklerin kadinlara oranla daha fazla hirsizlik ve/veya zarar
verici davranis da bulundugunu kabul etmektedir (Bernardin ve Cooke, 1993; Levine ve
Jackson, 2002; Mustaine ve Tewksbury, 2002).

Coklu grup karsilagtirmalar1 i¢in yapilan ANOVA testinde calisilan departman
acisindan kullanma faktoriinde farklilik goriilmiistiir. On biiroda calisan katilimcilarin (x=

2,61) yiyecek-igecek departmaninda ¢aligsanlara gore (x= 3,38) daha az malzeme/materyal
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kullanma davranis1 gosterdiklerini goriiyoruz.  Bu farkliligin sebebi yiyecek-icecek
departmaninda c¢alisanlarin otel yiyeceklerine ve mesrubat, icki gibi iceceklere daha kolay
elde edebilmesi olabilir kanisindayiz. Nitekim literatiirdeki bilgiler bu diisiincemizi destekler
niteliklidir. Hirsizlik davramiglarinin tek bir nedenden ileri gelmedigi ve sahip olunan
olanaklarinda bu davranislar {izerinde etkili oldugu kabul edilmektedir (Greenberg, 2002).
Ayrica, kolej dgrencilerinin katilimiyla yapilan bir ¢alismada is karakteristiginin hirsizlik
iizerinde etkisi oldugu bulunmustur (Mustaine ve Tewksbury, 2002). Oyleyse, analizle
buldugumuz 6n biiro ve vyiyecek-igecek departmanmi arasindaki farklilik literatiirce
desteklenmektedir.

Hirsizlik faktorlerinin korelasyon analizine baktigimizda, asirma faktoriiniin ¢alisma
saati, Negatif duygu, Kararlara katilim, sektdrde hirsizlik, sahtecilik, kullanma, diiriist
olmama ve hirsizlig1 destekleme ile pozitif iliskide oldugu goriilmektedir. Sektorde hirsizlik
faktoriiniin Dagilimsal adalet ve Etkilesimsel adalet ile negatif; asirma, sahtecilik, kullanma
ve diriist olmama ile pozitif iliskisi, sahtecilik boyutunun ise Kararlara katilim, asirma,
sektorde hirsizlik, sahtecilik, kullanma, diiriist olmama ve hirsizligi destekleme ile pozitif
korelasyon iligkisi goriilmektedir. Kullanma faktorii ¢alisma saati ve diger tiim hirsizlik
faktorleriyle pozitif, diiriist olmama faktori diger tiim hirsizlik faktorleriyle pozitif ve onay
degiskeniyle negatif iliskidedir. Son olarak hirsizlig1 destekleme faktorii onay ve Iste Kalma
Niyeti ile negatif; Asirma, Sahtecilik, Kullanma ve Diiriistliik ile pozitif korelasyondadir.
Hirsizlik davranislarinin diger degiskenlerle korelasyon iliskisine zaten deginmistik burada
her bir faktoriin diger hirsizlik faktorleriyle pozitif iliskide oldugunu sdyleyecegiz.

Hirsizlik faktorlerinin her birinin bagimli degisken segilerek bagimsiz degiskenlerle
iliskilerin incelendigi Regresyon analizi sonucunda da her faktdriin birbiriyle iliskisi
gOriilmistiir. Bunlarin yaninda hirsizlik davranisinin memnunluk, onay, Kararlara Katilim,

Iste Kalma Niyeti ve Dagilimsal Adalet ile agiklandigi goriilmiistiir. Bu degiskenlerin
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Regresyon analizinin hi¢ birinde hirsizlik faktorlerinin aciklayict etkisi goriillmemesine
ragmen hirsizlik faktorlerinin Regresyon analizinde etkileri oldugu goriilmiistiir. Birebir
iligkileri acgiklayan korelasyon analizi de bunu destekler niteliktedir. Gegtigimiz kesimlerde
bahsettigimiz gibi Hirsizlik faktorlerinin Kararlara Katilim, Dagilimsal Adalet, Etkilesimsel
Adalet, Onay, Iste Kalma Niyeti ile korelasyon iliskileri gériilmiistii. Bu degiskenlerden
sadece Etkilesimsel Adalet Regresyon analizinde yer almazken, Regresyon analizinde yer
alan memnunluk degiskeninin korelasyonda bir iligkisi goriilmemistir. Bu durumda
memnunluk algisinin hirsizlik davraniglart {izerinde etkisi diger degiskenlerde birlikte

goriilmektedir.

