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Abstract

Organizational climate expresses the perceptions of the employees about the relations among them and
the conditions in the organization. Some behaviors exhibited by employees in organizations deteriorate
the organizational climate and both the organization and the employees suffer from this. In such cases,
organizational effectiveness and efficiency decrease in the first place. In addition, happiness, peace, and
solidarity within the organization decrease, and conflicts between employees increase. Employees
sometimes experience burnout, are pushed into silence, their sense of organizational belonging weakens,
and as a result, they show intention or behavior to leave the organization. Managing the organizational
climate and improving the problematic behaviors that disrupt the climate are primarily the responsibility
of the administrators. Administrators create safe and healthy working conditions for employees in the
organization, respect their rights and focus on their needs; on the other hand, it is important for the
organizational climate to ensure that the employees observe respect and professional professionalism in
their relations among themselves. In short, administrators should strive to create an open and friendly
climate in organizations. The aim of this study is to reveal and examine the employee behaviors that
destroy/disrupt the organizational climate. The study is a literature review. In this study, the behaviors
of the employees that destroy the organizational climate are “aggression/violence, gossiping, lying,
sycophancy, interfering with private life, getting others to do their work, loafing, complaining,
selfishness, jealousy, and ostracism” explained.

Keywords: Organization, organization climate, employee, employee behaviors, administrator

1 Bilgen Kiral, Dog¢. Dr., Aydin Adnan Menderes Universitesi, Egitim Fakiiltesi, Egitim Bilimleri Boliimi, Aydm,
bilgenkiral@gmail.com, ORCID No: https://orcid.org/ 0000-0001-5352-8552

2 Yasemin Karaman Kepenekci, Prof. Dr., Ankara Universitesi, Egitim Bilimleri Fakiiltesi, Egitim Bilimleri Boliimii,
Ankara, karaman.kepenekci@gmail.com, ORCID No: https://orcid.org/ 0000-0002-8455-5593

Atif icin: Kiral, B., & Karaman-Kepenekei, Y. (2021). Orgiit iklimini bozan isgoren davramslary. Siirt Egitim Dergisi,
1(2), 17-29.



18

—
— D Siirt Egitim Dergisi

SiiRT JOURNAL OF EDUCATION

Bagvuru Tarihi:20.12.2021 Kabul Tarihi: 29.12.2021 Yayin Tarihi:31.12.2021

Orgiit Iklimini Bozan Isgéren Davramslari
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Ozet

Orgiit iklimi isgdrenlerin aralarindaki iliskilere ve orgiitteki kosullara iliskin algilarini ifade etmektedir.
Orgiitlerde isgdrenlerin sergiledigi baz1 davranislar 6rgiit iklimini bozmakta ve bundan hem &rgiit hem
de igsgorenler zarar gormektedir. Boyle durumlarda en basta orgiitsel etkililik ve verimlilik diigmektedir.
Ayrica orgiit i¢ci mutluluk, huzur, dayanigsma azalmakta, igsgorenler arasindaki ¢atigmalar artmaktadir.
Bazen de isgorenler tiikenmislik yasamakta, sessizlige itilmekte, orgiitsel aidiyet duygulari zayiflamakta
ve sonug olarak da drgiitten ayrilma niyeti veya davranisi gostermektedir. Orgiit iklimini ydnetmek ve
iklimi bozan sorunlu davranislar iyilestirmek en basta yoneticilerin sorumlulugudur. Yoneticilerin
orgiitte iggorenler i¢in giivenli ve saglikli ¢aligma kosullari olusturmalari, onlarin haklarina saygi
gostermeleri ve ihtiyaclarina odaklanmalari; diger yandan da isgdrenlerin kendi aralarindaki
iligkilerinde saygiy1 ve mesleki profesyonelligi gdzetmelerini saglamalar1 6rgiit iklimi agisindan 6nem
tagimaktadir. Kisacasi yoneticiler orgiitlerde acik ve samimi iklimin olusturulmasi i¢in ¢abalamalidir.
Orgiit iklimini bozan isgdren davramslarimi ortaya koyarak irdelemek bu calismanin amacini
olusturmustur. Calisma derleme niteligindedir. Calismada o6rgiit iklimini bozan isgdéren davranislar
“saldirganlik yapma/siddet uygulama, dedikodu yapma, yalan sdyleme, dalkavukluk yapma, &zel
yasama miidahale etme, islerini baskalarina yaptirma, kaytarma, sikayet etme, bencillik yapma,
kiskanma ve disla(n)ma” seklinde agiklanmustir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, orgiit iklimi, isgdren, isgdren davranislari, yonetici
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Giris

