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Orgiitsel sapma kavrami isletmeler agisindan istenilmeyen davrams kaliplarini icermesi ve olumsuz
etkileri sebebi ile 6nem arz etmektedir. Liderlik ise ge¢cmisten giiniimiize evrilmesine ragmen hala
isletmeler icin onemini korumaktadwr. Arastirma Kurt Lewin’in ortaya koydugu liderlik tarzlar ile
orgiitsel sapma arasmdaki iliskiyi incelemek amaci ile yapimistir. Arastirmanin orneklemini
Balikesir ilinde cesitli bankalarda gorev yapan 135 bankact olusturmaktadir. Veri toplama araci
olarak anket kullamilmigtir. Yapilan analizler sonucunda Demokratik ve Otokratik liderlik tarzi ile
orgiitsel sapma arasinda negatif yonlii, Tam Serbestlik Saglayan lider ile rgiitsel sapma arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orneklemde orgiitsel sapma davramst diisiik
seviyelerde gozlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgl’itsel Sapma, Liderlik, Bankaciltk
Jel Kodlari: M19, M10

ABSTRACT

The concept of organizational deviance is important for the company because it contains undesirable
behavior patterns and have negative effects on company. Leadership is still important for businesses,
though it has evolved from the past to the present day. The research was conducted with the aim of
examining the relationship between Kurt Lewin’s leadership styles and organizational deviance. The
sample of the research consists of 135 bankers working in various banks in the province of Balikesir.
Data’s collected by survey. As a result of analyzes, it was found that there is a negative relationship
between democratic and autocratic leadership style and organizational deviance and positive
relationship between Laissez faire Leadership and organizational deviance. Organizational deviation
behavior in the sample was observed at low levels.
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1. GiRiS

Liderler tarih boyunca insanlar1 peslerinden
siiriklemis, onlar1  idealler etrafinda
toplayip bu ideallere inanmalarini saglamis
ve bu idealleri gerceklestirmek ugruna
calismaya sevk etmislerdir. Idealler ve
fikirler kulaktan kulaga aktarilmis, zamanla
bir kartopunun kocaman bir ¢iga doniismesi
gibi saklanamayacak kadar biiytimiislerdir.
Liderler ya da izleyicileri zaman zaman asil
amaclarindan  sapmiglardir. Amaglardan
sapmalar ile, baslangigta gilizel olan
diisinceler zamanla zararlh ve sapkin
davraniglara yol ag¢mistir. Sonug olarak
kimi zaman ideallere ulasilmus, idealler
hedeflerden  saparak  farkli  sonuglar
dogurmustur. Sonu¢ ne olursa olsun bu
hikayeler tarih¢iler tarafindan anlatilip
kaleme alinarak giliniimiize kadar gelmisler,
insanlar liderleri ve c¢evresinde toplanan

insanlarin  hikdyelerini ilgi ile takip
etmisler, bu hikayelere konu olan liderler ve
idealleri giiniimiiz diinyasinin

sekillenmesinde biiyiik rol oynamiglardir.
Glinimiiz is diinyasina baktigimizda ise
calisanlarin istediklerini elde
edemediklerinde ~ Orglite  karsi  cephe
aldiklari, orgiitiin ¢ikarlar1 yerine kendi
¢ikarlarini gozettikleri, iistlerinin
talimatlarina uymadiklari, sonug olarak ise
orgiite zarar verdikleri gézlemlenmektedir.
Bu davraniglarin ortaya ¢ikmasinda birgok
sebep etkili olabilmektedir. Sonug ise
genellikle isletme ¢apinda bir negatif etki
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmenin
belirledigi hedeflerden uzaklagma, kendi
belirledigi dogrultuda hareket etme yani
sapma  davranisi, isletme igerisinde
gergeklestiginde Orgiitsel sapma olarak
adlandirilmistir.  Orgiitsel sapma  birgok
arastirmaya konu olmustur. Ilk olarak
1900’1 yillarin  sonunda incelenmeye
baslanan orgiitsel sapma davranisi dziinde
orgiite zarar veren eylemleri
barindirmaktadir. Bu  sebeple  orgiitsel
sapma glinlimiiz isletmelerinin
performansint  ve gelecegini yakindan
ilgilendirdigi icin isletmeler tarafindan goz
ard1 edilemeyecek bir davrams tiirtdiir.
Bunun yani sira orgiit icindeki yonetim
bicimi ile orgilitsel sapma arasindaki iliskiyi
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belirlemek isletmelerin nasil ydnetilmesi
gerektigi konusunda bize ipucu verecektir.

2. ORGUTSEL SAPMA VE LIDERLIK
2.1. Orgiitsel Sapma

Orgiitlerde, yoneticiler tarafindan hem
orgiitin hem de bireylerin ¢ikarlarim
korumak amaciyla koyulmus kurallar
bulunmaktadir. Bu kurallar yazili veya
sozlii olabilecegi gibi davranig bigimi
olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
kurallara uyan bireyler muhtemelen pozitif
duygularla calismaya devam ederler
(Ozdevecioglu 2003). Bu kurallara cesitli
sebeplerle uymayan Orgiit ¢alisanlari ise
oOrgiitiin faaliyetlerini aksatmaya yonelik,
oOrgiitiin diizenini, gelecegini tehdit eden
gesitli  davramiglar  sergilerler.  Sapma,
sozlikte  yon  degistirme,  Onceden
belirlenmis, tespit edilmis goris, disiiniis,
ama¢ veya davranistan ayrilmak olarak
tanimlanmaktadir.  Orgiitlerde  belirlenen
kurallar, degerler, normlar ile toplumsal
kiltirel degerlere (6rf, adet, gelenek-
gorencklere) ve yasalarla  Dbelirlenen
kurallara uymayan davraniglar sapma olarak
degerlendirilmektedir (Demir, 2010). Bu
tirden durumlarin ortaya g¢ikmasi yapilan
caligmalarda  Orgiitsel sapma  olarak
tamimlanmistir.  Arastirmacilar  isyerinde
ortaya cikan davranislari Orgiitsel sapma
davranislari, isyerine zarar veren verimlilik
ve iretim karsit1 i davranislari (gecikme,
hirsizlik, dedikodu, cinsel taciz v.b.), anti
sosyal davraniglar gibi farkli isimler altinda
incelenmistir (Judge vd., 2006).

Orgiitsel Sapma bircok incelemeye konu
olmus ve ¢esitli sekillerde ifade edilmistir.
Robinson ve Bennet (1995) Orgiitsel
sapmayr  Orgiit c¢alisanlariin  mevcut
kurallar1 ihlal ederek orgiitii ve ¢alisanlarini
tehdit eden davraniglar sergilemesi olarak
tanimlarken, Lawrence ve Robinson (2007),
orgiit tyeleri tarafindan oOrgiitiin diizenli
faaliyetlerinin isleyisini engellemek igin
yapilan kasith davraniglar, Gruys ve Sacket
(2003) orgiit calisanlarinin bilerek Orgiit
menfaatlerine  ters  davramis  bigimi
sergilemesi, , Bennet ve Robinson (2003)
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kasitli olarak orgiitin normlarina aykir

davranarak orgiite zarar verme
potansiyeline  sahip  olmak  olarak
aciklamaktadir. Bu tanimlardan yola
cikarak orgiitsel sapma, orgiit

calisanlarinin, orgiitlerin kendi kiiltiirleri
dogrultusunda belirlemis olduklar1 formel-
informel kurallara, degerlere, normlara,
orgiitiin  varligina, gelecegine ve caligma
arkadaglarina  yonelik istemli  olarak
yaptiklart her tiirlii zarar verici nitelikteki
olumsuz davranmig olarak tanimlanabilir
(Bayin ve Yesilaydin 2014).

