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Ozet

Bu aragtirmanin amaci calisanlarin  {retkenlik karsiti is davranislari
sergilemelerinde algilanan orgiitsel destegin ve ise iliskin duyussal iyi olusun etkili olup
olmadigini arastirmaktir. Hipotezlerin testi i¢in Yapisal Esitlik Modeli tercih edilmistir.
Arastirma sonuglarina gore, algilanan orgiitsel destegin ise iligkin olumlu duyussal iyi
olus halini pozitif yonde etkiledigi, bununla birlikte algilanan Orgiitsel destegin ise
iligkin hissedilen olumsuz duygu halini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Arastimada algilanan orgilitsel destegin hirsizlik, geri cekilme ve koti davranma
boyutlar1 iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Aract
degisken olan, ise iliskin olumlu duyussal iyi olus halinin, hirsizlik, geri ¢ekilme ve
kotii davranma boyutlar1 {izerinde de anlamli bir etkisi bulunamazken; ise iliskin
hissedilen olumsuz duygu halinin ise hirsizlik, geri ¢ekilme ve kotli davranma boyutlari
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur. Buna gore algilanan
orgiitsel destegin, iiretkenlik karsiti ig davranmiglari {lizerindeki etkisinde ise iligskin
olumsuz duygular degiskeninin araci etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Uretkenlik karsiti is davranislari, algilanan orgiitsel destek, ise
iligkin duyussal iyi olus, hizmet sektorii

Abstract

This study examines whether perceived organizational support and job-related
affective well-being in the service sector impact counterproductive work behaviors
exhibited by employees. Multivariate statistical methods such as descriptive statistics
and structural equation modeling were used to analyze the questionnaire responses.
The findings of this study reveal that perceived organizational support impacts job-
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related affective well-being. Accordingly, while a positive impact exists between
perceived organizational support and positive emotions, a negative impact exists
between perceived organizational support and negative emotions. In addition, perceived
organizational support partially impacts counterproductive work behaviors of
employees such as theft of organizational property, withdrawal behavior, and abuse.
Using employee emotions as a mediating variable as per the Job-related Affective Well-
being Scale, we found that positive emotions do not impact employee theft, withdrawal
behavior, and abuse, whereas negative emotions positively and significantly impact
these behaviors. Furthermore, negative emotions play a mediating role in the
relationship between perceived organizational support and counterproductive work
behaviors.

Keywords: Counterproductive work behaviors, perceived organisational support, job-
related affective well-being, service sector

GIRIS

Orgiitler her ne kadar galisanlarinin performanslarimni arttirmak igin uygun drgiitsel
sartlar1 saglamaya caligsa da; isgorenler, isin kendisinden ve caligma ortamindan
kaynaklanan nedenlerden dolay1 bazi istenmeyen davranislar sergilerler. Bu davranislar,
isgorenlerin fiziksel ve psikolojik olarak zorlanmalar1 neticesinde ortaya ¢ikabilecegi
gibi, kisisel Ozelliklerinden de kaynaklanabilir. Alan yazina bakildiginda orgiitlere

maddi ve manevi zarar veren uygun olmayan davranislar sergileyen calisan
davraniglarinin “Uretkenlik Karsit1 Is Davraniglar” olarak tanimlandigi goriilmektedir.

Isyeri suglart ¢ogu kez saptanamadigindan veya saptandiginda iizerine
gidilmediginden, goériinmez bir sosyal problem olarak varligini siirdiirerek orgiitlerin
"karanlik yiiztinii" olusturmaktadir. 21. yiizyilda toplumsal diizeyde yasanan sug artisi
cagimizin karmasik sosyal topluluklarindan olan Orgiitlerin de Onemli sorun
kaynaklarindan birisidir. Orgiitlerin yasadig1 bu sorun toplumsal su¢ egilimlerinin bir
uzantist olmakla birlikte, yeniden yapilanma, kiigiilme gibi c¢agdas yOnetim
uygulamalar1 sonucu azalan kariyer olanaklari da calisanlarin kuruma baghiligini
azaltarak bu tiir egilimleri giliglendirmistir (Arbak, Sanli ve Cakar, 2004, s. 6).
Orgiitlerde zaman, para ve itibar kaybma sebep olan bu davranislarin sebeplerinin
ortaya cikarilmasi ve bu davraniglara kars1 onlem almmast gerekliliginden, ozellikle
2000’li yillarda baglayan c¢esitli arastirmalarin  yiriitildiigii  goriilmistiir. Bu
arastirmalarda g¢esitli orgiitsel faktorler ile bu davranislar arasindaki iliskiler incelenerek
daha somut sonuglara ulagilmaya calisilmistir.

Bazen isten ve is disindan beklentiler isgorenlerin tahammil sinirin
zorlamaktadir. Ozellikle arastirmanmn yiiriitiildiigii hizmet sektorii gibi birebir insan
iligkilerinden dolay1 stresin yogun olarak yasandigi bir sektdrde, bu beklentilerin
altindan kalkma konusundaki fiziksel veya psikolojik yetmezlik stres seviyesini
yiikseltmektedir. Bu durumda, beklentiler altinda ezilme tehdidi ile kars1 karsiya olan
isgorenlerin, Orgiitin verecegi destege olan ihtiyaglar1 da artmaktadir. Dolayisiyla,
caligilan Orgiit tarafindan deger verilme, iyi veya kotii giinlerinde yalnizlik hissetmeme
ve Orgiitiin destegini arkada gorme gibi isgdren beklentilerinin karsilanmasi anlamina
gelen ve arastirmanin degiskenlerinden olan algilanan orglitsel destek, c¢alisanlarin
orgiitleri ile goniil bag1 kurmalarinda etkili olacaktir (Turung ve Celik, 2010, s. 184).