V. 2. Hipotez Testlerinin Yorumlanmasi.

Ik kistmda organizasyonel adalete ydnelik hipotezlerin testlerine baktigimizda,
aciklayict faktor analizinde organizasyonel adaletin literatiirdekinden ve beklenenden farkli
olarak dagilimsal ve etkilesimsel iki boyutta ortaya ciktigin1 goriiyoruz. Hla hipotezi
desteklenmemistir.

Adalet algilarinin her birinin hirsizlik faktorleriyle iliskisine baktigimizda her ikisinin
de sektorde hirsizlik faktoriinii negatif yonde etkiledigini gormekteyiz. Sektdrde hirsizlik
faktoriinii daha yiiksek ve anlamli oranla acgiklayan adalet etkilesimsel adalet algisidir.
Korelasyon iligkisine gore her iki adalet algis1 da Sektérde Hirsizhigi etkiledigi ancak
etkilesimsel adaletin (r= -,21) DA’ ya gore (= -,17) daha yiiksek oranla negatif etkiledigi
goriilmektedir. H1b kismen desteklenmistir. Adalet algilarinin her biri hirsizligi etkilemistir
ancak beklenenden farkli olarak daha yiiksek oranla etkileyen Dagilimsal adalet degil

Etkilesimsel adalettir. Hle hipotezi desteklenmistir. Adalet algist ile hirsizlik davranisi
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arasinda negatif direkt iligski vardir. H1f desteklenmemistir. Adalet algisinin hirsizlikla direkt
iligkisi korelasyon analizinde goriilmiistiir.

Organizasyonel adaletin faktor analizini inceledigimizde toplam varyansin % 50,42
sini agiklayan faktoriin dagilimsal adalet oldugunu goriiyoruz. Bu faktdriin maddelerinin
icerigi ise calisanlarm elde ettikleri  getiriler olmaktadir. Faktor  yiiklerini
degerlendirdigimizde en fazla yiiklenen maddenin ‘licretin miktar1’ oldugunu belirlenmistir.
Analize gdre Hlc hipotezi desteklenmistir. Ucret dagilimsal adalet algisinda en 6nemli
etkendir. Son olarak hirsizlik faktorlerinin Regresyon analizine baktigimizda diger
degiskenlerle etkilesimlerini gormekteyiz. Her faktor cesitli degiskenlerce agiklanmistir.
Adalet algilarindan sadece Dagilimsal adalet sektorde hirsizlik faktdriinde agiklayict
olmustur. Etkilesimsel adalet higbir faktdrde agiklayici olmadigi gibi Dagilimsal adalet ve
etkilesimsel adalet beraber olarak hirsizlik faktorlerini aciklamamigslardir. H1d hipotezi
desteklenmemistir.

Merkezilik kavramina iliskin hipotezleri degerlendirecek olursak, korelasyon analizine
baktigimizda Kararlara katilim degiskeninin Dagilimsal adalet ile (r=,33; p<.01) ve
Etkilesimsel adalet ile (r=,25; p<.01) pozitif direkt iliskisini gérmekteyiz. H2a hipotezi
desteklenmistir. Onay degiskenine baktigimizda Dagilimsal adalet ile (r= -,27; p<.01) ve
Etkilesimsel adalet ile (= -,27; p<.01) negatif direkt iliski vardir. H2b hipotezi
desteklenmistir.

Kararlara katilim ve Onay degiskenlerinin hirsizlik faktorleriyle direkt iliskisine
baktigimizda, Kararlara katilimin ile sektoérde hirsizlik (r=,20; p<.05) ve sahtecilik ile (r=, 26;
p<.01) pozitif yonlii; Onay degiskeninde ise diiriistliikk ile (r= -,21; p<.01) ve isletmede
hirsizlik ile (1= -,16; p<.05) direkt negatif iliski vardir. H2c desteklenmemistir.