Baron ve Neuman (1996) ve Zapf (1999)
yaptiklar1 c¢aligmalarda oOrgiitsel sapmaya
yol agabilecek sebepleri oOrgiit iklimi,
Orgiitiin yapilanma sekli, yonetim tarzindaki
olumsuzluklar, isyerine has durumlar, rol
catismast ve belirsizligi, orgiit kiltlirii
olarak siralamiglardir. Bu  davramslar
genellikle yonetici-calisan, orgiit—calisan ya
da calisanlarin kendi aralarinda goriil-
mektedir. Bu sebeple davranislarin rgiitsel
faktorler sebebi ile ortaya ¢iktig
soylenebilir. Orgiitsel faktorler adi altinda
toplanan, iicret, farkli adalet algilamalari,
terfi ve kariyer olanaklari, isin yapisi ve
niteligi, is tanimlari ve rol belirsizligi,
orgiitsel politika ve siirecler, keyfi basarim
degerlendirmeleri ve calisma sartlari gibi
hususlar bireyin tutum ve davranislarinin
sekillenmesinde belirleyici olabilmektedir
(Demir ve Tiitlincti, 2010). Bunun yani sira
duygusal olarak fazla yiiklenilmis, yorgun
hisseden c¢alisanlarin is performanslarinin
ve davraniglarinin  olumsuz etkilenmesi
beklenen bir sonugtur (Maslach ve Jackson,
1981). Robinson ve Greenberg (1998) bu
faktorleri kisisel, sosyal-kisilerarasi ve
orgiitsel diizeyde olmak iizere iic grupta
toplamigtir (akt. Demir ve Tiitlincii, 2010).
Kisisel faktorlerde bireyin beklentilerinin
karsilik bulmasi yani tatmin diizeyi, onemli
rol oynamaktadir. Sosyal faktorleri, bireyin
diger orgiit bireyleri ile olan iligkilerindeki
tutum ve davranislar1 dogrultusunda ortaya
¢ikan sonuglar etkilemektedir (Atakli ve
dig, 2004). Orgiitsel faktorler ise Orgiitiin
yapisi geregi sahip oldugu orgiit iklimi,
kurallari, yonetici davraniglar1  olarak
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tanimlanabilir (Lam, 1995). Literatiir
taramalart olumsuz oOrgiitsel deneyim ile
oOrgiitsel sapma davranigi arasinda kuvvetli
bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir
(Ferris ve dig., 2009). 1995 oncesinde
yapilan orgiitsel sapma davranigt
caligmalar1 genelde belirli davranislara
(hirsizlik, cinsel taciz, etik dist karar verme
vb.) sebep olan etmenleri belirlemek {izere
yapilmig si1§ caligmalar olarak kalmis ve
temelde tek bir sapma davranisim
incelemek  iizerine  kurgulanmislardir
(Appelbaum ve dig. 2007).

Bu siirecten sonra Robinson ve Bennett
(1995) yaptiklar1  ¢aligmada  Orgiitsel
sapmanin iki boyutunun bulundugunu ve
her boyutun altinda iki grup davranig
bi¢iminin ortaya ¢iktigini ileri siirmiislerdir.
Bulunan boyutlar, bireyler arasi sapma ve
orgiite yonelik sapma olarak
adlandirlmigtir.  Bireyleraras1  sapma,
politik sapma ve kisisel saldirganlik olarak
gruplanirken Orgiite  yonelik sapma da
iiretim sapmasi ve ekipman sapmasi olarak

gruplandirlmustir.  Isyerinden  hirsizlik
yapma, ekipmanlari bozma, ¢aligma
stiresini  gerceklesenden uzun gosterme
davranislart ekipman sapmasi

davraniglardir. Uzun siireli molalar verme,

isi erken birakma, beklenenden yavas
calisma davraniglari {iretim  sapmasini
meydana  getiren  davraniglar  olarak
sayilabilir. Calisma arkadaslarindan

hirsizlik, kiifiir, cinsel taciz ve arkadaslarimi
tehlikeye atma davranislari kigisel sapma
davraniglarini, is arkadaglarin1 karalama,
isyerinde adam kayirma, is arkadaglariyla
gereksiz rekabete girme politik sapma
davraniglarini olusturmaktadir (Robinson ve
Bennett, 1995). Orgiitsel sapma davranislar
olan sebepsiz olarak ise gelmeme, emir
yonergeleri ihlal etme, yavas calisma,
memnun olmama, para c¢alma, Orglitsel
davranig normlarin1 zedeleme, {iretkenligi
diisiirme, sonug¢ olarak calisan verimliligi
ve organizasyon performanst {izerinde
negatif etki yaptig1 icin dikkat edilmesi
gereken bir davranig tiiriidiir (Pearson and
Porath, 2005; Colbert ve dig., 2004; Dunlop
ve Lee, 2004).
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Tablo 1: Orgiitsel Sapma Tipolojisi

ORGUTE YONELIK
Uretim Sapmasi Ekipman Sapmasi
*isten erken ayrilma *ekipmanlar1 sabote etme
- *devamsizlik *vandalizm
< | *uzun molalar verme *riigvet alma
: *bilingli olarak yavas ¢alisma *calisma  saati  hakkinda yalan
= | *kaynaklar1 boga harcama sOyleme
5 *igyerinden ¢calma a
‘A | Politik Sapma Kisisel Saldirganlik 8
2 | *adam kayirma *cinsel taciz a
© | *dedikodu yapma, yayma *koti kelime kullanimi
% *arkadaglarin1 kotiileme, suglama *fiziksel saldir1
O | *haksiz rekabete girme *calisma arkadaslarindan ¢alma
*calisma  arkadaslarii  tehlikeye
sokmak
KISILER ARASI

Kaynak: Robinson ve Bennett (1995)

2.1.1. Orgiite Yonelik Sapma
2.1.1.1. Uretim Sapmas:

Uretim sapmasi gerceklesmesi mecburi
olan asgari liretim miktar1 ve asgari kaliteyi
belirleyen  normlara  aykiri  olarak
davranmak, bu normlar1 ihlal edecek
davraniglarda bulunmak, istenilen
performansi gostermemek olarak

aciklanabilir (Hollinger ve Clark, 1982). Bu
davranig tiirline giren hareketler Robinson
ve Bennett (1995) tarafindan su sekilde
siralanmistir: Ise ge¢ kalmak, isten erken
ayrilmak, gereksiz uzun molalar vermek,
gereken cabayr sarf etmemek, kaynaklari
bosa harcamak, isyerinde alkol ve
uyusturucu  madde  kullanmak, hasta
olmadigi halde hasta numaras1 yapmak, ise
devamsizhik yapmak. Isyerlerinde bu tip
davranislarin sergilenmesi iiretim miktarini
ve verimlilik oranin1  diisiireceginden
isletmeler i¢in  sakinca arz  eden,
igyerlerinde istenmeyen davranmiglar olarak
goriilmektedirler. Uretim sapmast
davraniglarinin  igyerinde  sergilenmesi
karsimiza diisiik kalite mal iiretimi veya az
miktarda mal {iretimi sonuglarindan bir
tanesini ¢ikaracaktir (Mangione ve Quinn,
1975).