Isletme Arastirmalar: Dergisi 506 Journal of Business Research-Tiirk



A. Akbas Tuna — Y. Boylu 8/4 (2016) 505-521

Arastirma konusu olan bir diger kavram ise “Ise Iliskin Duyussal Iyi Olus”
durumudur. Duygular giinlik is yasantisinin dogal bir parcasidir ve ¢alisanlar ise
geldiklerinde kapida duygularini kontrol ettikten sonra is yerlerine girmezler. Mutluluk,
cosku ve hosnutluk gibi duygularin yanisira iiziintii, 6tke ve kaygi gibi duygular
igyerlerinde isle ilgili meydana gelen olaylarda hissedebilirler. Bu ¢esitli duygular tipki
normal yasamda oldugu gibi is yasaminda da calisanlarin islerine yonelik diisiincelerini
ve davraniglarini yonlendirir (Liu, 2006, s. 8). Alan yazina bakildiginda mutlu, saglikli
ve refaha sahip olma anlamina gelen iyi olus (well-being) kavraminin 6znel iyi olus,
psikolojik iyi olus, sosyal iyi olus ve ise iligkin duyussal iyi olus seklinde
siniflandirildig goriilmektedir. Bu arastirmada, Van Katwyk, Fox, Spector ve Kelloway
(2000) tarafindan, bireyin isi hakkindaki hislerini ve isine karst olan duygusal
tepkilerini degerlendirme olarak tanimlanan "ise iliskin duyussal iyi olus" kavrami
incelenmistir.

Uretkenlik karsiti is davramglari, yaygin ve maliyetli olmasma ragmen alan
yazinda konu hakkinda halen bu davraniglarin hangi faktorlerle iliskili oldugu
arastirilmaktadir. Algilanan orgiitsel destek ve ise iliskin duyussal iyi olus ayri ayr
iretkenlik karsiti is davraniglari ile ilgili olmasina ragmen bu iki faktoriin birlikte
iiretkenlik karsiti is davraniglart iizerindeki etkisini inceleyen bir arastirmaya
rastlanmamistir. Bu g¢aligmada ise algilanan orgiitsel destek ve iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasindaki iliskide ise iliskin iyi olusun aracilik etkisi aragtirilmistir.

KAVRAMSAL ve KURAMSAL CERCEVE
Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar

Uretkenlik karsiti is davramislar, iradeli olarak orgiite ve miisteriler, diger
calisanlar ve yoOneticiler gibi orgiit paydaglarina zarar veren ya da zarar verme niyetiyle
gerceklestirilen belirgin davraniglar biitiiniidiir (Spector vd., 2006, s. 447). Saldirganlik
ve hirsizlik gibi oldukg¢a belirgin davraniglar1 ya da isi yanlis yapma veya kasten
talimatlara uymama gibi daha pasif davraniglari icerir (Fox vd., 2001, s. 292).

Is yerinde bu tarz negatif davranislar1 adlandirmak icin gesitli terimler olmasina
ragmen; hirsizlik, sabotaj, kisilerarasi saldirganlik, is yavaslatma, zamami ya da
malzemeleri bosa harcama ve dedikodu yayma gibi ¢alisanlarin orgiite ya da orgiit
iiyelerine zarar verme davranislari, TUretkenlik karsiti is davranislarinin  genel
kapsamindadir (Penney ve Spector, 2002, s. 126).

Spector vd. (2006) iiretkenlik karsit1 is davranislarini kotii davranma, liretimden
sapma, sabotaj, hirsizlik ve geri ¢ekilme olmak {izere bes farkli kategoriye ayirmstir.
Buna gore koti davranma, Orgiit igerisinde digerlerine yoneltilen fiziksel ya da
psikolojik zararli davranislarla birlikte; bireyi géormezden gelme, bireye vurma ya da
onu itme davraniglarim icerir. Uretimden sapma, zaman sinir1 olan isleri yavastan alma
gibi i gorevlerini kasith olarak basarisizliga ugratmadir. Sabotaj, orgiit varliklarinin
zarar gormesi ya da bozulmast ile ilgilidir. Geri ¢ekilme, ¢alisma i¢in harcanan zamani
kisitlama davraniglarini kapsar. Son olarak ¢alma davranisi ise orgiite ya da baska bir
bireye ait bir esyay1 almaktir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarim aciklamak icin kullanilan gegerli kuramsal
cergeve sosyal degisim teorisine dayanmaktadir. Bagkalar1 tarafindan kendilerine
olumlu davranis gosterildiginde, bireyler bu davranisin kaynagina olumlu tutum veya
davranig yoluyla, ayni karsiligi vermek zorunda hissederler. Calisanlar olumsuz
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davranigla karsilagtiklarinda ise olumlu tutumlarin1 ve davraniglarini azaltir ya da geri
ceker ve onlarin yerine olumsuz olanlart koriikleyebilirler. En 6nemli sosyal degisim
teorilerinden birisi haksiz muameleye ugrayan ¢aliganlarin zararlarinin karsilanmasini
talep edecegini One siiren Adams'in (1965) Esitlik Teorisidir. Bu teori, ig-yasam
dengesini saglama konusunda isveren prosediirlerinin adaletinden ya da inisiyatif
kullanimu ile ilgili agiklamalarin dogrulugu ya da kapsayiciligindan memnun kalmayan
calisanlarin Orgiite yonelik olarak; ise gec gelme, daha az ¢aba gosterme, ise izinsiz ara
verme, yoneticileri hakkinda asagilayici agiklamalar yapma ve bagkalarina terbiyesizce
hareketlerde bulunma gibi iiretkenlik karsiti1 is davraniglart ile karsilik verebilecegini
One stirer (Beauregard, 2014, s. 2).