Orgiitler 6nceden belirlenmis olan ortak amaglar1 gereklestirmek iizere insanlarin bir araya
gelmesiyle kurulmaktadirlar. Orgiitlerde isgdrenler arasinda iletisimin, etkilesimin, isbdliimiiniin ve
isbirliginin olmas1 kaginilmazdir; ¢ilinkii isgdrenler birbirleriyle bag kurduklan takdirde islerini daha
basarili yapmaktadir. Nitekim 20. ylizyilin baslarinda Hawtorne, Harwood ve Lewin gibi bircok
arastirmacinin yuriittiigli arastirmalar da insan iligkileri yaklasimi kapsaminda bu bilgiyi desteklemistir
(Lunenburg ve Ornstein, 2012). Orgiitlerde isgdrenler arasi iliskilerin veya iliski aglarmin is yasamini
etkilemesinin saptanmasiyla “rgiit iklimi” kavrami dogmustur (Hoy, Miskel ve Tartel, 2013). Orgiit
iklimi en genel anlamiyla, belirli bir 6rgiite ait sosyal ve psikolojik ortam olarak tanimlanmaktadir
(Konakl1, 2019). Orgiit igerisinde bu iklim her zaman olumlu olamamakta, kimi zaman isgdren
davraniglarindan kaynaklanan iliski sorunlar1 olabilmektedir. Yoneticilerin orgiit iklimini bozan iggdéren
davranislari1 en iyi sekilde yoOnetmesi calisanlart olumlu etkilemekte, dolayisiyla da oOrgiitsel
performansi artirmaktadir (Kiral ve Deliveli, 2019). iste bu nedenle 6rgiit iklimi {izerine ¢alismalarmn
yapilmasinda yarar vardir. Derleme niteligi tasiyan ve alan yazin taramasina bagli olarak yapilan bu
caligmada Orgiit iklimini bozan isgdéren davranislarini ortaya koyarak irdelemek amaclanmistir. Bunun
icin oncelikle orgiit iklimi kavrami tartisilmis, daha sonra orgiit iklimi siniflamalari ele alinmis, en son
olarak da orgiit iklimini bozan iggdren davraniglarindan drnekler verilmistir.

Orgiit iklimi Kavram

Orgiit havas1 ve orgiit atmosferi gibi kavramlarla es anlamli olarak kullamlan “6rgiit iklimi”
orgiitte var olan iliskilerin (etkilesim ve iletisim) ve kosullarin isgorenler tarafindan algilanisini ifade
etmektedir. Kisacasi iggorenlerin orgiitle ilgili paylastiklar1 algilarin toplami orgiitsel iklime karsilik
gelmektedir (Hoy, Tarter ve Bliss, 1990). Orgiit iklimi kimi zaman &rgiitiin kisiligi olarak da ifade
edilmektedir. Insanlar i¢in kullanilan kisilik kavran, orgiitler igin iklim olarak ifade edilmektedir.
Aslinda 6rgiit iklimi ¢alisanlarin algilarindan olustugu igin psikolojik bir durum olarak da betimlenmistir
(Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991). Buradan hareketle isgdrenlerin drgiit ortaminin kosullarina ve orgiit
icindeki iliskilere iligkin algilarinin onlarin davramiglarini etkilemesiyle orgiit ikliminin olustugu
sOylenebilir.

Orgiit iklimi kavraminin Tagiuri’nin ¢alismalar1 ile basladig1 diisiiniilmektedir. Tagiuri’ye
(1968) gore orgiit iklimi ekoloji, gevre, sosyal iligkiler ve kiiltiirden olusmaktadir. “Ekoloji” orgiitiin
fiziksel 6zelliklerini; “cevre” isgorenin iginde bulundugu ortam, iletisim halinde oldugu kisileri ve
gruplart; “sosyal iligkiler” orgiitteki isgorenlerin birbirleriyle ve gruplarla olan iliskilerini; “kiiltiir” ise
orglitteki inang ve degerleri ifade etmektedir.