2.1.1.2. EKipman Sapmasi

Ekipman sapmasi is gorenlerin izinleri
olmadan igyerinin miilklerini, varliklarin
kendi miilkiyetleri gibi kullandiklar1 veya
bu varliklara ve milkiyetlere zarar
verdikleri davraniglar igerir (Hollinger ve
Clark, 1982). Ekipman sapmasi davranislari
cesitli arastirmacilar tarafindan
incelenmistir. Robinson ve Bennett (1995)
bu davranislar1 isyerindeki demirbaslari,
malzemeleri sabote etmek, yapacagi is igin
rigvet almak, calistigi saatler hakkinda
yalan sdylemek, isyerinden ¢almak, kasith
olarak hata yapmak, kasitli olarak hatalar
gizlemek olarak belirlemislerdir. Ekipman
sapmast davranigt igyerinin  gelecegini
tehdit eden davranig bigimlerini
icermektedir. Taylor ve Walton (1971)
calisanlar tarafindan yapilan endiistriyel
sabotajin c¢alisma ortaminda ortaya c¢ikan
sikintilarin - ve  hayal kirikliklarinin - ne
seviyede  oldugunu  belirlemek igin
kullanilabilecek bir faktdr oldugunu ortaya
koymuslardir  (akt. Hollinger, 1986).
Buradan yola ¢ikarak ekipman sapmasi
davramisi  ortaya  ¢ikan  igyerlerinde
calisanlarin beklentilerinin karsilanmadigi,
verilen sozlerin tutulmadigi, isyerinin
calisma  ortammin  saglikli  olmadig:
sOylenebilir.
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2.1.2.Bireyler Aras1 Sapma
2.1.2.1.Politik Sapma

Polittk  sapma  davramist  ¢alisanlar,
miisteriler, saticilar, is arkadaglar1 v.b.
paydaslarin1 dezavantajli duruma diistirtip
kendi cikarlarii1 = gbzetmeye bagladig
zaman ortaya c¢ikan, sirket sirlarm
tehlikeye atma, dedikodu yapma, istedigi
miigteriye maliyetinden az fiyat verme
(undercharging preferred customers) gibi

eylemleri igeren bir davranis tiiriidir
(Litzky ve dig, 2006). Politik sapma
davraniglart  bir ¢alisan1  veya astim

kayirma, kendisinden kaynakli bir problem
icin bagkasini suglama ya da bagka birisinin
sucu lstlenmesini izleme, is arkadaslar
hakkinda devamli olarak dedikodu yapma,
igyerinde haksiz rekabet ortami olusturma
olarak siralanabilir (Robinson ve Bennet,
1995; Peterson, 2002). Isyerinin
verimliligini etkileyecek bu davranigin
ortaya ¢ikma olasiliginin az oldugu orgiit
yapisinin Orgiit ¢alisanlarina deger verilen,
calisanlarin  refah seviyesinin  yiiksek
oldugu, calisanlarin takdir edildigi oOrgiit
yapist  oldugu  ortaya  koyulmustur
(Appelbaum ve dig. 2007).

2.1.2.2.Kisisel Saldirganhk

Diger calisanlara karsi saldirgan, diigmanca,
zararl ve sapkin davraniglari iceren kisisel
saldirganlik  davraniglar;; cinsel taciz,
kargisindaki kisiye kiifuirlii veya koti
kelime kullanimi, fiziksel siddet, ¢alisma
arkadaglarinin  egyalarmi  ¢alma, s
ortaminda diger calisanlari tehlikeye sokma
v.b. davranislari igermektedir (Robinson ve

Bennet, 1995). Bu davranislarin  Orgiit
ortaminda ve caliganlar arasinda
huzursuzluklara sebep olacagi, c¢alisma

ortamini ciddi anlamda olumsuz olarak
etkileyecegi asikardir. Ozellikle kisiler
arasindaki istenmeyen ve devamli tekrar
edilen sozlii veya fiziksel taciz, karsidakini
cinsel olarak asagilayic1 soz, agiklama ve
imalar, cinsel ayrimcilik iceren her tiirlii
s0z, pornografi iceren resimler, sakalar ve
fikralar  kabul edilemeyecek  kisisel
saldirganlik  davraniglaridir (Demir ve
Tiitlinct, 2010).
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Yukaridaki  davranis  tlirlerine g6z
attigimizda karsimiza c¢ikan tablo sunu
isaret etmektedir; orgiitsel bagliligin yiiksek
oldugu, calisanlara  gerekli  degerin
verildigi, calisma icin uygun sartlarin
saglandigi, caliganlarin makul isteklerinin
ve beklentilerinin karsilandigi, yonetim ve
calisanlar arasindaki baglantinin yiiksek

diizeyde oldugu isletmelerde Orgiitsel
sapma  davraniglarinin  ortaya  ¢ikma
olasilig1 diisecektir.

2.2.Liderlik

Lider kelime anlami ile ©6nde bulunan,
onder olarak sozlikte yerini almistir. Bu
kavramin insanlifin var olmast ile es
zamanli olarak ortaya ¢iktigi sdylenebilir.
Insanlar bilinen tarihin baslangicindan bu

yana izleyecekleri, ideallerini
benimseyebilecekleri, yasam felsefesini
kendi yasam felsefesi olarak kabul

edebilecekleri, soylediklerine
inanabilecekleri, ayak izlerine basarak daha
iyi yerlere geleceklerini diislindiikleri

kisileri lider olarak nitelendirmigler, bu
kisileri ve emellerini takip etmislerdir.
Lider, orgiit iiyelerini, bulunduklar1 érgiitiin
etkinligi ve basarisina katkida bulunmalar
icin etkileme ve motive etme yetenegine
sahip olan kisidir (House vd., 2002)

Liderlik kavrami ¢ok eski bir kavram
oldugundan farkli dallarda birgok tanim
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tanimlarin ortak
noktasi insan ve amaglara ulasmak igin
verilen ¢abadir. Uzerinde anlasilmis tek bir
liderlik tanim1 bulunmamakla birlikte ¢esitli
yazarlar liderligi su sekillerde
tanimlamiglardir:  Hedlund ve arkadaslar
(2003) bireyler aras1 ve orgiitte ortaya ¢ikan
sorunlar1  ¢6zebilme yetenegine sahip
olmay1 gerektiren kompleks bir alan, Ke ve
Wei  (2008) takipgilerini  belirlenen
amaclara yoneltebilme yetenegi, Kogel
(1989) insanlar1 etkileme siireci, Davis
(1988)  insanlar1 belirlenmis hedeflere
ilerlemeye inandirabilme, Firestone (1996)
orgiitiin  yapis1 igin gerekli yapiyr insa
etmek ve calisanlar1 oOrgiitlemek, Eren
(1998) saptanan hedefleri
gerceklestirebilmek icin insanlart aksiyon
almaya itecek bilgi ve yeteneklerin
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harmanlanmasi, kisaca Giiney (2009)
bireyleri ortaya koyulan amagclar
dogrultusunda harekete gegirebilme yetisine
sahip olmak olarak tanimlamiglardir.