Orgiitlerde baz1 durumlar iiretkenlik karsiti is davraniglarinin ortaya ¢ikmastyla
ilgilidir. Bunlardan ilki, 6rgiitiin bu tiir davraniglara karsi1 caydirici bir politikasinin olup
olmadigidir. Ornegin; calisanlar bu tarz davranislar sergilediklerinde ciddi yaptirimlarla
karsilasacaklarini bilirlerse, muhtemelen bu tarz davramiglara daha az meyil
edeceklerdir. Hollinger ve Clark (1983) ', iiretkenlik karsit1 is davraniglarina
uygulanan orgiitsel yaptirimlar ve bu yaptirimlarin algilanan siddetini 6l¢gmek amaciyla
yaptiklar1 ¢alismada, her iki degiskenin de hirsizlik ile negatif yonde iliskili oldugu
iddia edilmistir. Uretkenlik karsit1 is davranislar1 aynm zamanda orgiitlerdeki 6diil ve
ceza politikalartyla da ilgilidir. Psikolojideki davranis degistirme yaklasimi ile
degerlendirilen bu uygulamaya gore, ¢alisanlarin destek gordiiklerinde bu davraniglari
sergilemeye devam edecekleri ve Odiillendirilmeyen ve cezalandirilan bu davranislar
stirdiirmeyecekleri varsayilmaktadir. Calisanlar tarafindan orgiitiin kural ve ilkelerinin
nasil algilandigr da fretkenlik karsiti is davramislari ile ilgilidir. Sosyal 6grenme
kuramina gore, c¢alisanlar hem kendilerinin hem de baskalarmin sergiledikleri
davramslarin sonuglarini deneyimleyerek dgrenebilirler. Ornegin bir calisan baska bir
calisanin igverenin parasini ¢aldigi zaman elde ettigi faydayi gozlemleyebilir. Daha
once boyle bir davranis sergilememis olan ¢alisan, diger calisanin cezalandirilmadigini
gordiigiinde boyle bir davranis sergileme yoluna gidebilir. Bu durumda 6rgiitiin yapmasi
gereken, cezalar1 agik¢a tanimlamak ve suglularin cezalandirilacaginin teminatini
vermektir (Gruys, 1999, s. 20).

Ise Iliskin Duyussal Iyi Olus

Calisma konusu olan ise iliskin duyussal iyi olus kavrami, Van Katwyk vd.(2000)
tarafindan, bireyin isi hakkindaki hislerini ve isine karsi olan duygusal tepkilerini
degerlendirme olarak; Diener ve Larsen (1993) tarafindan ise is cevresindeki sik
yasanan olumlu duygular ve nadir yasanan olumsuz duygular seklinde agiklanmistir
(Unal, 2014, s. 203).

Ise kars1 duyussal iyi olus, "isyerinde duygulara yer yoktur ve duygular ya kontrol
edilmeli ya da yok sayilmalidir" bakis agis1 gecerli oldugundan goz ardi edilmistir.
Duygular ile is tatmini, is ortam1 ve calisan ¢iktilart arasindaki iligkilerin incelenmesi
gerekliligi, daha sonra arastirmacilar tarafindan dikkate alinmistir. Weiss ve
Cropanzano (1996)' nun "Duyugsal Olaylar Teorisi", belli is kosullarima kars
calisanlarin duyussal tepkilerine odaklanmis, is ortami ve c¢alisan ¢iktilart arasindaki
iligkiyi anlamak i¢in duygularin temel faktor oldugunu savunmustur (Lubbers, 2003, s.
38).

Alan yazinda duyussal iyi olus modeli, ilk kez Peter Warr (1987, 1990) ve Van
Katwyk vd. (2000) tarafindan is baglaminda degerlendirilmistir. Her iki modelde de ise
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iliskin duygular, memnuniyet ve uyarilma derecesi agisindan siniflandirmigtir
(Makikangas vd., 2007, s. 198). Van Katwyk vd. (2000), ise iliskin duyussal iyilik
durumunu Slgmek icin gelistirdikleri dlgekte, yiiksek memnuniyet yiiksek uyarilmislik
(YMYU) (6r. enerjik, heyecanlt), yiiksek memnuniyet diisiik uyarilmishik (YMDU) (6r.
hognutluk, tatmin), diisiik memnuniyet yiliksek uyarilmislik (DMYU) (6r. kizgin,
kaygill), ve diisik memnuniyet diisiik uyarilmiglik (DMDU) (6r. sikilma, depresyon)
olmak iizere dort alt boyut bulunmaktadir (Sekil 1). Olgegin memnuniyet ekseninde
bireylerin isleri ile ilgili memnuniyet durumlart; uyarilmiglik ekseninde ise, motivasyon
durumlart bulunmaktadir. Ornegin; isi ile ilgili yiiksek memnuniyeti ve yiiksek
uyarilmishigl olan birey enerjik, heyecanli, hevesli, coskulu ve ilham almis hissederken;
diisik memnuniyet ve diisiik uyarilmighigt olan birey sikintili, bunalmig, hevesini
kaybetmis, timitsiz ve yorgun hissetmektedir. Bununla birlikte, yiiksek memnuniyet ve
diisiikk uyarilmighigr olan birey huzurlu, sakin, hosnut, tatmin olmus ve rahatlamig
hissederken; diisiik memnuniyet ve yiiksek uyarilmighigi olan birey kizgin, kaygil,
igrenmis, korkmus ve bezmis hissetmektedir.

YUKSEK

UYARILMA

Uziintii Cosku
DUSUK YUKSEK
MEMNUNIYET MEMNUNIYET
Depresyon Hosnutluk

DUSUK

UYARILMA

Sekil 1: Tki Boyutlu Duyussal Iyi Olus Modeli
Kaynak: Van Katwyk vd., 2000, s. 220.

Ise iliskin duyussal iyi olus &lgegi, ise iliskin hem olumlu hem de olumsuz
duygusal tepkileri degerlendirmek igin gelistirilmistir. Olgek potansiyel olarak yiiksek
diizeyde olumsuz duygu deneyimleyen ya da diisiik diizeyde olumlu duygu
deneyimleyen bireyleri ya da gruplari tanimlamak i¢in potansiyel bir tan1 aract olmasi
yoniinden yararhidir (Van Katwyk vd., 2000, s. 228)

Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin, orgiitiin onlarin katkilarina deger verdigi
ve 1yl olus durumlariyla ilgilendiklerine dair gelistirdikleri inang olarak
tanimlanmaktadir (Eisenberger, Huntington, Hutchinson ve Sowa, 1986, s. 501).
Algilanan orgiitsel destek, orgiit ¢alisanlarinin kendilerini giivende hissetmeleri ve
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arkalarinda orgiitiin varligini hissetmeleridir. Her zaman 6rgiitiin destegini yani basinda
hisseden c¢alisanlar, islerine daha siki baglanacaklar ve igyerinden ayrilmayi
diisiinmeyeceklerdir (Ozdevecioglu, 2003, s. 116). Bu baglamda destekleyici bir
orgiitte, isgorenlerin beklentileri onemsenmeli ve onlara deger verilmelidir. Ciinkii orgiit
tarafindan deger verildigi ve Onemsendigine iliskin algilar, bireyin orgiit tyeligini
icsellestirmesini ve boylece orgiit acisindan olumlu davraniglar: daha fazla sergilemesini
saglayacaktir (Iplik, Iplik ve Efeoglu, 2014, s. 111).

