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Calisanlarin Giinlilk Duygu Durumu ve
Uretim Karsit1 Davramislar: Arasindaki iliski:
Genel Orgiitsel Adalet Algisinin Diizenleyici Rolii

Habibe Tugba Erol-Korkmaz

Mersin Universitesi

Ozet

Bu ¢alismanin amaci, c¢alisanlarin isyerindeki duygu durumlari ile giin iginde sergiledikleri iiretim karsiti davra-
nislar arasindaki iligkinin ve bu iligkide ¢alisanin orgiitiine yonelik genel adalet algisinin olasi diizenleyici etkile-
rinin incelenmesidir. Bu amagla yiiriitiilmiis olan deneyim 6rnekleme (experience sampling) ¢alismasi kapsaminda
Duygu-Merkezli Uretim Karsit1 Davranislar Modeli (Spector ve Fox, 2002) ve Duygusal Olaylar Kurami (Weiss
ve Cropanzano, 1996) temel alinarak, bilgisayar teknolojileri ve yazilim sektdriinde gérev yapan 50 caligandan 10
is giinii boyunca toplam 456 anket verisi toplanmistir. Elde edilen veriler hiyerarsik dogrusal modelleme yontemi
kullanilarak analiz edilmistir. Calisma bulgulari, olumsuz duygu durumunun tiretim karsiti davraniglarda artigla
iligkili oldugunu gostermistir. Diger bir deyisle ¢alisanlar olumsuz duygu durumu yasadiklari giinlerde daha yiiksek
diizeylerde tiretim karsitt davranis sergilemislerdir. Ayrica, olumsuz duygu durumu ve iretim karsiti davranislar
arasindaki iliskide orgiitsel adalet algisinin diizenleyici bir islev gordiigii tespit edilmistir. Kurumlarinin genel olarak
adil olduguna inanan ¢alisanlar, isyerinde olumsuz duygular yagamalarina ragmen, kurumlarinin adaletsiz oldugunu
diisiinen kisilere kiyasla daha diisiik diizeyde olumsuz ve zararli davraniglar sergilemislerdir. S6z konusu bulgularin
pratik ve kuramsal agidan sonug ve ¢ikarimlar: tartisilmaktadir.

Anahtar kelimeler: Uretim karsit1 davranislar, isyerinde duygular, 6rgiitsel adalet algis1, deneyim drnekleme,
hiyerarsik dogrusal modelleme