Liderlik kavrami g¢ok eski bir kavramdir.
M.O. 6. yy’a ait olan ve Sun Tzu tarafindan

kalem alman “Savas Sanati(#)hFIEi%)”

adli, savas stratejilerinden bahseden eser
liderlik kavraminin 6nemini ve tarihinin ne
kadar eski oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu baglamda liderlik alaninda yapilan
birgcok arastirma  bulunmaktadir. Bu
arastirmalara goz atacak olursak; Ozellikler
Yaklagimi, Davranigsal Yaklagimlar (Kurt
Lewin’in ayrimi, Ohio State Universitesi
calismalar1, Michigan Universitesi Liderlik
Caligsmalar1, McGregor’un X ve Y teorileri,
Likert’in Sistem 4 Modeli, Blake ve
Mouton’un Yonetim Bigimleri Matrisi),
Kosul Bagimlilik Yaklasimlart (House ve
Evans’in Yol Amag¢ Teorisi, Reddin’in 3
Boyutlu Liderlik Modeli, Fred Fiedler’in
Etkin  Liderlik Modeli, Hersey ve
Blanchard’in Durumsallik Teorisi,
Dontigiimeti Liderlik, Karizmatik Liderlik)
yaklagimlart karsimiza ¢ikmaktadir. Son bir
tanim yapmak gerekirse liderler umut
olarak tanimlanabilir. Fullan’m (1998)
belirttigi gibi liderler, problemlerin nasil
¢oziilecegi bilgisinden bagimsiz olan
umudun bir tahmin olmadigmin farkina
vardiginda, umut daha derin bir kaynak
haline gelmektedir. Ona goére, umutlari olan
liderlerin ve ¢alisanlarin Kkarsilastiklar:
bask1 ve stres altinda panik olma olasiliklari
diistiktiir. Boylece, strese girmeyen ve
panige kapilmayan liderlerin sorunlari
¢Ozme, basartyr yakalama ihtimallerinin
yiiksek  olmasi, umudun liderlerin
basarisinda oynadigi O6nemli roliin bir
gostergesidir.

Liderler yukarida da belirtildigi gibi
davranis bicimlerine gore cesitli yazarlar
tarafindan degisik sekillerde
siiflandirilmusgtir. Calismamiz igin
kullanacagimiz liderlik tipleri liderlerin
sergiledikleri davranis bigimlerine gore
Kurt Lewin tarafindan ortaya koyulan
“Otokratik Liderlik”, “Demokratik
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Liderlik” ve “Tam Serbestlik Saglayan
Liderlik” tipleridir.

2.2.1.Kurt Lewin’in Liderlik Tipleri

2.2.1.1.0tokratik Liderlik: Kurt Lewin
tarafindan gelistirilen Otokratik liderlik
Ozelligine sahip olan liderler, isletme ile
ilgili hicbir karar1 astlarmma birakmazlar,
tim yetkiyi kendi ellerinde tutma cabasi
icindedirler, kararlar1 sorgulanmaya acik

degildir (Bolden wvd., 2003) astlarin
diistinceleri ve duygulari onlar igin
onemsizdir, yetki en st mevkide

toplanmugtir (Daft 1997). Bu durum liderin
bencil olmasindan kaynaklanmakta ve
calisanlarin kendilerini degersiz
hissetmesine sebep olabilmektedir. Sonug
olarak c¢alisanlarin lidere kars1 nefret
beslemesi, buna bagli olarak da performans
diistikligli sebebi ile liderin etkinligini
azaltmaktadir (Megginson, 1981). Buna
karsin lidere bagimsiz olarak hareket
edebilmek icin gerekli imkénlar1 tanimasi
sonucunda liderler daha verimli ve hizli

kararlar  alabilmektedir ~ (Bakan  ve
Biiyiikbese, 2010). Otokratik liderlik
davranigi  sergileyen kisiler astlarinin
motivasyonunu saglamak i¢in yasal olarak
ellerinde  bulundurduklar1  ddiillendirme
veya cezalandirma giiclerine
basvurmaktadirlar (Tengilimoglu, 2005).

Bu liderlik tarzinin &zellikleri goz oniine
alindiginda, Douglas McGregor'un X
teorisindeki ~ calisgan  tipine  (¢alisan
sorumluluk almayr sevmez, isten kagar,
tembeldir vb.) liderlik etmek igin uygun
ozelliklere sahip oldugunu sdylemek
miimkiindiir.

2.2.1.2.Demokratik Liderlik: Demokratik
liderlik c¢evresindekileri dinleyip onlara
karar verme yetkisi sunan, yani astlarimni
onemseyen bir liderlik tiiriidiir (Harris, A.
ve Chapman. C., 2002). Kurt Lewin
tarafindan ortaya atilan demokratik liderlik
tipinde liderler sahip olduklar1 yetkileri
izleyenleri ile paylastiklari i¢in Orgiit daha
hizli karar alabilme, daha verimli hareket
edebilme, daha kaliteli isler yapabilme
sansma sahip olmaktadir. Demokratik
liderler son karar1 kendileri vermelerine
ragmen ekip tiyelerini karar verme siirecine
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katkida bulunmaya davet ederler. Calisanlar
karar verme siirecine dahil olduklar1 igin
sirket icinde ne olup bittigi konusunda fikir

sahibi olurlar, yeteneklerini gelistirme
imkanlar1 ortaya ¢ikar ve neticede is tatmini
saglanmig  olur. Bdylelikle ¢aligsanlar

geleceklerini kontrol etme sansina sahip
olurlar (Bhatti ve dig., 2012). Demokratik
liderlik  tipinde liderler takipgilerini
etkilemek i¢in sahip olduklar1 uzmanlik ve
iletisime bagvururlar (Bozdogan ve Sagnak,
2011). Demokratik liderlik dar ve kisith
alanlarda dahi yaratict ve dinamik bir
organizasyon yapisi, problemleri etkili bir
sekilde ¢dzen 6zgiin insan diisiince giicli ve
astlari ile arasindaki agik iletisim baglari ile
goze carpmaktadir (Woods, 2004).

Demokratik liderlik tipi ile otokratik
liderlik tipi taban tabana zit liderlik
tirleridir. Otokratik liderlik tipinde yetki
merkezde iken demokratik liderlikte yetki
calisanlar arasinda pay edilmis durumdadir.
Otokratik liderlikte c¢alisanlarin séz hakki
yok iken demokratik liderlikte kararlara
katilma sanslar1 vardir. Demokratik liderler
calisanlar1 6diil ceza ile degil sahip
olduklar1 bilgi ve karsilikli iletisim ile
belirlenen hedefe yonlendirirler Otokratik
liderlik c¢alisanlara gelisim igin imkan
tanimaz  iken  demokratik  liderlikte
calisanlarin gelisimi ile ilgili her girisim
desteklenmektedir.

Bu sebeple kendine saygisi diisiik, kisiligi
tam oturmamus, diisiinceleri net olmayan
kisiler kendi umutlarii ve diisiincelerini
benimsemeyip kendilerinden daha giiglii
gordiikleri kisilerin umutlari ve
diislincelerini kabullenip otokratik liderlik
tarzim1 tercih eder iken, bunu tam tersi
olarak kendine saygisi yiiksek, giiveni tam,
diislincelerinden  emin  olan  Kkisiler,
belirsizlik durumlarinda hedefe ulagsma
konusunda demokratik liderlik tarzini tercih
edeceklerdir (Schoel ve dig. 2011).

2.2.1.3.Tam Serbestlik Saglayan
Liderler: Kurt Lewin tarafindan
geligtirilen bu liderlik tipinde liderler
ellerindeki  otoriteyi  neredeyse  hig

kullanmay1p karar almaktan kaginan, karar
almayr devamli erteleyen, astlarini kendi
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halinde birakan ve onlara karst higbir
sorumluluk hissetmeyen, kagcinmaci (pasif)
bir davramg bi¢imi sergilerler (Bennet,
2009). Liderler sadece kendilerine iletilen,
fikirleri sorulan, kendilerine yonlendirilen
konularda fikir beyan etmektedirler (Dogan,
1998). Bu tarz liderlerin kendilerini takip
edenler ve yapacaklar isler ile ilgili higbir
sorumluluk hissetmemeleri sebebi ile etkin
bir lider olmadiklar1 sdylenebilir (Yukl,
2010).