Yonetici ile calisan arasindaki iletisim, algilanan orgiitsel destek acisindan
oldukca oOnemlidir. Bu nedenle yoneticilerin ifadelerinde, politikalarinda ve
uygulamalarinda, acik veya ortiilii olarak verdikleri mesajlar, algilanan orgiitsel destek
iizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Calisanlarin tepe yonetiminden cesitli kanallarla
stirekli olarak degerli olduklarina yonelik mesaj, 0vgli ve onay almalari, yliksek
diizeyde orgiitsel destek algisina yol agmaktadir. Ayrica adalet, yoOnetici destegi,
orgiitsel odiiller ve calisma kosullart da (6deme, terfi, is giivencesi, otonomi, rol stresi)
orgiitsel destegin diger dnemli unsurlaridir (iplik vd.2014, s. 111). Bu nedenle, drgiitsel
odiller ve iicret, terfi, is zenginlestirme gibi olumlu is kosullari, ¢alisanlar tarafindan
sendikal miizakereler veya devletin saglik ve giivenlik diizenlemeleri gibi dissal
zorlamalarla degil; orgiitiin goniillii olarak yaptig1 eylemler olarak algilandig: takdirde,
algilanan orgiitsel destege katkida bulunmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.
698).

YONTEM
Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu arasgtirmanin temel amaci, hizmet sektorii ¢alisanlarinin algiladiklar1 6rgiitsel
destegin, liretkenlik karsit1 is davraniglarina etkisinde ise iliskin duyussal iyi oluslarinin
aracilik roliinii arastirmaktir. Bunun i¢in s6z konusu iligkilerin gosterildigi arastirma

modeli Sekil 2°de goriilmektedir.

>

4

[H(OLUMLU)
GERI
CEKILME
[H(OLUMSUZ)
KOTU
> DAVRANMA

Sekil 2:Arastirma Modeli

Isletme Arastirmalar: Dergisi 510 Journal of Business Research-Tiirk



A. Akbas Tuna — Y. Boylu 8/4 (2016) 505-521

Arastirmaya ait hipotezler ise sunlardir:

H;: Algilanan orgiitsel destegin ise iliskin olumlu duyussal iyi olus iizerinde pozitif
yonlii etkisi vardir.

H,: Algilanan oOrgiitsel destegin ise iliskin olumsuz duygular iizerinde negatif yonlii
etkisi vardir.

Hj;: Algilanan Orgiitsel destegin {iiretkenlik karsitt is davraniglarinin alt boyutlar
iizerinde negatif yonlii etkisi vardir.

Hy4: Ise iliskin olumlu duyussal iyi olusun iiretkenlik karsiti is davramslarinin alt
boyutlari tizerinde negatif yonlii etkisi vardir.

Hs: Ise iliskin olumsuz duygularm iiretkenlik karsiti is davranislarinin alt boyutlari
izerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

He: Algilanan Orgiitsel destegin {iiretkenlik karsitt is davranislarinin alt boyutlari
izerindeki etkisinde olumlu iyi olus halinin aracilik rolii vardir.

H7: Algilanan orgiitsel destegin {iretkenlik karsiti is davranmiglarinin alt boyutlar
izerindeki etkisinde ise iligkin hissedilen olumsuz duygularin aracilik rolii vardir.

Analiz ve Bulgular
Demografik Bulgular

Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye'deki hizmet sektdrii ¢alisanlart olusturmaktadir.
Hizmet sektorlii emek yogun bir sektordiir ve insan unsuru bu sektérdeki en 6nemli
faktordiir. Bu nedenle, ¢alisanlarin tutum ve davranislarinin diger sektorlere gére bu
sektorde daha farkli olacag: diisiiniildiiglinden bu aragtirmanin evrenini hizmet sektorii
olusturmaktadir. Arastirma i¢in hizmet sektdriinde ¢alisan 706 kisiye ulagilmistir. Buna
gore, arastirma kapsamindaki calisanlarin % 59,2' si erkek, % 40,8' i ise kadindir.
Calisanlarin yaslarinin dagilimi, % 57,9' u 21-30 yas arasinda, % 5,4' i 20 yas ve altinda
seklindedir. Calisilanlarin sektorlere gore dagilimina bakildiginda % 34,8' inin turizm,
%17" sinin egitim-danigmanlik, %4,8' inin perakendecilik-toptancilik ve yine % 4,8' inin
iletisim sektoriinden oldugu goriilmektedir. Calisanlarin o isyerinde c¢alisma siiresi
incelendiginde, % 45,5' inin 1-5 y1l arasi, % 6,4' tiniin ise 15 yildan fazla siiredir ayn1 is
yerinde calistigi goriilmektedir. Calisanlarin % 40,2' si isgdren pozisyonunda
caligmaktadir. Caligsanlarin % 40,5' inin haneye giren aylik gelir toplami1 1.501-3.000 TL
iken sadece % 4' tiniin 7.501 TL ve lizeri geliri vardir.

Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Bulgular

Bu calismada Eisenberger vd (1986) tarafindan gelistirilen“Algilanan Orgiitsel
Destek Olcegi’nin, yine Eisenberger vd tarafindan 1997'de olusturulan 8 maddelik kisa
formu kullamilmugtir. Olgegin yapisal gecerliligini tespit etmek amaciyla yapilan
aciklayic1 faktor analizine gore Kaiser-Meyer-Olkin degeri orneklem hacminin
yeterligini (KMO=0,879), Bartlett testi ise, hesaplanan ki-kare degeri istatistiksel olarak
anlamli oldugunu ve faktor analizinin uygulanabilirligini (x*=2460,007; p<0,01) ortaya
koymustur. lyi bir faktdr analizi i¢in KMO 6lgiisiiniin 0,80'den fazla olmasi beklenir
(Alpar, 2013, s. 294). Olgegin, Kaiser-Mayer Olkin testi sonucu 0,80-0,89 arasinda
ciktigindan bu sonug iyi olarak degerlendirilmektedir. Algilanan orgiitsel destek dlgegi
icin faktor analizine Ol¢ek sekiz maddelik orijinal hali ile dahil edilmis ve faktor yiikleri
hesaplanmstir. I¢ tutarligi ¢ok yiiksek olan bu 6Slgek icin yapilan DFA sonucunda,
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Olgegin yine tek boyutlu bir yapr sergiledigi ve madde sayisinin, faktor yikiini
kargilamayan maddeler yapisal esitlik analizine dahil edilemeyecegi icin sekiz
maddeden bes maddeye indirilmistir