Isgorenlerin ise yonelik tutumlari ¢alisma ortamini olusturan ¢ok cesitli kosullardan ve sosyal
iliskilerden etkilenmektedir. Iklim aslinda “Bu orgiitte ¢alismak nasil bir duygu?” sorusuna verilen
cevap ile tanimlanabilir (Mullins, 2010). Orgiitsel iklimi bir isgdrenin nasil algiladigini tespit etmek igin
onlarin igyerindeki ¢alisma ortamina ve bu ortamdaki diger isgorenler ile iliskilerine iliskin goriislerine
bakmak gerekir (Griffin ve Moorhead, 2014). Orgiit iklimi, isgdrenleri etkileyen ve motive eden tiim
etmenlerden etkilenmektedir (Al-Shammari, 1992). Forehand ve Gilmer’a (1964) gore orgiit ikliminin
li¢ 6zelligi vardir. Birincisi 6rgiit iklimi her drgiitte farkl 6zellikler gdstermektedir. Ikincisi, 6rgiit iklimi
nispeten kalic1 ozellikler gostermektedir. Son olarak da orgiit iklimi o6rgiit {iyelerinin davranislarim
etkilemekte ve bu davraniglardan etkilenmektedir. Nitekim Riggle’ye gore (2007) iklim isgorenlerin
tutumlarini, motivasyonlarini ve is performanslarim1 dogrudan etkiler. Orgiit iklimi her 6rgiite kendisine
ait, diger orgiitlerden farkli bir kisilik kazandirmaktadir (Donmez ve Korkmaz, 2011). Orgiit iklimini
aciklamak igin gesitli arastirmacilar gesitli boyutlar ileri siirmiislerdir. Ornegin Litwin ve Stringer (1968)
orgiitsel yapi, sorumluluk, 6diillendirme, risk, samimiyet, destek, standartlar, catisma ve orgiitsel kimlik
olarak dokuz boyut; Koys ve DeCotiis (1991) 6zerklik, isbirligi, giiven, baski, destek, fark edilme, adalet
ve yenilikgilik olarak sekiz boyut, Schnieder, Brief ve Guzzo (1996) kisiler arasi iliskilerin dogasi, isin
hiyerarsik yapis1 ve igin dogasi, destek ve ddiillerin odagi olarak dort boyut ve Stringer (2001) da
orgiitsel yapi, standartlar, sorumluluk, fark edilme, destek, baglilik olarak alti boyut olarak
tanimlamiglardir. Bu boyutlandirmalarin hepsinin orgiitteki ¢alisma kosullar1 ile iggdrenler arasi
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iligkilere odaklandig1 goriilmektedir. Aytac (2003) orgiit iklimini iggorenlerin ve yoneticilerin ortaklaga
olusturdugu bir sonug¢ olarak nitelendirmistir. Robbins ve Judge (2013) orgiitiin bir takim olarak
goriilebilecegini, orgiit iklimin takim ruhu olarak tanimlanabilecegini ve orgiitsel kiiltiiriin bir yoni
olarak ele alinabilecegini belirtmislerdir. Donmez ve Korkmaz (2011) da orgiit kiiltiiriiniin orgiit
iklimini igerdigini ileri siirmektedir. Balc1 (2013) ise oOrgiit iklimini, bireylerin Orgiite ait ortak
algilamalar1 olarak ifade ederken; orgiit kiiltiiriinii, orgiitte calisan bireylerin varsayimlari, inanglar1 ve
degerleri ile birlikte orgiite kimlik kazandirmalari olarak tanimlamaktadir. Schein’e (2010) gore orgiit
kiiltiirii iggorenler tarafindan benimsenen, oOrgiite yeni katilan isgorenlere aktarilarak yasatilmaya
calisilan orgiite iligkin her seydir. Kiiltiiriin icerisinde her orgiitiin kendine 6zgii inanglari, degerleri,
mitleri, hikdyeleri, ritiielleri ve drgiit iiyelerince konusulan ortak dili bulunmaktadir. Orgiit kiiltiirii daha
cok antropoloji ve sosyolojiyle ilgiliyken; orgiit iklimi psikoloji ve sosyal psikolojiyle ilgilidir (Denison,
1996). Orgiite hakim olan iklim, 6rgiit kiiltiiriine kiyasla, daha hissedilebilir ve gdzlenebilir nitelikler
tagimaktadir. Yabanci biri herhangi bir 6rgiite geldiginde, orgiitte iliskileri gdzlemleyerek orgiitiin iklimi
hakkinda belirli bir yargiya sahip olabilir (Ozdemir, 2006).

Orgiit iklimi Simiflamalan

Her orgiitiin kendisine 06zgii bir iklimi bulunmaktadir. En c¢ok bilinen orgiit iklimi
siniflamalarindan ilki “a¢ik iklim ve kapali iklim”dir. Asagida kisaca bu iklim siniflamasi agiklanmigtir
(Lunenburg ve Ornstein, 2012).

Acik Iklim. Yéneticiler ve isgorenler arasinda saygiya dayanan olumlu iliskilerin oldugu,
yoneticilerin destekleyici bir tutum sergiledigi orgiitlerde goriilmektedir. Acik iklimde isgorenler
arasindaki iliskiler sicak ve samimidir. Catigmalarin ¢ok az yasandigi, isgérenlerin moral ve motivasyon
diizeylerinin yiiksek oldugu bir orgiitsel iklim tiiriidiir (Lunenburg ve Ornstein, 2012).

Kapah iklim. Kapali iklim yoneticilerin davranislarina gore sekillenen iklimdir. Yoneticilerin
genellikle otokratik yonetimi benimsedigi, emredici tutuma sahip oldugu orgiitlerde sik goriilmektedir.
Isgorenlerin moral ve motivasyonlar: diisiik, iliskileri samimiyetten uzak, ¢atismalar1 ¢oktur. Orgiitte
olumsuz iligkiler vardir. Bu sebeple yoneticiler ve isgorenler arasindaki iliskiler mesafeli ve zayiftir
(Lunenburg ve Ornstein, 2012).

Diger bir iklim siniflamasi ise “samimi iklim, 6zerk iklim, babacan iklim ve kontrollii iklim,”
seklindedir (Raza, 2010). Asagida kisaca bu iklim tiirleri agiklanmistir.

Samimi iklim. Toplumsal yasanun her alaninda oldugu gibi érgiitlerde de isgorenler arasinda
samimi davraniglarin sergilenmesi istenir Samimi davraniglarin orgiit iklimi {izerinde olumlu etkileri
bulunduguna inanilir (Karaman-Kepenekci ve Nayir, 2021) ve yoneticilerden 6rgiitte samimi iligkilerin
hakim oldugu bir iklim olusturmalar1 beklenir. Samimi iklime sahip olan 6rgiitlerde yoneticiler orgiitii
adeta bir aile gibi goriir. Isgdrenlerin denetimi ve kontrolii nispeten az yapilir. Diger bir deyisle,
isgdrenler serbest ve rahat birakilir ve islerini yerine getirmek igin ¢alistiklarina inanilir. Orgiitii aile
gibi gormeleri sebebiyle yoneticiler isgdrenlere gorevleriyle ilgili sik sik hatirlatmalar yapmaz, gérevin
yapilacagini1 varsayar. Samimi iklimin oldugu orgiitlerde isgorenlerin sosyal ihtiyaclar1 karsilanmaya
caligilir (Raza, 2010).