Tam Serbestlik Saglayan Lider, yonetim
yetkisini yok denecek kadar az kullanan,
astlarin1 kendi hallerine birakan, astlarinin
kendi plan ve programlarini yapmalarina
imkan taniyan lider tiiriidiir (Dogan 2001).
Bu liderlik tipinde lider kendisini gruptaki
kisilerle esit goriir, liderin gorevi gerekli
kaynagi saglamaktir, bu kaynagi saglamak
icin de goriisii istendiginde kendi goriislinii
ortaya koyar fakat bu goris diger grup
tiyelerini  baglayici  bir nitelik tasimaz
(Sahin ve dig., 2015). Orgiit iiyeleri ihtiyag
duymalar1 halinde istedigi orgiit iiyeleri ile
birliktelikler ~ olusturarak  problemleri
ortadan kaldirmak, yeni fikirleri denemek
icin gerekli kararlar1 alabilmektedirler
(Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

Orgiitte giic kullanan, korku, tehdit veya
zorlama ile bagkalar1 iizerinde egemenlik
elde etmeye calisan kisiler var ise tam
serbestlik saglayan liderlik tehlikeli bir
liderlik tarzi olmaktadir. Lider ortaya
koyulan olumsuz davranislara miidahale
etmedigi icin Orgiitte stres faktorleri iist
diizeylere tirmanip Orgiitiin performansini
olumsuz etkileyecektir. Bu durumda tam
serbestlik saglayan liderlik davramslari,
yikict bir liderlik davranigt olarak karsimiza
cikmaktadir (Skogstad ve dig., 2007).
Bunun aksine alaninda wuzman, bilgi
birikimi yiiksek, kendine giliveni tam, ne
yaptigini bilen, arastirmaci, yeniliklere agik,
calisanlarin isini yaptig1 oOrgiitlerde Orgiite
bliyilk katki  saglayacagmi  sdylemek
miimkiindiir.
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2.3.Liderlik
Calismalar

ve  Orgiitsel Sapma

Liderlik ve orgiitsel sapma ile ilgili yapilan
caligmalar arasinda yer alan Yorik ve
Diindar  (2011), belediye bagkanlar
iizerinde yaptiklar1 calismada, demokratik
ve serbestiyetci liderlerin otokratik liderlere
gore daha itaatkar davranislar sergiledigini
ortaya koymuslardir. Tengilimoglu (2005)
yaptig1 calismada 6zel sektordeki liderlerin
daha ¢ok insan iligkilerine ve is ortamina
onem verdigini, ¢alisana deger veren bir
liderlik  tipinin  (demokratik lider)
bulundugunu ortaya koymustur. Kwok ve
dig. (2005) caligmalarinda isyerinde yeni
calismaya baslayan is gérenlerin kendilerini
oOrgiite ait hissetmedikleri, orgiitsel baglilik
hissinin olugmamasi sebebi ile oOrgiitsel
sapma davranis1 sergilemeye daha yakin
olduklarmi ifade etmislerdir. Heckert ve
Unlii (2013) calismalarinda 6rgiitsel sapma
davranisinin negatif ve pozitif sonuglar
olabilecegini, sapma davraniginin arkasinda
onurlu bir amacin olma olasiligi oldugunu
ortaya koymuslardir.  Golparvar ve dig
(2008) yaptiklar1 ¢alismada Orgiitteki stres
seviyesi, duygusal tiikenmislik ile orgiitsel
sapma davranigi arasinda pozitif yonlii bir
iligki oldugunu tespit etmislerdir. Yen ve
Teng (2013) calismalarinda
merkeziyetgiligin orgiitsel sapma davranist
ile negatif yonlii bir iliskisi oldugunu ortaya
koymuslardir. Burroughs (2001) orgiitsel
adaletsizlik ile oOrgiitsel sapma davranisi
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
tespit etmistir. Lucas ve Friedrich (2005) ve
Appelbaum ve dig. (2007) yaptiklar
caligmalarda Orgiitsel sapma davraniginin
gizli ya da acgik gerceklesmesinin farklilik
yaratmadigini, sonug olarak isletme ve ona
bagli kuruluslara zarar verdigini ifade
etmektedirler. Fagbohungbe ve dig. (2012)
yaptiklar1 caligmada ¢alisanlar arasindaki
paylasim sonucu ortaya ¢ikan duygularin
orgiitsel reaksiyonlara ve orgiitsel sapmaya
yon verdigini degerlendirmislerdir.
Arastirma, igyerinde negatif tepkilerin
yiiksek seviyede olmasinin isyerinde sahte
davraniglarin ortaya ctkmasini
siddetlendirdigini, bu siddetlenmeden en
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cok etkilenen grubun erkekler oldugunu
ortaya koymustur.

3.MATERYAL VE YONTEM
3.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirma demokratik, otokratik ve tam
serbestlik saglayan liderlik tipleri ile
Orgiitsel sapma  arasindaki iliskinin
incelenmesi amaci ile bankacilik sektorii
calisanlar1 {izerinde yapilmistir. Orgiitsel
sapma  davramisi  gagristirdign  gibi
isletmelerin beklenen sonuglara ulagmasini
engelleyen, genel olarak verimliligi ve
etkinligi olumsuz olarak etkileyen bir
davramis  bicimidir. Isletmeler bu tip
davraniglar1 ortadan kaldirmak, nedenlerini
ortaya koymak, gerekli diizenlemeleri
yapmak i¢in siirekli ¢gaba gostermektedirler.
Bu tip davranislarin ortaya ¢ikmasinda ya
da c¢ikmamasinda en onemli faktorlerden
birisi olan isletme icindeki liderlerin rolii,
tartigmasiz olarak yiiksek seviyede bir
onem tagimaktadir. Hangi tarz liderlik
tutumlarmin bu tip istenmeyen sonuglara

yol acacagmi bilmek, isletmelere bu
davraniglar ile miicadele ederken 1s1k
tutacaktir.

3.2.Arastirmanin Metodolojisi

Arastirma  Balikesir il  merkezindeki
bankalarda gorev yapan 135 calisan

iizerinde yapilmigtir. Arastirma verilerinin
toplanmasinda nicel arastirma
yontemlerinden anket yontemi kullanilmus,
orneklem seciminde “tabakali Orneklem
secimi” yontemine bagvurulmustur.
Arastirmada Orgiitsel Sapmayi tespit etmek
icin Robinson ve Bennet’in (1995)
gelistirdikleri 6lgek kullanilmis olup sapma
davranisi iki boyutta ele alinmistir. Ankette
bireyler arasi sapmay1 dlgmeye yodnelik 7
soru, Orgiite yonelik sapmayr Olgmeye
yonelik 7 soru bulunmaktadir. Orgiitsel
Sapma i¢in degerlerin yiiksek c¢ikmasi

Orgiitsel ~ Sapmanin  varligina,  diisiik
¢ikmasi ise Orgiitsel Sapmanin olmadigina
isarettir. Liderlik 0olgegi olarak Kurt
Lewin'in liderlik 6l¢egi kullanilmustir.
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Liderlik 6l¢eginde 27 soru yer almakta olup
her lider tipinin tespit icin 9’ar soru
sorulmustur. Liderlik 0dl¢egi  Otokratik
Liderlik, Demokratik Liderlik ve Tam
Serbestlik Saglayan Liderlik olmak iizere
ii¢ alt boyuttan olugmaktadir. Bu ¢aligmada
temel amag Orgiitsel Sapmaya etkisi olan
degiskenleri  belirlemektir.  Incelenecek
degiskenler liderlik tipleri, cinsiyet, ¢alisma
yillari, isletme c¢esitleri, ¢aligilan pozisyon
olarak belirlenmistir. Toplanan veriler Spss
programi kullanilarak analiz edilmistir.