Ise karst duyussal iyi olus oOlgcegi Van Katwyk vd. (2000) tarafindan
gelistirilmistir. Bu ¢alismada 6l¢egin, uluslararasi pek ¢ok arastirmada kullanilan orjinal
20 maddelik kisa formu kullamlmstir. Ise iliskin duyussal iyi olus dlgeginin faktdr
analizi sonuglarina gore, Kaiser-Meyer-Olkin degeri 6rneklem hacminin yeterligini
(KMO=0,957), Bartlett testi ise faktor analizinin uygulanabilirligini (x2=11332,635;
p<0,001) ortaya koymustur. Bu 06l¢ek icin yapilan DFA sonuglarina gore, dlgegin ise
iliskin olumlu duygular ve olumsuz duygular olmak {izere iki boyutlu bir yap1
sergiledigi goriilmiis; olumsuz duygular alt boyutundan faktor yiikiinii karsilamadigi
icin bir madde atilmistir.

Uretkenlik karsiti is davramslarin1 6lgmede ise Spector ve Fox (2006) tarafindan
gelistirilen ve toplam 32 maddeden olusan dlgekten yararlamlmstir. Uretkenlik karsiti
is davraniglar1 6l¢eginin faktdr analizi sonuglarma gore Kaiser-Meyer-Olkin degeri
orneklem hacminin yeterligini (KMO=0,947), Bartlett testi ise, faktor analizinin
uygulanabilirligini (x2=9242,166; p<0,001) ortaya koymustur. Analiz sonucunda
olcekle ilgili {i¢ faktdrlii bir yapmin olustugu goriilmektedir. Olgege ait faktor yiikleri
hesaplandiginda yeterli faktor ylikiine sahip olmayan maddeler ¢ikarilmistir. Buna gore
oleekteki 1., 2., 5., 6., 8., 9., 10,, 12., 14., 15., 20., 21. ve 22. maddeler 6l¢egin
giivenirligini ve faktor yapisini bozdugu icin analiz dist birakilmistir. Yapilan DFA
sonuclarina gore dlgegin hirsizlik, geri ¢ekilme ve kotli davranma seklinde {i¢ boyutlu
bir yap1 sergiledigi sonucuna ulagilmistir.

Elde edilen veriler SPSS 20.0 ve AMOS 20.0 program ile analiz edilmistir.
Dogrulayict faktor analizi ile uyumlu olup olmadig: test edilen modelin, yeterligini
belirlemek i¢in bir takim uyum indeksleri kullanilmaktadir. Bu ¢alismada Ki-Kare (x)
Iyilik Uyumu, Serbestlik Derecesi, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA),
Normlastirilmis Uyum Indeksi (NFI) ve Normlastirilmamis Uyum Indeksi (NNFI),
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), lyilik Uyum Indeksi (GFI) ve Diizenlenmis lyilik
Uyum Indeksi (AGFI) ve Artan Uyum indeksi (IFI) kullanilmistir. Asagidaki tablo 1'de
uyum indeksi degerleri gosterilmektedir.

Tablo 1: Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar:

Olcekler X’ sd X/sd RMSEA NFI NNFI CFI GFI AGFI IFI

AOD 19.03 4 4.76 0.073 0.99 099 099 0.99 0.96 1.00

iinio 690.78 148  4.66 0.072 098 098 099 0091 0.88  0.99

UKID 705.73 146  4.83 0.074 0.98 0.98 098 0.90 0.88  0.98

AOD: Algilanan Orgiitsel Destek, IIDIO: ise iliskin Duyussal Iyi Olus, UKID: Uretkenlik Karsit1 Is
Davraniglar

Korelasyon Analizine liskin Bulgular

Arastirmada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmak
amaciyla, Pearson korelasyonlar1 hesaplanmaistir.
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Tablo 2: Arastirmada Yer Alan Degiskenler Arasindaki Ortalama, Standart
Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. ss.  AOD IiDp.i.0. 1i.p.i.0. UK.IiD. UK.I.D. UK.I.D.
Olumlu  Olumsuz Hirsizhk Geri Kaotii
Cekilme Davranma

AOD 3,1805 1,04281 (0,91)

i.i.n.i.o. *x

Olumlu 3,0619 1,00457 ,515 (0,94)

LLD.LO. ) 300y 95217 418 -601"  (0.94)

Olumsuz

U.K.I.D. R

Hirson 11130043026 -067 ,021 ,088 (0,84)
U.K.i.D. . N

Geri 1,4278 ,53966 -,128°  -,101 ,195 ,502 (0,72)
Cekilme

U.K.I.D. .