Ozerk iklim. Isgorenler ile yoneticiler arasinda belirli bir uzaklik vardir. Yéneticiler bir takim
kurallar koymakta, isgdrenlerden bu kurallara uymalarimi ve Orgiitii amaglarina ulastirmalarini
istemektedir. Bu iklime sahip olan orgiitlerde isgorenler arasinda sik sik rekabet gozlenir (Raza, 2010).

Babacan Iklim. Yoneticiler isgorenlere anne/babanin gocuguna gosterdigi davranislar gosterir.
Bu iklim tiirlinde anne/baba ile ¢ocuk iligkisine benzer iliski oldugu i¢in, iggdrenlerin ¢alismalarindan
ve performanslarindan st diizeyde verim alinamamakta, yonetici isgorenleri slirekli uyarmaktadir
(Raza, 2010).

Kontrollii iklim. Bu iklim tipinde amag isgorenlerin gorev ve sorumluluklarim yerine
getirmelerini saglamaktir. Dolayisiyla orgiit icerisinde esneklige kontrollii olarak izin verilir ve
isgorenler arasi iligkiler pek énemsenmez. Yoneticiler isgorenleri stirekli ¢alismalari ve goérevlerini
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yerine getirmeleri konusunda uyarir. Bu nedenle yoneticiler genellikle is odakli, emredici ve
kontrolciidiir (Raza, 2010).

Orgiit Tklimini Bozan Isgoren Davramslar1 Ornekleri

Orgiitlerde isgdrenlerin davramslari, kisisel ozelliklerinin yani sira calistiklar1 cevrenin
etkilesiminin bir sonucudur. Orgiit igerisinde c¢alisan isgdrenlerin “saldirganlik yapma/siddet
uygulama”, “dedikodu yapma”, “yalan sdyleme”, “dalkavukluk yapma”, “6zel yasama miidahale etme”,
“kaytarma”, sikayet etme”, “bencillik yapma”, “kiskanma” ve “digla(n)ma” gibi davranislar1 orgiit

iklimini bozmaktadir. Orgiit iklimini bozan bu davranislar asagida agiklanmustir.

Saldirganlik Yapma/Siddet Uygulama. Saldirganlik genellikle 6fke ve diismanlik duygusuyla
ozellikle karsisindakine zarar verme, onu durdurma veya korku salma bigiminde yapilir (Avci, 2006).
Siddet ise genellikle fiziksel gii¢c kullanma ve taciz etme gibi yollarla kars1 tarafi bilingli incitmek tizere
uygulanir (Cubuk¢u ve Donmez, 2012). Saldirganlik veya siddet bazen kiifretme, hakaret etme ve argo
kelimeler kullanma veya tehdit etme bigiminde s6zel olarak sergilenebilir. Kiifiir kotii, kaba ve saldirgan
icerige sahip oldugu i¢in olumsuz anlamlar tagir (Rinaldi, 2016). Hem fiziksel hem de sozel saldirganlik
karsidakinin kisilik haklarina kars1 yapilan siddet olarak kabul edilmektedir (Demircan, 1994).

Montagu (2001) kiiftirii “sosyal kiifiir” ve “rahatsiz edici kiifiir” olarak siniflandirmaktadir.
Sosyal kiifiir, siradan konusmalarda kullanilir (Liden ve Mitchell, 1988). Bu orgiit icinde mizah,
arkadagca hakaretler ve esprili bir kaba saka olarak algilanir ve sosyal kiifiir kullanimi ile canli ve
giirtiltiilii bir iletisim sekli olusabilir (Cooper, 2005). Rahatsiz edici kiifiir ise “rahatlama mekanizmas1”
olarak kullanilir ve saldirganlik olarak nitelendirilir. Sosyal yasamda karsilasilan kiifiirler stresle
iligkilidir (Montagu, 2001). Stres az oldugunda, sosyal kiifiir s6z konusu olabilir. Stres diizeyi
yiikseldikge rahatsiz edici kiifiir artmaktadir (Baruch ve Jenkins, 2007).

Saldirganligin veya siddetin hangi tiirii olursa olsun uygulanmasi veya buna tesebbiis edilmesi
orgiit barisim bozmaktadir. S6zel siddet olarak nitelendirilen kiifiir, hakaret, tehdit ve argo kelimeler
iceren sOylemler orgiit agisindan sorunlu sonuglar dogurabilir (Glendinning, 2001). Magdur fiziksel
olmasa da psikolojik olarak zarar gorebilir; {iziiliir, sinirlenir ve kizar. Tekrarlanan bu tarz sozler
isgorende depresyona, strese, moralin diigmesine, is yeri devamsizligina, iiretkenligin azalmasina yol
acabilir ve Orgiitiin imajina zarar verebilir (Swallow, 2004). Fiziksel veya sozel siddetin uygulanmasi
orgiit icerisinde iggdrenler arasi kin, intikam gibi duygularin beslenmesine ve oOrgiitsel iklimin
bozulmasina yol acarr.