3.3.Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin  hipotezleri  olusturulurken
daha once yapilan Yen ve Teng (2013),
Burroughs (2001), Fagbohungbe ve dig.
(2012), Yoriik ve Diindar (2011), Golparvar
ve dig (2008) ¢alismalarindan
yararlanilmigtir. Arastirma modeli asagida
belirtilmistir.

Kurt Lewin’in Liderlik Tarzlari le Orgiitsel Sapma llikisinin Incelenmesi

Hi: Orgiitsel sapma ile Otokratik liderlik
tiirli arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho: Orgiitsel sapma ile Demokratik liderlik
tiiri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Orgiitsel sapma ile Tam Serbestlik
Saglayan liderlik tiirii arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Hs: Calisanlarin Orgiitsel sapma egilimleri
ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hs: Calisanlarin orgiitsel sapma egilimleri
ile calisma yillar1 arasinda anlamli bir iliski
vardir.

He: Calisanlarin orgiitsel sapma egilimleri
ile c¢alistiklart  kurum tipleri arasinda
anlamli bir iligki vardir.

H7: Calisanlarin orgiitsel sapma egilimleri
ile calistiklar1 pozisyon arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Otokratik Liderlik

l

Orgiitsel
Sapma
Tam Serbestlik / \ Demokratik
Saglayan Liderlik
Liderlik
4. BULGULAR

Calismaya katilan iggdrenlerin  %54,8’si
erkek, %45,2’si kadin; %60,7’s1 evli,
%39,3’1 ayrilmis yada bekar, %47,4’i 30
yas ve altinda, %40,7’si 31-40 yas
araliginda, %11,9’u 41 ve isti yastadir;
%38,1’1 lise ve alti, %9,6’s1 Onlisans,
%73,3’4  lisans,  %8,9’u  lisansiistii
mezunudur; %10,4°l 1 yildan az, %32,6’s1
1-3 yil, %30,4’10 4-6 yil, %26,7’si 7 yil ve
daha fazla siiredir simdiki kurumunda
calismaktadir; %17,8’1 kamu bankasinda,
%67,4’li 0Ozel bankalarda, %14,8’1 ise
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katilim bankalarinda ¢aligsmaktadir, %23’
gisede, %26,7’si bireysel bankacilikta,
%11,9’u kurumsal bankacilikta, %38,5’1
diger birimlerde gorev yapmaktadir.

Anketin i¢ tutarliligina bakildiginda ortaya
ctkan Cronbach's Alpha degerlerinin
Liderlik i¢in 0,925, Bireysel Sapma igin
0,945, Orgﬁte Yonelik Sapma i¢in 0,937,
Orgiitsel  Sapma icin 0,963 oldugu
goriilmektedir. Bu degerler, olgeklerin ig
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tutarhiliginin yiiksek oldugunu
gostermektedir.
Orgiitsel Sapma Olgegine bakildiginda

degerleri Bireyler Arasi Sapma 1,77,
Orgiite Yonelik Sapma 1,92, Orgiitsel
Sapma 1,85 olarak bulunmustur. Bulunan
degerlerin diisiik olmasi sebebi ile arastirma
yapilan isletmelerde diisiik diizeylerde
orgiitsel sapma davranist gozlemlendigi
sonucuna ulagilabilir. Bankalarn disiplinli
ve diizenli, kontrol mekanizmalarinin etkili
bir sekilde kullanildigi, yogun bir ¢alisma
ortamina sahip oldugunu diisliniirsek
calisanlarin  Orgilitsel sapma  davranisi
sergilememesi ¢ok da yadirganacak bir
sonug degildir. Diger bir agidan Golparvar
ve dig.’nin (2008) yaptiklar1 arastirmada ve
daha birgok aragtirmada ortaya ¢ikan stresin
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orgiitsel sapma ile pozitif yonli bir iliski
icinde  oldugu  gergegi,  bankacilik
sektoriiniin stresli bir ortam olmast unsuru
ile birlesince, orgiitsel sapma davraniginin
diistik seviyelerde gozlenmesi diisiindiiriicii
bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Liderlik ile ilgili sonuglara bakildiginda
degerlerin Otokratik i¢in 3,26, Demokratik
icin 3,44, Tam Serbestlik Saglayan Lider
tipi icin ise 3,26 oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglardan yola ¢ikarak calisma yapilan
isletmelerde en fazla goézlemlenen lider
tipinin Demokratik Lider tipi oldugunu
sOylenebilir. Bu sonug¢ Tengilimoglu (2005)
calismasini  destekler niteliktedir. Ozel
sektor insan iligkilerine, is ortamina 6nem
veren liderler talep etmektedir.

Tablo 2: Orgiitsel Sapma — Liderlik

Model Kareler Serbestlik Kareler F p
toplami derecesi ortalamasi
Regresyon 8,486 3 2,829| 3,943| ,010°
1 Artk 93,978 131 017
Toplam 102,464 134

Anova tablosundaki p degeri 0,010 < 0,05 oldugu i¢in orgiitsel sapma ve liderlik tiirleri

arasindaki model bir biitiin olarak anlamlidir.

Tablo 3: Liderlik

Model Standartlagtirllmams Standartlastirilms t p
Katsayilar Katsayilar
B Stn hata Beta

Sabit 2,891 427 6,764 ,000

Serbest 312 ,230 ,245( 1,356 ,178
. Otok -,133 ,170 -,089| -784 ,435

Demok 2412 ,190 -,422 -2,490 ,014
Beta katsayillarinin  isaretleri bagimli  Katsayilarin biiytikliikleri dikkate
degisken ile bagimsiz degiskenlerin  alindiginda bagimli degisken olan orgiitsel