Kaotii 1,1546 38757 -,109 -,058 ,164 ,759 ,549 (0,93)
Davranma

Tablo 2 'ye gore, algilanan oOrglitsel destek ile ise iliskin olumlu duyussal iyi olus
hali arasinda (r=0.515; p<0.01) pozitif yonlii bir iliski ve algilanan orgiitsel destek ile
ise iliskin olumsuz duygular arasinda (r=-0.418; p<0.01) negatif yonlii bir iliski oldugu
tepit edilmistir. Algilanan orgiitsel destek ile iiretkenlik karsiti is davraniglarinin geri
cekilme boyutu (r=-0.128; p<0.01) ve kotii davranma (r=-0.109; p<0.01) boyutlari
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada ise iliskin olumlu duyussal durum ile geri ¢ekilme arasinda (r=-
0.101; p<0.01) negatif yonlii ve anlaml bir iligki tespit edilmistir. Buna ilaveten, ige
iligkin hissedilen olumuz duygular ile hirsizlik boyutu (r=-0.088; p<0.05), geri ¢ekilme
boyutu (r=-0.195; p<0.01) ve kotii davranma boyutlar1 arasinda (r=-0.164; p<0.01)
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Algilanan orglitsel destek ile iiretkenlik karsiti is davraniglart arasindaki iligkide
ise iliskin duyussal iyi olusun aracilik roliiniin olup olmadigr Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen yoOntemle test edilmistir. Aragtirma modelinde tim sonuglar
beklentiler dogrultusunda c¢iksa bile YEM caligmalarinda modele iliskin son
degerlendirmeyi yapabilmek i¢in bazi bagimsiz Olgiitlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Uyum
iyiligi istatistikleri olarak da adlandirilan bu degerler her bir modelin bir biitiin olarak
veriler tarafindan kabul edilebilir bir diizeyde desteklenip desteklenmedigine iliskin
yargtya ulasilmasina olanak tanir (Simsek, 2007, s. 13). Ol¢iim modelinde oldugu gibi
yapisal esitlik modelinin degerlendirilmesinde de yazinda sik¢a yer alan model uyum
tyiligi testleri kullanilmistir. Ayrica daha dnce de deginildigi gibi yapisal esitlik modeli
testlerinden Once Ol¢iim modellerinin test edilmesi bir karsilagtima yapma imkani
saglamaktadir. Genellikle yapisal modellerin sonuglari 6lgiim modeli sonuglarindan
daha iyi uyum degerleri gostermese de sonuglari cok kotii olmasi da ¢ok fazla beklenen
bir durum degildir (Nakiboglu, 2008, s. 134).

Ol¢iim modeline ait sonuclar CMIN/DEF: 2,69; GFI:0,87; AGFI: 0,85; NFI:0,98;
IF1:0,98; CFI:0,98; RMSEA: ,049 olarak bulunmustur. Yapisal esitlik modeline ait
sonuclarin beklenen degerlere yakin oldugu goriilmektedir. Elde edilen sonuglarin
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Ol¢iim modelindeki sonuglarla karsilastirilmasi neticesinde, yapisal model sonuglarinin
6l¢iim modeli sonuglariyla ortiistiigli goriilmektedir. Tablo 3 'te yapisal estilik modeline
ait sonuglar yer almaktadir.

Tablo 3: Yapisal Esitlik Modeline Ait Sonuclar

A NFI  IFI
Uyum Olgtileri CMIN/DF  GFI AGFI Deltal Delta? CFI RMSEA
Model 2,812 865,845 903 936 935 ,051

Yapisal Esitlik Modeli ve Hipotez Testleri

Sekil 3' te yapisal esitlik modeli ile yapilan analiz sonuglar1 goriilmektedir. Buna
gore, bagimsiz degisken olan algilanan orgiitsel destegin, bagimli degiskenler olan
hirsizlik (= -0,04; p<0,01), geri ¢ekilme (= -0,08; p<0,01) ve kotii davranma (= -
0,05; p<0,01), tizerinde negatif yonde anlamli etkisi oldugu goriilmektedir. Bu durumda
aracilik etkisi icin ilk kosul saglanmis bulunmaktadir.

HIRSIZLIK l
-0,04
[ A.OD -0,08 GERI CEKILME l
J
-0,05
KOTU
DAVRANMA

Sekil 3: i1k Arastirma Modeli Olgiim Sonuglar

HIRSIZLIK

GERi
CEKILME

KOTU
DAVRANMA

iH (OLUMLU)

Algilanan
Orgiitsel Destek

iH (OLUMSUZ)

Sekil 4: Arastirma Modeli Olgiim Sonuglar
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Sekil 4' e bakildiginda ise arastirma modelinde yer alan iliskilerden, algilanan
orgiitsel destegin ise iliskin olumlu duyussal iyi olus halini pozitif yonde etkiledigi
(y=0,52; p<0,01), bununla birlikte, algilanan orgiitsel destegin ise iliskin hissedilen
olumsuz duygu halini (y=-0,45; p<0,01) negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yani
bagimsiz degiskenin araci degiskenler iizerinde anlamli etkileri oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada, ise iliskin olumlu duyussal iyi olus halinin, hirsizlik, kotlii davranma
ve geri ¢ekilme boyutlarint anlamli bir sekilde etkilemedigi tespit edilmistir. Sekil 4' e
gore aract degisken olan ise iliskin hissedilen olumsuz duygu halinin ise hirsizlik
(B=0,10; p<0,01), geri ¢ekilme (f=0,22; p<0,01) ve kotii davranma (f=0,15; p<0,01)
boyutlari iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Bu durumda
araci degiskenin bagimli degisken {izerinde etkisi olma kosulu da saglanmistir.

Yani araci degisken olan ise iliskin hissedilen olumsuz duygular degiskeni analize
dahil edildiginde algilanan orgiitsel destegin hirsizlik, geri ¢ekilme ve kotii davranma
iizerindeki etkisi ortadan kalkmakta ancak ise iliskin hissedilen olumsuz duygularin
algilanan orgiitsel destek lizerindeki etkisi yani araci degiskenin bagimsiz degisken
tizerindeki anlamli etkisi devam etmektedir. Bu durum tam aracilik etkisi meydana
getirmektedir ve bu hipotezler de kabul edilmektedir.