Kararlara katilim ve Onay degiskenlerinin Regresyon analizi sonucunda agiklayict

degiskenlerden hi¢ biri memnunluk kavrami ¢ikmadigi gibi memnunluk degiskeni igin
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yapilan Regresyon analizinde de Kararlara katilim ya da onay aciklayici degisken olmamaistir.
Korelasyon analizinde ise Kararlara katilim ile memnunluk arasinda (r=,30; p<.01) ve onay
ile memnunluk arasinda (= -,21; p<.05) iliski goriilmiistiir. Onay ve Kararlara katilim
memnunluk algisiyla Regresyon analizinde etkilesimde degilken korelasyonda bire bir
iliskidedirler. H2d desteklenmistir.

Iste kalma niyeti Regresyon analizinde Kararlara katilim ve onay agiklayici degisken
olmadiklar1 gibi bu degiskenlerin Regresyon analizinde de Iste kalma niyeti agiklayici
olmamustir. Korelasyon tablosunda Kararlara katilim ile Iste kalma niyeti arasinda (r=,25;
p<.01) pozitif, onay ile Iste kalma niyeti arasinda (r= -,21; p<.01) negatif yonlii direkt iliski
vardir. Bu degiskenler Iste kalma niyeti ile bire bir iliskidedir. H2e desteklenmistir.

Hirsizlik  faktorlerinin @ bu  degiskenlerle korelasyon tablosundaki iligkilerine
baktigimizda Kararlara katilimin Asirma ve sahtecilik ile pozitif iliskisini gdrmekteyiz.
Kararlara katilim arttikca merkezilik oram1 azalmaktaydi. Kararlara katilim arttik¢a pozitif
iliski nedeniyle hirsizlikta artmaktadir. Bagka ifadeyle merkezilik azaldik¢a hirsizlik
artmaktadir. Onay degiskeninde de durum benzerdir. Bu degisken diiriistliik ve isletmede
hirsizlik ile negatif iliskidedir. Onay arttikca hirsizlik azalmaktadir. Onayin artmasi
merkeziliginde artmast anlamina gelmekteydi Oyleyse, merkezilik arttikca hirsizlik
azalmaktadir. H2f desteklenmemistir.

Negatif duygu ve Pozitif duygu degiskenlerinin korelasyon tablosunda diger
degiskenlerle iliskilerine baktigimizda Negatif duygunun Dagilimsal adalet ile iliskide
olmadigi ancak Etkilesimsel adalet ile negatif (r= -, 25; p<.01) iliskisi oldugunu goriiyoruz.
PD’ un ise her iki adaletle de iligkisi olmadigin1 gérmekteyiz. Bu durumda Negatif Duygunun
Dagilimsal adalet ile iliskide degil ancak Etkilesimsel adalet ile iligkilidir. H3a kismen
desteklenmistir. Pozitif duygu ise adalet algilarinin her ikisiyle de iliskide degildir. H3b

desteklenmemistir. Sadece Negatif duygu ile Etkilesimsel adalet arasinda iliski mevcuttur.
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H3g kismen desteklenmistir. Negatif duygu asirma ile (1=,20; p<.01) pozitif yonlii iliskide
olmasina ragmen Pozitif duygunun hirsizlikla iligkisi yoktur. H3c desteklenmis, H3d
desteklenmemistir. Negatif duygu memnunluk ve (r= -,32; p<.01) Iste kalma niyeti ile (r= -
,27; p<.01) negatif yonlii ; Pozitif duygu memnunluk ve (r=,30; p<.01) iste kalma niyeti ile
(r=, 21; p<.01) pozitif yonlii iliskidedirler. H3e, H3f ve H2h hipotezleri desteklenmistir. Daha
oncede degindigimiz gibi Negatif duygu asirma ile direkt iligkideyken Pozitif duygunun
hirsizlik faktorleriyle iligkisi yoktur. H31 kismen desteklenmistir.