Dedikodu Yapma. Isyeri dedikodusu, “bir &rgiitte, o ortamda bulunmayan baska bir isgdren
hakkinda resmi olmayan ve degerlendirme igeren konusmalar yapma” olarak tanimlanir (Kurland ve
Pelled, 2000). Diger bir deyisle, bazi1 isgorenlerin yanlarinda bulunmayan diger isgorenler hakkinda
kendi aralarinda yaptiklar sohbetlerdir (Foster, 2004). Dedikodu isgérenlerin orgiitsel yasami ile ilgili
(is performansi gibi) olabilecegi gibi 6zel yasamiyla ilgili (medeni durumundaki degisiklikler gibi) de
olabilir (Kuo, Chang, Quinton, Lu ve Lee, 2015).

Dedikodu olumlu ve olumsuz olarak ikiye ayrilmaktadir. Olumlu dedikodu, ortamda olmayan
isgbreni 6vmeyi, ona destek saglamay1 veya yoklugunda onu savunmay1 igerir. Olumsuz dedikodu ise
bunun tam tersi olarak isgdrenin olumsuz yanlarina odaklanir (DiFonzo ve Bordia, 2007) ve gizli yapilir
(Dunbar, 2004). Olumsuz isyeri dedikodusu, bir isgéren hakkinda diger meslektaslari tarafindan yapilan
olumsuz yorumlari igerir (Foster, 2004). Bir isgorenin arkasindan ve genellikle kotii niyetli olarak
yapilan konusmalardir (Grosser, Lopez-Kidwell, Labiance ve Ellwardt, 2012). Olumsuz dedikodu
orgiitsel yasamda maalesef sikga gozlenir (Kniffin ve Wilson, 2010) ve genellikle hedef alinan isgérenin
eksikliklerini veya mahremiyetini ortaya koymak seklinde yapilir (Duffy, Ganster ve Pagon, 2002).
Dolayisiyla olumsuz isyeri dedikodusu isgoérenlere zarar verir (Ellwardt, Labianca ve Wittek, 2012;
McAndrew, Bell ve Garcia, 2007). Bazi ¢aligmalar olumsuz dedikodularinin iggérenlerin is doyumunu
ve verimliligini diisiirdiigiinii, dolayisiyla isten ayrilma, izin isteme vb. durumlar1 artirdigin
kanmitlamistir (Greengard, 2001; Michelson ve Mouly, 2000). Olumsuz dedikodu ile isgérenler
arasindaki iliskiye siiphe ve gerginlik girer, isbirligi bozulur, karsilikli giiven zayiflar (Ellwardt,
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Labianca ve Wittek, 2012). Dolayisiyla olumsuz dedikodunun o6rgiitsel iklimi {izerinde de zararl etkileri
olabilir (Duffy, Ganster ve Pagon, 2002) .

Yalan Soyleme. Yalan, kasitli bir sekilde baskalarini aldatmayr amaglayan, dogru olmayan
soylemlerdir (Sims, 2000). Yalan beyanda bulunmak &rgiitlerde de gdzlenebilen bir durumdur. Ornegin
isgorenler saglikli olduklari halde hastalik izni talep edebilir, deneyimlerini ve niteliklerini abartabilir,
hatalarin1 gizleyebilir veya aldatic1 konusmalar yapabilir (Buehl, Melchers, Macan ve Kuhnel, 2019).
Yalan1 yakalanan isg6rene giiven azalmakta (Henle, Dineen ve Duffy, 2019) bu durum da 6rgiitsel iklimi
bozmaktadir.

Dalkavukluk Yapma. Yaranmaya ¢alisma seklinde de ifade edilebilecek olan dalkavukluk,
gbze girmek, terfi almak, ayricalik kazanmak vb. ¢ikarlar veya faydalar icin yoneticileri veya diger
isgorenleri bilingli olarak etkilemeye, simartmaya ve yiiceltmeye ¢alisma seklindeki bir davranis olarak
tanimlanir. Bu davranist yapan dalkavuk olarak adlandirilir (Kiral, 2017). Dalkavukluk yapan
isgorenler, diger isgdrenleri ve yoneticileri genellikle kasith olarak 6ver (Ekong ve Essien, 2012).
Dalkavukluk orgiitiin iklimini olumsuz etkileyerek, Orgiitiin amaclarina ulagsmasimi engelleyebilir
(Konay, 2019).

Ozel Yasama Miidahale Etme. Ozel yasam, kisilere hukukun tanidig1 bir hak olup, kisilerin
herkesle (giivendigi kisiler disinda) paylasmadigi veya herkesten gizledigi yasam alamdir. isgorenler
ozel yasamlarini1 genellikle sadece yakin arkadaslar1 ve yakin akrabalari ile paylagsmayi tercih eder (Kiral
ve Kepenekci, 2017). Ozel yasamin gizliligi ise herkese tanman, kisilerin dzel ve aile yasamina
dokunulmamasini ve saygi gosterilmesini saglayan en temel haktir (Aras, 2010). Orgiit igerisinde
isgdrenlerin 6zel hayatina karisilmasi, saygi gosterilmemesi veya miidahale edilmesi (Korkmaz, 2014)
is etigi ihlaline sebep olmakta ve orgiit iklimini bozmaktadir (Preble ve Reichel, 1988).