arasindaki iligkinin yoniinii gostermektedir.
Buradan yola ¢ikarak Orgiitsel Sapma ile
Tam Serbestlik Saglayan Lider (0,312)
arasinda  pozitif yonli etki oldugu
anlagilmaktadir. Diger taraftan Orgiitsel
Sapma ile Demokratik ve Otokratik lider
tipleri arasinda negatif yonlii bir etki oldugu
anlagilmaktadir. Bu durumda Hipotez 1,
Hipotez 2, Hipotez 3 kabul edilmektedir.
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sapma degerini en ¢ok etkileyen bagimsiz
degisken Demokratik Lider tipidir (0,014)
ve bu etki 0,05 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamhdir. Yen ve
Teng’in (2013) yaptigi ¢alismada ortaya
¢ikan merkeziyet¢i yonetimlerde Orgiitsel
sapma davraniginin azalmasi, c¢aligmada
ortaya ¢ikan Otokratik Lider tipi ile
Orgiitsel sapma arasinda negatif yonli bir
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iligki olmas1 sonucunu dogrular niteliktedir.
Bunun yani swra Tengilimoglu (2005)
calismasinda belirttigi gibi 6zel sektdriin
talep ettigi lider tipinin kisi ve is
iligkilerine, is ortamina Onem veren lider
tipi olmasi, ¢aligmada en ¢ok ortaya ¢ikan
lider tipinin Demokratik Lider olmas: ile
ortlisiir niteliktedir. Ayn1 zamanda orgiitsel
sapmanin bir¢ok sebebi olsa da, demokratik
lider tipi ile orgiitsel sapma arasindaki
negatif yonli ve anlamli iligki, ¢calismada en
cok ortaya cikan lider tipinin demokratik
lider olmasi, ¢alismada Orgiitsel Ssapma
davraniginin  diisiik  seviyelerde kalmis
olasma etki etmis olabilir. Ek olarak
Burroughs (2001) ¢aligmasina bakildiginda
orgiitsel adaletsizlik ile sapma davranisi
arasinda  pozitif bir iliski oldugu
gorillmiistiir. Buna dayanarak su yorumu
yapmak miimkiindiir; tam serbestlik taniyan
liderlerin yonetim tarzlarindan dolay1 6rgiit
tiyeleri arasinda bir adaletsizlik algisi
olusmus ise bu sapma davranisi ile tam
serbestlik  taniyan  liderlik  tarzinin
arasindaki pozitif iligkiye sebep olmus
olabilir. Yada toplumun genel yapisi itibari
ile serbest birakilan bireylerin kendi
¢ikarlarmi  girketin  ¢ikarlarindan {istiin
tutma egilimi oldugu sonucuna ulasilabilir.
Son olarak Yorik ve Diindar’in (2011)
calismasinda belirttigine paralel olarak
otokratik liderlerin diger liderlik tiplerine
gore (demokratik, tam serbestlik saglayan)
daha agresif bir davranis sergilemesi bu
liderlik tipi ile Orgiitsel sapma arasindaki
negatif iligkiye sebep olmus olabilir.

Orgiitsel Sapma Olgegi ile calisanlarin

cinsiyeti arasinda iliski incelendiginde,
yapilan t testi sonucu cinsiyet ile Orgiitsel
sapma arasinda anlamli  bir iliski

bulunmadigi (,944) tespit edilmistir. Bu

durumda Hipotez 4 reddedilmektedir.

Orgiitsel sapma ve calisma yili arasindaki
iliski incelendiginde yapilan Anova testi
sonucunda varyanslarin homojen olarak
dagildigi (,056) ve oOrgiitsel sapma ile
calisma yili arasinda anlamli iliski
bulundugu (,008) goriilmiistiir. Sonrasinda
yapilan Tukey testi sonucunda Orgiitsel
sapma ile 7 yil ve 1-3 yil arasinda anlaml
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iligki bulundugu (,031) goriilmektedir. 7 yil
iizeri calisanlarin ortalamasi 2,16, 1-3 yil
arast c¢alisanlarin ortalamas: 1,63 olarak
goriilmektedir. Bu durumda Hipotez 5
kabul edilmektedir. Bu sonu¢ Kwok ve
dig.’nin (2005) c¢aligsmasi ile aksi bir sonug

ortaya koymaktadir. Bunun sebebinin
bankacilik  sektoriiniin  yapist  oldugu
sOylenebilir. 1-3 yil arast c¢alisanlar

bankalarin terfi sistemine gore tamda terfi
stireglerinin  sinirinda  yer almaktadirlar.
Yeni bir terfi umudu olan ve bu konuda
gayret gosteren calisanlarin orgiitsel sapma
davranigsindan kagmasi, bu davranis sonucu
ortaya c¢ikacak bir olumsuzlukta terfiyi
kaybetme korkusu, bu calisanlar1 6rgiitsel
sapma davranist  sergilemekten uzak
tutabilecektir. Buna paralel olarak 7 yil ve
uistli ¢alisan is gorenlerin kariyerlerinde bir
ilerleme ya da degisme yok, kariyer yollar

kendilerine tikali, yiikselme olanaklar
sinirlt ise kendi ¢ikarlarin1 disiinmeye
baslayacaklar ve oOrgiitin  belirledigi

davranis normlarmi terk edip Orgiitsel
sapma davranisi sergileyebileceklerdir.

Kurum tipleri ve orgiitsel sapma iligkisine
incelendiginde  yapilan ~ Anova  testi
sonucunda varyanslarin homojen olarak
dagildign (,073) ve Orgiitsel sapma ile
kurum tipleri arasinda anlamli iliski
bulundugu (,009) gorilmiistiir. Sonrasinda
yapilan Tukey testi sonucunda Orgiitsel
sapma ile 6zel bankalar ve kamu bankalari
arasinda anlamli iliski bulundugu (,018)
gOriilmiistiir. Kamu bankalarinin ortalamasi
2,23, Ozel sektdor bankalarinin ortalamasi
1,69 olarak gorilmiigtir. Bu durumda
Hipotez 6 kabul edilmektedir. Kamu
bankalarinda c¢alisanlarin iglerini daha
garanti olarak gormesi, isten atilma korkusu
yasamamasi, kamu bankalarmin Orgiitsel
yapisi, yoOnetim tarzlari sebebi ile kamu
bankalarinda c¢alisanlar daha ¢ok orgiitsel
sapma davramigt gosterme egiliminde
olabilirler. Calisanlar kendilerini glivende
hissettikleri i¢in Orgiitin hedeflerini degil
de kendi hedeflerini ger¢eklestirmek igin
calistyor olabilirler. Kamu kurumlarinin
genel yapisi geregi bir ¢alisan, gorevi olan
isi yapmasa bile diger bir calisan o isi
yaptig1 i¢in ¢alisan bu siireyi kendi ¢ikarlari
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icin kullanmak isteyebilir. Bu durumda
Orgiitsel sapma  davraniginin  ortaya
¢ikmasina zemin hazirlar. Ozel sektorde ise
bunun tersi bir durumun s6z konusu olmasi
sebebi ile oOrgiitsel sapma davraniginin

ortaya  c¢ikacagt  durumlar  meydana
gelmeyebilir.  Kigiler verimlilikleri  ve
kurallara uyma bicimleri ile

degerlendirildiginden Orgiitiin  belirledigi
davranig  kaliplarina uymak bu tip
kurumlarda  ¢alisanlara  bir  {stlinliik

2018

saglayacaktir. Orgiitiin yapisal isleyisinden
dolayr da orgiitsel sapma davranisinin bu
tip kurumlarda ortaya ¢ikmasi dnlenecektir.

Orgiitsel sapma ve calisma pozisyonlar
arasindaki iligski incelendirginde yapilan
Anova testi sonucunda  varyanslarin
homojen olarak dagilmadigi (,006) ve
Orgiitsel sapma ile c¢aligma pozisyonlari
arasinda anlamli iliski bulundugu (,020)
goriilmiistiir. Bu durumda Hipotez 7 kabul
edilmektedir.

Tablo 4: Caligilan Pozisyon

Sapma / Pozisyon .