Memnunluk degiskenine geldigimizde korelasyon tablosunda hirsizlik faktorlerinin
hi¢ biriyle iliskisini géremiyoruz. Memnunluk algisinin hirsizlikla direkt iliskisi yoktur. H4a
desteklenmemistir. Adalet algilartyla iliskisi acisindan degerlendirdigimizde her ikisiyle de
pozitif iliskide oldugunu goriiyoruz. Dagilimsal adalet ile (=, 40; p<.01) ve Etkilesimsel
adalet ile (=, 45; p<.01) iliskinin her ikisi de anlamlilik seviyesi yiiksekse (p<.01) de
Etkilesimsel adalet korelasyon degeri Dagilimsal adaletten az da olsa fazladir. H4c
desteklenmistir. Hirsizlik faktorlerinin  Regresyon analizine baktigimizda hirsizlik
faktorlerinden 1 ve 5° de memnuniyetin agiklayici etkisi oldugu goriilmektedir. Korelasyonda
direkt etkisi yokken diger degiskenlerle birlikte memnuniyetin hirsizlik davranigi tlizerinde
etkisi olmaktadir. Ancak, bu faktorlerin her ikisinde agiklayici etkisi olan degiskenler arasinda
adalet algilar1 yoktur. Bu durumda, memnunluk algis1 diger degiskenlerle iligkisi bakimindan
hirsizlik tizerinde etki gostermektedir ancak s6z konusu degiskenler adalet algilan degildir.
H4c kismen desteklenmistir.

Iste kalma niyetinin degiskeninin isletmede hirsizlik ile negatif (= -,21, p<.01) iliskisi
vardir. H5a desteklenmistir. Dagilimsal adalet ile (r=,46, p<.01) ve Etkilesimsel adalet ile (r=
, 40, p<.01) iligkisi oldugu ve korelasyon degeri bakimindan bu iliskilerden Dagilimsal adalet
ile olanin daha gii¢lii oldugu tespit edilmistir. H5b desteklenmistir. Memnunluk ile (r=,50;

p<.01) pozitif yonlii ve ¢aligma saati ile (1= -,16, p<.05) negatif yonlii iliskidedir. H5c ve H5e
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desteklenmistir. Regresyon analizlerine baktigimizda iste kalma niyeti degiskenini en ¢ok
aciklayanlarin Dagilimsal adalet, memnunluk ve c¢alisma saati oldugunu goérmekteyiz.
Dagilimsal adalet ve memnunluk fazlalastiginda Iste kalma niyeti beklendigi gibi
fazlalasacaktir. Hipotez H5f desteklenmistir. Iste kalma niyeti ile hirsizlik arasinda direkt bir
iligki olmakla beraber bu degisken hirsizlik faktorlerinden isletmede hirsizlik, kullanma ve
sahtecilikte aciklayict etki gostermistir. Iste kalma niyeti ile hirsizlik arasinda hem direkt
iliski hem de diger degiskenlerle beraber agiklayici iligki mevcuttur. H5d kismen
desteklenmistir.

Ikili ve ¢oklu gruplar arasindaki farkliliklara baktigimizda ANOVA testinde calisilan
departmanlar bakimindan hirsizlik davranislarinda (kullanma) farklilik oldugu goriilmiistiir.
Post hoc testinde de bu gruplarin 6n biiro ve yiyecek- icecek departmani oldugu goriilmiistiir.
Yiyecek- icecek departmanindan (x=3,38) On biiroya gore (x=2,61) daha fazla hirsizlik
davranisi oldugu bulunmustur. H6a hipotezi desteklenmistir. Ikili gruplarin farklilik t-test
analizlerinde hirsizhigin diirtistliik faktoriinde de erkek ve kadmlar arasinda farklilik
goriilmiistlir. Tiim faktdrlerde analizin tablosundan da goriilecegi gibi erkeklerin daha fazla
hirsizlik egiliminde oldugu ortaya ¢ikmistir. Erkekler daha fazla ¢almaktadirlar. H6b hipotezi
desteklenmistir. Gelir gruplar arasindaki farklilik testi ANOVA’ da diisiik gelir (0-349) ile
yiiksek gelir (600-849) gruplart arasinda Dagilimsal adalet, Etkilesimsel adalet, Kararlara
katilm ve Onay bakimindan farklilik goriiliirken hirsizlik faktorleri bakimindan farklilik
ortaya ¢cikmamistir. H6c desteklenmemistir. Calisilan pozisyon bakimindan yapilan ANOVA
testinde Iste kalma niyeti, Etkilesimsel adalet ve Kararlara katihm bakimindan farklilik
oldugu ancak hirsizlik faktorleri bakimindan farkliik olmadigi bulunmustur. Héd
desteklenmemistir. Son olarak hirsizlik faktorlerinin Regresyon analizlerine her faktoriin
analizinde, bagimli degisken secilen faktoriin diginda kalan bagimsiz degisken durumundaki

diger hirsizlik faktorleri agiklayict etki — gostermistir. Hirsizlik faktorleri bir birleriyle



116

iligkilidir. H6e desteklenmistir. Tiim bu analizlerin ve hipotezlerin 1g181inda buldugumuz

verilere dayanarak hirsizlik davranisi icin agiklayici bir analiz tablosu yapmaya calisacagiz.