Kaytarma. Is yapmaktan kaginma ya da islerini baskalarma yaptirma alan yazinda kaytarma
davranigi olarak ifade edilmektedir. Kerr ve Bruun’a (1983) gore sosyal kaytarma davranigi gosteren
isgorenler, genellikle diger isgorenlerin o isi yapmalart beklentisiyle, islerini bilingli ve kasitli olarak
yapmama yoniinde davranis gosterir. Diger bir deyisle, kaytarma orgiitte bazi iggorenlerin {istlerine
diisen isi yapmak i¢in ¢aba sarf etmemeleri, isi yapmaktan geri durmalari/hi¢ yapmamalari veya isi bile
bile kotii ya da yavas yapmalaridir. Kisacasi isgorenler ellerinden geleni ya hi¢ yapmazlar ya zamaninda
yapmazlar ya da beklenilenden daha kétii (niteliksiz) yaparlar. Diger isgorenlerden kendi sorumluluklar
kapsaminda olan isi yapmalarini beklemek, sorumluluk almaktan kagmak gibi davranislar is hayatinda
goriinen sosyal kaytarma davranislarina 6rnektir (George, 1992; Liden, Wayne, Jaworski ve Bennett,
2004).

Sosyal kaytarmanin en sik goriilen iki sekli bedavacilik ve uyanikliktir. Bedavacilik basari igin
caba harcamanin gereksiz oldugu inanci ile isgérenin daha az c¢aba sarf etmesidir. Béyle davranan
isgorenler diger iggorenlerin kendi eksiklerini tamamlayacagi varsayimiyla iistlerine diisen sorumlulugu
yerine getirmekten kaginmakta; dolayisiyla diger isgdrenlerin bu duruma kars siirekli uyanik olmalarina
yol agmaktadir (Williams ve Karau 1991). Isyerinde kaytarma davranisinda bulunan isgérenlerin olmasi
diger isgorenlerin canini sikacagi ve is ylkiini artiracagi igin igyeri ikliminin olumsuz etkilenmesine
neden olurr.

Sikayet Etme. Sikayet, hosnutsuzluk belirten s6z veya yazi olarak agiklanirken; sikayet ile es
anlaml olarak kullanilan yakinma ise sizlanma veya sizlanarak anlatma olarak tanimlanir (Tiirk Dil
Kurumu, 2021). Sikayet veya yakinma isgorenin olumsuz duygularinin disa vurumudur. Sikdyetin veya
yakinmanin kaynagi isgérenin is doyumsuzlugu olabilecegi gibi orgiitsel adaletin veya orgiitsel destegin
saglanmasindaki sikintilar da olabilmektedir. Her ne nedenle olursa olsun sikayetlerin ve yakinmalarin
artmasi Orgiit ikliminin bozulmakta oldugunun gostergesidir.

Bencillik Yapma. Bencillik, isgorenin bireysel ¢ikarlarini/faydalarini/ihtiyaglarini merkezde
goérmesi, kendi cikarlari/faydalari/ihtiyaglari icin cevresindeki isgorenlerin
cikarlarini/faydalarmiy/ihtiyaglarmi goz ardi etmesidir (Yamk ve Kiral, 2021). Orgiitsel bencillik ise
isgérenin kendi ¢ikarlarini/faydasini/ihtiyaglarini onde tutmasi, Orgiitiin
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cikarlarini/faydasini/ihtiyaclarini ikinci plana atmasidir (Calisict Celik, 2020). Isgorenin sadece veya
oncelikle kendini diigiinmesi, diger isgorenleri ve Orgiitiin amaglarin1 6nemsememesi orgiit iklimini
bozmaktadir.

Kiskanma. Igyeri kiskanghig, isgdrenin isi ile ilgili yaptig1 kiyaslamalar sonucu kendini daha
basarisiz veya yetersiz gormesi ve boylece diger isgorenlere karsi olumsuz duygu ve distinceler
gelistirmesi ile ortaya ¢ikar (Vecchio, 1995). Kiskanan igsgoren, kiskandigi isgorenin orgiit i¢in daha
degerli ve 6nemli oldugunu diisiiniir (Vecchio, 2005) ve kiskandig isgéreni kendine rakip olarak algilar
(Vecchio, 2000). Kiskanglik iggbrenler arasinda ¢atismalara ve dolayisiyla érgiitsel iklimin bozulmasina
neden olur.