Sonug¢ ve Tartisma

Calisma, ise iligkin duyussal iyi olusun algilanan Orgiitsel destek ve iiretkenlik
karsit1 ig davraniglar: lizerindeki aracilik etkisini belirlemeyi amagladigindan, bu amaca
iliskin gelistirilen hipotezler yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir. Bu amagla
gelistirilen ilk hipotez, algilanan orgiitsel destegin ise iliskin olumlu duygular tizerinde
etkisinin oldugu yoniindedir. Kurulan modele gore, algilanan oOrgiitsel destegin, ise
iliskin olumlu duygular pozitif yonde anlamh sekilde etkiledigi goriilmektedir. Buna
gore, algilanan orgiitsel destekteki bir birimlik artis ya da azalig seklindeki degisim, ise
iligkin olumlu duygularda ortalama % 52' lik bir artis ya da azalis seklinde degisim
meydana getirecektir. Bu bulgu dogrultusunda, arastirmanin H; hipotezi kabul
edilmistir. Bununla birlikte H, hipotezi olan, algilanan orgiitsel destegin ise iligkin
hissedilen olumsuz duygu halini negatif yonde etkiledigi yani, orgilitsel destegi daha
fazla hisseden calisanlarin % 45 daha az islerine karsi olumsuz duygular hissettikleri
tespit edilmis ve bu hipotez de kabul edilmistir. Arastirmada algilanan 6rgiitsel destegin
hirsizlik, geri ¢ekilme ve kotii davranma boyutlart tizerinde kurulan ilk modele gore
negatif yonde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle Hj3 hipotezi kismen
desteklenmistir. Aracilik etkisini 6lgmek ic¢in kurulan ikinci modelde aract degisken
analize dahil edildiginde bu etkilerin ortadan kalktig1 ve algilanan orgiitsel destegin
iiretkenlik karsit1 is davraniglar: iizerindeki etkisinin araci degisken vasitasiyla olustugu
goriilmistiir. Riggle, Edmondson ve Hansen (2008) tarafindan yapilan 20 yillik siireyi
kapsayan meta analizi sonuglarina gore, ¢alisanlarin orgiitsel destegi algilamadiklari
zaman Uretkenlik karsiti is davraniglart sergiledikleri seklindeki bulgular bu ¢alismada
ulagilan algilanan oOrgiitsel destegin iiretkenlik karsiti is davranislart {izerinde negatif
yonde bir etkiye sahip oldugu bulgusunu destekler niteliktedir.

Ise iliskin olumlu duyussal iyi olus halinin, Hy hipotezi olan iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin alt boyutlar1 olan hirsizlik, geri ¢ekilme ve kotii davranma boyutlarini
anlamli bir sekilde etkilemedigi tespit edilmistir. Alan yazina bakildiginda bu bulguyu
destekleyecek bir calismaya rastlanmamis ancak kavramsal ve kuramsal ¢ergeve basligi
altinda belirtildigi gibi ise iliskin hissedilen olumlu duygular ile iiretkenlik karsiti ig
davraniglart arasinda negatif yonli anlamli iligkilerin bulundugu c¢alismalara
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rastlanmistir. Ise iliskin hissedilen olumsuz duygu halinin ise iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin  alt boyutlar1 {lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu
goriilmektedir (Hs). Calisanlarin iglerine karsi hissetikleri olumsuz duygular arttik¢a %
10 oraninda hirsizlik davranisinin, %22 oraninda geri ¢ekilme davranisinin ve % 15
oraninda kotli davranma davraniginin arttig1 sdylenebilir.

Arastirmada ise iliskin duyussal iyi olus durumunun algilanan Grgiitsel destek ve
iiretkenlik karsit1 is davranislar {izerindeki aracilik etkisini ortaya koymak i¢in aracilik
hipotezleri gelistirilmistir. Baron ve Kenny (1986)' e gore, degiskenler arasinda bir
aracilik roliinden bahsedebilmek i¢in, aract degiskenin analize alinmasi sonrasinda,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki dogrudan etkilerinde anlamli bir
azalmanin olmasi veya aralarindaki iliskinin anlamsizlasmasi gerekmektedir (Cetin,
Sesen ve Basim, 2012, s. 206). Buna gore, aragtirmanin aracilik hipotezlerine iliskin test
sonuclarina bakildiginda, algilanan orgiitsel destegin iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin
alt boyutlart olan hirsizlik, geri ¢ekilme ve kotlii davranma tizerindeki etkisinde, ise
iligkin olumlu iyi olus halinin aracilik etkisinin olmadigi gorilmiistiir. Bu durumda Hg
hipotezi desteklenmemistir.

Ancak algilanan Orgiitsel destegin hirsizlik, geri ¢ekilme ve koti davranma
degiskenleri lizerindeki etkisinde olumsuz iyi olus halinin aracilik rolii oldugu tespit
edilerek H;, hipotezi desteklenmistir. Balducci, Schaufeli ve Fraccaroli (2011)
tarafindan yapilan calismada, ise iliskin negatif duygularin is talepleri ve iiretkenlik
karsit1 is davraniglarindan kotii davranma davranisi arasindaki iligkiye aracilik ettigi
bulunmustur.

Arastirmada algilanan orgiitsel destegin calisanlarin iglerine iliskin hissettikleri
olumlu duygular etkiledigi ancak; hirsizlik, geri ¢ekilme ve kotii davranma gibi
iiretkenlik karsiti i davranislarini sergileyip sergilememeleri konusunda bir etkisinin
olmadig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla hizmet sektorii ¢alisanlarinin algiladiklart orgiitsel
destekten dolay1 iyi hissetmelerine ragmen cesitli Orgiitsel veya bireysel faktorler
nedeniyle bu hislerinin, iiretkenlik karsit1 i davraniglarinda bulunmalarin1 engelleme
seklinde bir etkisinin olmadig1 sdylenebilir. Bununla birlikte ise iliskin hissedilen
olumsuz duygularin bu davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden oldugu goriilmiistiir. Buna
gore calisanlarin algiladiklart orgilitsel destekten dolay: islerine karsi iyi hissetmeleri
onlarin tiretkenlik karsitt is davranislar sergileyip sergilememelerine etki etmezken
kotii hissetmeleri bu davranislar sergilemelerine neden olmaktadir. Uretkenlik karsit1 is
davraniglarinin alan yazinda misilleme ya da intikam gibi kavramlarla da agiklandig:
diistintildiginde davranislarin bu nedenlerle sergilendigi sdylenebilir.