V.3. Son Degerlendirme

Bu calismada, calisan hirsizlig1 nedenleri baska bir ifadeyle hirsizlik davranisina etki
eden unsurlar ve hirsizligin boyutlar1 ortaya konmaya calisildi.? Bireysel ve Organizasyonel
degiskenler literatiire dayanilarak belirlendi? ve gerekli analizlerle hirsizlikla iliskileri tespite
calisilmgtir.

Hirsizlik davramisinin kendi iginde birbiriyle iliskili 6 boyutta oldugu bulunmustur. Iki
genel kategoriye ayirt ettigimiz bu boyutlar eyleme dayali ve yoruma dayali olduklar
goriilmiistiir. Eyleme dayali hirsizlik davraniglarin ¢alisanin bizzat kendisinin katildigi ve
kendisine fayda sagladigi davranislar oldugu, yoruma dayalilarda ise calisanin kendisinin
diiriistligii ve etrafindaki hirsizliga yonelik tavirlar hakkindaki goriislerine dayali oldugu
tespit edilmistir. Hirsizlik davranisimi en fazla aciklayan boyutun asirma dedigimiz bizzat
nakit saglamaya dayali tavirlar oldugu goriilmiistiir. Secilen degiskenlerle birebir ve ¢oklu
iligkilere her boyut i¢in bakilmigtir. Bu iliskilerde memnunluk degiskeninin hirsizlikla direkt
iligkisi yokken diger degiskenlerle birlikte hirsizligi agikladigi goriilmiistiir. Bu da bir tek
nedeni bulunmayan hirsizlik arastirmalarinin da, degiskenler arasi etkilesimlerde farkli
neticeler elde edilecegini diislindiirmiistiir.

Bireysel ve organizasyonel unsurlar ayr ayr1 oldugu gibi beraber de hirsizlik boyutlar
iizerinde etkileri bakimindan incelenmistir. Demografik degiskenlerden erkek katilimcilarin
daha fazla ¢alma egiliminde oldugu goriilmiistiir. En fazla kullanma faktoriiniin yiyecek-
icecek departmaninda oldugu bulunmustur. Organizasyonel unsurlardan adalet algisi

beklenenin aksine iki boyutla karsimiza ¢ikmustir.
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En fazla agiklanan boyutun dagilimsal adalet , en fazla yiikklenen maddenin de {icret
degerlendirilmesi oldugu gorildii. Katilimeilarin  dagilimsal adalet algilarn diisiikken
etkilesimsel adalet algilarinin pozitif oldugu tespit edildi. Organizasyonel yap1 unsuru olan
merkezilik kavraminda beklenmedik sonuglar elde edildi. Merkezilik kavraminin adalet,
memnunluk, iste kalma niyeti gibi hirsizlik davranisiyla bire bir iliskili unsurlari olumsuz
etkiledigini yani azalttigini ancak hirsizlik davraniglarini da 6nledigi goriildii.

Bu ilk c¢alismamizda bazi siirliliklara sahip olunsa da ¢alisgan hirsizliginin
boyutlarinin belirlenmesi ve degiskenlerle iligkisinin irdelenmesi bakimindan &nemli
sonuglara ulagildig1 kanaatindeyiz. Konunun 6zellikleri geregi elbetteki, farkli arastirmalarda
farkli durum ve katilimcilarla farkli sonuclar elde edilebilecektir. ileriki calismalarda sektorde
calisan katilimcilara da ulagilarak onlardan elde edilecek sonuglarda degerlendirilmeli ve
calismamizda sinirliliklardan dolay1 ele almadigimiz diger degiskenler (ahlaki gelisim gibi)

ile hirsizlik arasi iliskiler irdelenmelidir.
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