Disla(n)ma. Dislama bir kimse, bir durum, bir diisiinceyi yok saymak, ilgilenmemektir (Tiirk
Dil Kurumu, 2021). Orgiitsel dislama ise isgdrenin baska bir isgdéren veya grup tarafindan genellikle
grup disinda tutulmasi (Zadro, Boland ve Richardson, 2006), g6z ardi edilmesi (Williams ve Geber,
2005), yok sayilmasi veya soyutlanmasidir (Williams, 2007). Isgorenden orgiit icindeki bilgilerin
saklanmasi veya isgorenin sosyal faaliyetlerden haberdar olmamasi, sohbetlere dahil edilmemesi,
umursanmamasi, diger isgorenlerin kendisiyle gdz iletisimini saglamamasi veya azaltmasi Orgiit
icindeki dislama olayina iliskin bazi1 6rneklerdir (Wu, Wei ve Hui, 2011). Orgiit igerisinde isgdrenin yok
sayllmasi veya yokmus gibi davranilmasi iggorenler arasi iligkileri bozmaktadir (Hitlan, Zarate, Kelly
ve DeSoto, 2015; Willams ve Nida, 2011). Orgiitlerde belli amaclar dogrultusunda isgdrenlerin bir araya
gelerek is gérmeleri esastir. Ortak amaglar1 gergeklestirmek igin bir araya gelinerek galisilan orgiitlerde
dislama davranigsinin olmasi orgiitsel etkililik ve verimliligi engelleyebilir (Hitlan, Kelly, Schepman,
Schneider ve Zarate, 2006). Diglama isgorenin orgiitsel aidiyet duygusuna zarar verdigi i¢in (Robinson
O’Reilly ve Wang, 2013) isgoren kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak hissedemez (Wu, Wei ve Hui,
2011) ve bu durum da 6rgiit iklimini bozar.

Tartisma, Sonug ve Oneriler

Orgiitlerde isgdrenler aras1 iliskiler sonucu olusan durum (Bursalioglu, 1987) olarak ifade edilen
orgiitsel iklim, hem bireysel hem de 6rgiitsel diizeyde 6nemlidir. Orgiit iklimi kapali ise genel olarak
orgiitsel etkililik ve verimlilik diismekte; orgiit ici mutluluk, huzur, dayanisma azalmakta, catismalar
artmakta, isgorenler sessizlige itilmekte, tiikenmislik yasamakta, orgiitsel aidiyet duygusu zayiflamakta
veya Orglitten ayrilma niyeti gostermekte; acgik ise orgiitsel etkililik ve verimlilik artmakta, isgorenler
daha iiretken ve verimli olmakta; performanslari, motivasyonlari, moralleri, is doyumlar1 ve orgiitsel
bagliliklar: artmaktadir (Calisict Celik, 2020; Hoy, Miskel, ve Tartel, 2013; Zhao ve Xia, 2017). Orgiit
iklimi bazen orgiit kiiltiirii ile karistirilmaktadir. Orgiit iklimi yukarida da belirtildigi gibi daha ¢ok
isgorenler arasi iligkiler ag1 ile olusurken; oOrgiitteki inang ve degerlerden olusan orgiit kiiltiiri ise
Smircich’e (1983) gore isgorenleri bir arada tutmakta ve onlar1 birbirlerine baglamaktadir.

Iklim 6zellikle isgorenler arast iliskilerin yogun yasandig1 érgiitlerin informal boyutu agisindan
onemlidir. Beyhan (2019) tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada isgorenlerin kendilerini bir yere ait
hissetmek, arkadas edinmek, dayanisma gostermek ve duygularimi ifade etmek i¢in informal gruplara
katildig1 vurgulanarak; yoneticilerin orgiitlerde sosyal iletisim kanallar1 olusturarak ve sosyal etkinlikler
diizenleyerek isgorenlerin kaynagmasini saglamalarinin ve bdylece samimi bir 6rgiit iklimi olusturmaya
caligmalarinin 6nemi vurgulanmistir.

Orgiitlerde isgorenlerin sergiledigi “saldirganlik yapma/siddet uygulama”, “dedikodu yapma”,
“yalan sOyleme”, “dalkavukluk yapma ¢alisma”, “6zel yasama miidahale etme”, “kaytarma” sikayet
etme”, “bencillik yapma”, “kiskanma” ve “disla(n)ma” gibi bazi davranislar orgiit iklimini bozmakta ve
bundan hem &rgiit hem de isgorenler zarar gérmektedir. Orgiit iklimi bazen isgorenlerden kaynaklanan
kiskanglik ve bencillik gibi bireysel 6zellikler nedeniyle bozulabilmektedir. Ozellikle kiskanglik
duygusu isgorenlerin rekabet¢i davraniglarinin tetiklenmesinde énemli bir rol oynamaktadir. Rekabet,
digerlerine kars1 tstiinliik saglamak iizere yapilan tiim yarismalara karsilik gelir. Aslinda rekabet
isgorenlerin performanslarini artirmaya odakli bir yaklasimdir; ancak bu yaklasim isgdrenlerin

kendilerini sik sik diger isgorenler ile karsilastirmalarina (Goodman ve Haisley, 2007) yol agmakta ve
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kazanma arzularii (Johnson, 2012) tetiklemektedir. Rekabet sonucunda basarili olan isgdrenler orgiit
icerisinde para, terfi, ikramiye, 6diil, armagan, plaket, 6vgii, prestij vb. kazanilabilmektedir (Ozdemir
ve Muradova, 2008). Rekabet duygusu bazen isgorenlerde yalan sdyleme ve dedikodu yapma gibi zararli
davraniglara yol agmaktadir (Poortvliet, 2013). Hatta iggorenlerin diger isgorenlere siddet uygulama ve
saldirganlik yapma gibi diismanca davranislar sergilemelerine kadar gidebilmektedir (Swab ve Johnson,
2019). Thomas (1992) cesitli nedenlerle orgiitlerde isgorenler arasinda catismalar yasanabildigini,
uyumlu bir ¢alisma ortami saglanamadiginda ise bu catigsmalarin arttigini ifade etmektedir. Hangi
nedenle olursa olsun orgiitlerde isgérenler arasinda yaganan ve bariscil yollarla ¢oziilemeyen ¢atigsmalar
orgiit ikliminin bozulmasina yol acabilmektedir.