(Games- Howell) Gise Bireysel Kurumsal Diger
Gise (2,08) 024 1 ,882
Bireysel (1,48) ,024 * ,408 ,015
Kurumsal (2,05) 1 , 408 * 974
Diger (1,90) ,882 015 974 *

Sonrasinda yapilan Games — Howell testi
sonucu Orgiitsel sapma ile gisede galisan,
bireysel miisteri temsilcisi olarak calisan ve
ankette belirtilmeyen diger pozisyonlarda

calisanlar arasinda anlamhi  bir iligki
bulundugu goriilmektedir. Gisede
calisanlarin  ortalamast 2,08,  diger
pozisyonlar 1,90, bireysel bankacilik

pozisyonunda calisanlarin ortalamasi 1,48
olarak gorilmektedir. Gisede ¢alisan ve
diger belirtilmeyen pozisyonlarda calisan
personelin isinin sektdr geregi yogun ve
stresli olmasi, yapilan hatalarin sorunlara
yol agmasi, kisa siirede birgok isin
yapilmasinin beklenmesi, hedef baskisina
en ¢ok maruz kalan ve imkénlar1 en kotii
olan c¢aliganlarin buralarda olmasi, bu
pozisyonlarda calisanlarin orgiitsel sapma
davranisi gostermesine yol agabilecektir.
Stresli bir ¢aligma ortaminin beraberinde
orgiitsel sapma davranigini getirebilecegi
daha once yapilan g¢alismalarda da ortaya
koyulmustur. Bankaciligin da stresli bir is
ortami oldugu ve en stresli g¢alisanlarin
gisede ve diger islerde calisanlar oldugu
diigiiniiliirse, ortaya c¢ikan sonu¢ daha
onceki ¢aligmalar1  dogrular  nitelikte
olacaktir. Bireysel bankacilik pozisyonunda
calisanlarin Orgiitsel sapma davraniginin

diisiik ¢ikmasi ise daha rahat bir caligma
ortami ve daha az sayida miisteri ile
ilgilenme gibi etmenlere bagli olabilir.

5. SONUC

Liderler, sergilemis olduklar1 davraniglarla,

isletme iginde birgok davranigin
yayillmasinda etkili olmakta veya etik
ihlallere g6z yumarak etik olmayan

davraniglarin orgiit icinde yayginlagmasinda
belirleyici olmaktadirlar. Aynmi zamanda
orgiit icinde farkll davraniglarin
olusmasinda ya da istenmeyen davraniglarin
onlenmesinde belirleyici olan liderler,
sergilemis olduklar1 davraniglarla 6rgiitlerin
farkli maliyetlere katlanmasinda etkili
olabilmektedirler. Zira istenmeyen
davraniglarin isletmelere maliyeti
milyarlarca dolar1 bulabilmektedir.
Yoneticilerin sergiledikleri davraniglarin ve
izledikleri stratejilerin, etkileme siireci
sonunda c¢aliganlar tarafindan adil bir
bi¢cimde algilanmasi, aralarinda giiglii bir
iligkinin kurulmasini saglayacaktir.

Sonug olarak ¢alisma yapilan isletmelerde
orgilitsel  sapma  davramisiin  disiik
seviyelerde gozlemlendigini, birgok etmene
baghi olan Orgiitsel sapmanin, c¢alisma
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yapilan isletmelerde diisiik ¢ikmasim
etkileyebilecek  faktorlerden  birisinin
isletmelerde en fazla goriilen lider tipinin
Demokratik ve Otokratik liderlik olmasi
olabilecegi, Otokratik ve Demokratik lider
tiriiniin -~ gorildigli  isletmelerde  bu
liderlerin yapist ve davramis kaliplan
sonucunda Orgiitsel] Sapma davranisinin
azaldigini, Tam Serbestlik Saglayan lider
tiriiniin -~ gorildigi isletmelerde, bu tip
liderlerin kisilerin kararlarina karigmamasi,
elindeki otoriteyi nerdeyse hi¢ kullanmasi,
calisanlari Onemsememesi sebebiyle
Orgiitsel Sapma davranisimin ortaya ¢ikma
olasiligmin arttigini séylemek miimkiindiir.
Calismada cinsiyet ile Orgiitsel sapma
arasinda anlaml bir iligskiye
rastlanamamistir. Aragtirma yapilan
isletmelerde  kariyerinin  baginda  ne
istedigini tam olarak bilmeyen, bulundugu
ortama aligma siirecinde olan galisanlarin
ve kariyerinde yillar ilerledikge istedikleri
gerceklesmeyen,  kariyer  basamaklari
kapali, arttk kendi c¢ikarlarini orgiitiin
¢ikarlariin iistiine koymaya baslayan, uzun
yillar stresli bir ortamda galisip istedigini
elde edemeyen ¢alisanlarin Orgiitsel Sapma
davranis1 sergileme egilimde olabilecekleri,
belirli bir siire isyerinde g¢aligmis, ortama
ayak uydurmus, terfi siireci diizglin bir
sekilde ilerleyen ve yakin olan galisanlarin
ise Orgiitsel sapma davranisi gostermekten
kagindigi tespit edilmistir. Bu sonug
bankalarin yapisi ile de iligkilendirilebilir.
Bankalarin terfi siiregleri belirli araliklara
sahiptir. Bu terfi araliklarinda olan kigiler
istedikleri terfiyi almak i¢in belirlenen
kurallara riayet etmek durumundadir. Bu
araliklarda bulunan ¢aligsanlarin Orgiitsel
sapma davranisindan kagtigi, belirlenen
orgiit normlarma uydugu sdylenebilir.
Caligilan kurum tipleri incelendiginde kamu
bankalarinda c¢alisanlarin is garantisinin
Ozel sektorde calisan meslektaglarima gore
daha yiiksek olmasi, yapilacak islerin bir
sekilde yapilmasi sebebi ile
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sorumluluklarindan kagabilen, bu baglamda
bu zamam kendi ¢ikarlarini maksimize

etmek icin kullanan kamu bankasi
calisanlarimin - Orgiitsel Sapma davranist
sergileyebilecekleri, calistiklart yer
nedeniyle daha yogun ve baski altindaki, is
kaygist  olan c¢alisan  Ozel  sektor
calisanlarinin, oOrgiitsel sapma davranisi
sergileme olasiliklarinin diistiigii

gozlemlenmistir. Orgiit yapis1 geregi islerin
ve sorumluluklarin belli, denetimin {ist
seviyede oldugu isletmelerde Orgiitsel
sapma davramiginin  ortaya ¢ikmamasi
beklenilen bir durumdur. Ozel sektdr
bankalarinda ¢alisan kisilerin yiiksek stres
altinda ve yogun tempoda ¢alistiklari
diistintildiigiinde, stresli ortamlarin da
oOrgiitsel sapma davranig bigimine ortam
hazirladigi g6z Oniine alindiginda, ozel
sektor bankalarinda c¢aliganlarin  Orgiitsel
sapma davranisi sergilememesi irdelenmesi
gereken bir sonu¢ olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

Orgiitsel sapma giiniimiiz isletmelerinin
yiizlesmesi gereken problemlerden bir
tanesidir. Isletmeler genel olarak negatif
olarak akillarda kalan bu davranisi var ise
ortadan kaldirmak, ortaya ¢ikmamasi igin
gerekli diizenlemeleri yapmak
durumundadirlar. Calisanlarin  belirlenen
hedefler dogrultusunda hareket etmemesi
yapilan arastirmalarda ortaya koyuldugu
gibi isletmeler adina olumsuz sonuglara
sebebiyet vermektedir. Liderler sadece
kendi hareketlerinden sorumlu degildirler,
bir toplulugu temsil etmektedirler. Bu
yiizden liderlerin verdikleri kararlardan
etkilenen sadece bir kisi degil bir topluluk
olacaktir. Kisiler liderlere bakarak davranig
tarzlar1 gelistirmekte, hayatlarint  onun
rehberliginde sekillendirmektedirler. Bu
kadar oOnemli bir role sahip oldugunu
disiindiigiimiiz liderler bu durumda en
uygun davranig tarzini benimseyip orgiitleri
icin en iyi hareket tarzin1 ortaya koymak
durumundadrlar.
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