Orgiitlerin karanlik yiizii olarak da nitelendirilen bu davramslar, drgiitlerin en
onemli sorun kaynaklarindan bir tanesidir. Bu nedenle orgiitler, kendi kontrol
mekanizmalarini kurarak bu tiir davranislarin orgiitte yayginlagsmasi ve dahasi bunun bir
kiiltiir haline gelmesini engellemelidirler. Uretkenlik karsit1 is davranislariin énlenmesi
icin Orgiitler; gozetleme, Ozellikle elektronik ortamda yapilan bir gozetleme ya da
denetleme seklinde kendi kontrol mekanizmalarini kurarak bu davraniglar1 ortaya
cikarma ve buna yonelik onleyici tedbirler alma yoluna gidebilirler. Ayrica orgiitlerin
odiil ve ceza politikalarin1 gdzden gegirmeleri onerilmektedir. Clinkii daha 6nce bdyle
bir davranis sergilememis olan calisan, diger calisanin cezalandirilmadigini gordiigiinde
bdyle bir davranis sergileme yoluna gidebilir. Bu durumda orgiitiin yapmasi gereken,
cezalar1 acik¢a tanimlamak ve suglularin cezalandirilacaginin teminatini vermektir
(Gruys, 1999, 5.20).Uretkenlik karsit1 is davranislarmi dnlemek igin &nerilebilecek bir

Isletme Arastirmalar: Dergisi 516 Journal of Business Research-Tiirk



A. Akbas Tuna — Y. Boylu 8/4 (2016) 505-521

diger yol da insan kaynaklari uygulamalar ile ilgilidir. Ornegin ise alim siirecinde
cesitli testler araciligi ile ¢alisanlarin bu tiir davraniglara egilimleri dl¢iilebilir; adaylarin
sabika kaydi aragtirilabilir ve is s6zlesmesinin gerektigi sekilde diizenlenebilir. Ayrica
calisanlarin, is arkadaglari ile arasindaki ihtilaflarin bir yonetici tarafindan ¢oziilecegine
dair inanglarinin olmasi1 gerekmektedir (Riggio, 2003, s. 272). Bu noktada da orgiitlere
etik bir oOrgiitsel iklim olusturmalart onerilmektedir. Arastirma sonuglarina gore,
iiretkenlik karsit1 is davranislarindan en ¢ok geri ¢ekilme davranisinin sergilendigi
goriilmektedir. Ise gelmeme, gec gelme ya da isten erken ¢ikma seklinde gerceklesen bu
davranigin Onlenmesi i¢in Orgiitlerin ¢alisanlarin ise giris ¢ikis saatlerini karth girig
sistemi kullanarak kontrol etmeleri Onerilebilir. Yine bu davraniglarin kontrol altina
alinabilmesi ve ¢alisanlarin islerine karst olumlu duygular hissetmelerine yardime1
olmak icin orgiitlerde psikolojik danigmanlik ve rehberlik hizmetleri verilebilir.
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Extensive Summary
Introduction

Although organizations try to provide the appropriate organizational conditions to
increase the performance of their employees, employees, for reasons caused by the work
itself and the work environment, exhibit some counterproductive behaviors. In the
literature, counterproductive work behavior (CWB) is commonly defined as voluntary
or intentional behavior that acts against the interests of the organization. CWB has
found itself to be the focus of extensive research recently due to the pervasive and
costly consequence of such behaviors which affects both the organizations and their
employees. According to Spector et al. (2006) CWBs include acts directed toward both
organizations and individuals, including aggression (physical and verbal), sabotage,
theft, and withdrawal.

The service sector is a sector where stress is intensely experienced due to one-to-
one human relations and the physical or psychological impairment of the responsibility
of employees raise the level of stress. In this case, the needs of those who face the threat
of crushing under expectations are also increasingly in need of support. Hence,
perceived organizational support (POS) is important, for POS reflects the general belief
held by an employee that the organization values his or her continued membership and
is generally concerned about his or her well-being (Aselage & FEisenberger, 2003;
Eisenberger et al., 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). Another subject of research is
"job-related affective well-being" (JAWS). Emotions are a natural part of everyday
work experience, and when employees come to work they do not go into business after
checking their emotions at the door.

Research Method and Findings

The main purpose of this research is to examine the mediating role of the job-
related affective well-being in the relationship between perceived organizational support
and counterproductive work behaviors in service sector. The research model is given in
Figure 1 below. The sample of the research is the service sector employees in Turkey.
The service sector is a labor-intensive sector and the human factor is the most important
factor in this sector. For this reason, the service sector constitutes the universe of this
research because the attitudes and behaviors of employees are considered to be different
in this sector compared to other sectors. Research was carried out by questionnaire with
706 employees.
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CWB
(THEFT)

JAWS
(POSITIVE
EMOTIONS)

CWB
(WITHDRAWA

CWB
> (ABUSE)

JAWS
(NEGATIVE
EMOTIONS)

Figure 1: Research Model
POS: Perceived Organizational Support, JAWS: The Job-related Affective Well-being Scale, CWB:
counterproductive work behavior

The results of measurement model are found as CMIN/DF: 2,69; GFI:0,87; AGFI:
0,85; NFI:0,98; IFI1:0,98; CFI:0,98 and RMSEA: ,049. The results of the structural
model are CMIN/DF: 2,81; GFI: ,86,5; AGFI: ,84,5; NFI:0,903; IF1:0,936; CFI1:0,935;
RMSEA: ,051. These results show that structural model is acceptable.

Conclusion

In the study has a positive impact on positive emotions of employees about their
work but it has been seen that perceived organizational support has no impact on
exhibiting counterproductive work behaviors such as theft, withdrawal and abuse.

Therefore, it can be said that although the service sector employees feel good
about the organizational support they perceive, these feelings do not have any effect of
preventing the counterproductive work behaviors. However, negative feelings about
work lead to these behaviors.

Accordingly, while it is seen that employees' positive emotions, affected by
perceived organizational support do not have any impact on exhibited counterproductive
work behaviors by employees, negative emotions cause them to exhibit these behaviors.
When it is considered that counterproductive work behaviors are explained in terms of
retaliation or revenge in the field, it can be said that the behaviors are exhibited for the
reasons of retaliation or revenge.

The following suggestions can be made on the subject. First it can be suggested
that organizations should establish their own control mechanisms to prevent such
behavior from becoming widespread in the organization and even becoming a culture of
it.

It is also suggested that organizations should pay close attention to the reward and
punishment policies since an employee who has never had such behavior before can go
on to exhibit such behavior when he sees that the other employee has not been
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punished. Another way to avoid anti-productivity business behaviors is through human
resources practices. For example, in the recruitment process, the tendencies of
employees to these behaviors can be measured through various tests. Other
recommended practices in the recruitment process include investigating the criminal
record and arranging the employment contract as required.
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