Akkaya (2019) tarafindan yiiriitiillen bir arastirmada kamu ilkokullarinda gorevli 6gretmenlerin
sergiledikleri Uretkenlik karsiti is davraniglart kapsaminda bagkalarina zarar verme davraniglar da
incelenmis ve bu tiir davranislarin okullarda ¢ok yaygin olmadigi saptanmistir. Bununla birlikte,
ogretmenlerin dedikodu yapma, yok sayma gibi yiiz yiize etkilesimi gerektirmeyen pasif davraniglar
daha fazla sergiledikleri goriilmiistiir. Alay etme gibi somut ve birebir etkilesimi gerektiren davraniglarla
ise ¢cok karsilagilmadigi dikkati ¢ekmistir.

Orgiit iklimi bazen yéneticilerin yanlis veya hatali davranislar sonucunda da bozulabilmektedir.
Oysa ki 6rgiit iklimini yonetmek ve iklimi bozan sorunlu davranislari iyilestirmek en basta yoneticilerin
sorumlulugudur. Bunun i¢in yoneticilerin oncelikle orgiit ikliminin agik ve samimi olmasi igin ¢aba
gostermeleri gerekir. Eger yoOneticiler kararlarinda, tutum ve davraniglarinda 6n yargili ve tarafli
davranirlarsa (Karasu, 2009), isgorenleri cesitli sekillerde (din, dil, inang, politik goriis, etnik koken ve
cinsiyete dayali olarak) siniflarlarsa ve ayrimcilik yaparlarsa 6rgiit iklimi bozulur. Nitekim isgorenler
orgiit icerisinde kendilerini genellikle diger calisma arkadaslari ile kiyaslamakta ve kendilerine
yoneticileri tarafindan tarafsiz davranilmadigini (Greenberg, 1990) disiindiiklerinde ise 6rgiit iklimini
bozacak davranislar sergileyebilmektedir (Aydin ve Karaman-Kepenekcei, 2008). Diger bir deyisle,
isgorenlerin, orgiitte yetki, hak, terfi, 6diil ya da gérev ve sorumluluk dagitiminda tarafli davranildigina
iliskin algilar1 (igerli, 2010) 6rgiitsel adalet algisinin yipranmasina (iscan, 2005) ve giiven duygusunun
sarsilmasina (Ates, 2008) neden olmaktadir. Orgiitsel adaletsizlik ve giivensizlik algis1 da isgdrenler
arasi kin ve diigmanlik duygularmin ortaya ¢ikmasina yol agabilmekte, orgiit iklimini olumsuz
etkilemektedir.

Isgorenlerin orgiitiine kars1 hissettigi olumsuz duygular ve tutumlar en genel sekliyle orgiitsel
sinizm olarak adlandirilmaktadir. isgdrenler, calistiklar drgiite giivenmiyorsa ve rgiitte alinan kararlara
siiphe ile yaklasiyorsa sinik tutum sergileyebilmektedirler (Kiral, 2015). Orgiitsel sinizm pek ¢ok
olumsuz durumu igerisinde barindirmaktadir. Ornegin orgiitsel adalet duygusunun yitirilmesi, drgiite
giivensizligi de beraberinde getirmektedir. Bu da iggérenlerin performansinin diigmesine, isgorenler
arasi sorunlarin yasanmasia ve oOrgiitsel verimliligin azalmasi sebep olabilmektedir (Andersson ve
Bateman, 1997). Orgiit icerisindeki sinizm yasayan isgdrenler orgiitsel iklimin bozulmasina sebep
olabilmektedir. Yoneticiler 6rgiitlerde dncelikle agik ve samimi bir iklimin olusturulmasina yonelik ¢aba
sarf etmelidir. Dolayisiyla isgdrenler igin giivenli, huzurlu, mutlu ve saglikli ¢alisma kosullari
olusturmalari, onlarin hem birer birey hem de birer iggoren olarak haklarina saygi gdostermeleri ve
ihtiyaglarina odaklanmalar1 6nemlidir. Diger yandan da isgorenlerin kendi aralarindaki iliskilerinde
sayglyl ve mesleki profesyonelligi zedeleyen, dolayisiyla 6rgiit iklimini bozan olasi davranislarinin
farkinda olmalar1 ve bu davraniglart dnleyecek tedbirler almalari hem iggorenlerin hem de Grgiitiin
yararinadir. Ayrica yoneticilerin isgdrenler arasindaki iligkilerde yagsanan mevcut sorunlarin nedenlerini
iyl arastirarak barisgil ¢oziimler liretmeleri gerekmektedir. Son olarak, orgiit icinde veya disinda takim
caligmalarini arttirmalarinin ve tiim isgorenlerin goniillii bir sekilde katilabilecegi sosyal, kiiltiirel,
akademik ve sportif etkinler diizenlemelerinin ve bdylece Orgiitin informal boyutunu
giiclendirmelerinin 6rgiit iklimini iyilestirmek adina yararli olacag ileri siiriilebilir.
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