Abstract

In this diary study we investigated multilevel predictors of daily counterproductive work behavior (CWB) relying on
the theoretical frameworks of the Emotion-Centered Model of CWB (Spector & Fox, 2002) and the Affective Events
Theory (Weiss & Cropanzano, 1996). We collected data from 50 computer software programmers across 10 work
days (456 data points were left for data analysis after excluding the missing values) via online questionnaires and
assessed daily negative affectivity and employee CWB. Ratings on overall organizational justice perceptions were
raised once at the beginning of the study, before the daily assessments. Using this data we tested within-person rela-
tions among daily affective state at work and CWB, and cross-level moderating effects of employee overall justice
perceptions on this relationship. Results from hierarchical linear modeling at the within-persons level revealed that
negative affective states were associated with increased levels of daily CWB. In other words, employees exhibited
more CWB on work days that they felt negative emotions. Furthermore, the relationship between daily negative af-
fectivity and CWB was found to be moderated by the overall organizational justice perceptions of the employees.
Those employees believing in the fairness of their organization in general were less likely to conduct CWB despite
feelings of daily negative affectivity. We discuss the theoretical and practical implications of these findings.
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Uretim karsit1 is davranislar, orgiite ve/veya orgii-
tiin iiyelerine zarar vermeyi hedef alan ve kasitli olarak
gerceklestirilen ¢alisan davraniglart olarak tanimlanmak-
tadir (Spector ve Fox, 2002). Tanimindan da anlasilacag:
gibi, s6z konusu olumsuz ve zararli davraniglar 6rgiitle-
rin islevlerini etkili bigimde yerine getirmeleri 6niinde
bir engel teskil etmekte ve orgiit iklimini olumsuz yonde
etkilemektedir. Uretim karsit: davranislara 6rnek olarak
gosterilebilecek davraniglar arasinda caliganin geregin-
den veya yapabileceginden daha az emek sarf etmesi,
bilingli olarak gorevinde hata yapmast, isbirligi yapmay1
reddetmek, sozlii veya fiziksel siddet, is arkadaslarini
asagilamak, isle ilgili yonergelere uymamak, mola saat-
lerini gerekenden uzun tutmak, isyerindeki esyalar1 bile-
rek bozmak ve isyerinde hirsizlik yapmak siralanabilir
(Penney ve Spector, 2005; Spector, Fox, Penney, Bru-
ursema, Goh ve Kessler, 2006). Yiiriitiilen gorgiil aras-
tirmalar, tiretim karsiti davraniglar yordayan temel un-
surlarin, ¢alisma ortamindaki stres unsurlari, bazi temel
kisilik egilimleri ve bu ikisinin etkilesimi olarak sinif-
landirilabilecegini gostermektedir (6rn., Cullen ve Sac-
kett, 2003; Dalal, 2005; Fox, Spector ve Miles, 2001).
Spector ve Fox (2005), ¢alisma ortamindaki stres unsur-
lar1 arasinda diisiik diizeyde 6rgiitsel veya amir destegi,
orgiitsel adaletsizlik, diisiik otonomi, ¢alisma ortaminin
fiziksel agidan rahat olmamasi ve isi yapmak i¢in gerekli
araclarin eksik ve yetersiz olmasini drnek vermislerdir.
Diger yandan, iiretim karsit1 davranislari yordayan genel
kisilik egilimleri arasinda 6fke, siirekli kaygi, olumsuz
duygulanim ( Spector ve Fox, 2005), bes-faktorlii kisilik
yapist boyutlarindan duygusal denge, sorumluluk bilin-
ci ve uyumluluk (Berry, Ones ve Sackett, 2007) ve adil
diinya inanci1 (Ocel ve Aydin, 2010) yer almaktadir.

Son 30 yilda ozellikle is yasaminda duygular
konusundaki arastirmalara yonelik yogun bir ilginin
olugmasi sonucunda da, ¢alisan duygulari ile tutum ve
davranislar1 arasindaki iligkilerin incelenmesine yone-
lik cabalarda artis olmustur (Ashkanasy, Hartel ve Zer-
be, 2000). Bu baglamda, tiretim karsit1 i davraniglarini
belirli bir model ¢er¢evesinde ele alan temel kuramlar
olarak Duygu-Merkezli Istemli Is Davranislari Modeli
(Emotion-Centered Model of Voluntary Work Behavi-
or; Spector ve Fox, 2002) ve Duygusal Olaylar Kurami1
(Aftective Events Theory; Weiss ve Cropanzano, 1996)
siralanabilir. Duygu-Merkezli Istemli Is Davranislari
Modeli, ¢alisanlarin isyerinde sergiledikleri iradi ve is-
temli davraniglarin 6nciillerini ve olusumunu agiklamay1
hedeflemektedir (Fox, Spector ve Miles, 2001; Spector
ve Fox, 2002). Bu modele gore is ortaminin degerlendi-
rilmesi sonucunda hissedilen olumlu duygular, s6z konu-
su ortamda bulunmay siirdiirebilmek amaciyla orgiitsel
yurttaslhik davranislart gibi olumlu olan yaklasma-tipi
davranislara neden olacaktir. Ote yandan, calisma orta-
muinin tehditkar algilanmasi sonucunda, kisi kaginma-ti-

pi davraniglara yonelecek ve iiretim karsiti davraniglarda
bulunacaktir. Bir yandan caliganlarin bu tiir davraniglari
orgiitlerine zarar vermekteyken, diger yandan galisan-
larmn olumsuz duygularini olumluya g¢evirmelerine ve
rahatlamalarina yardimer olmaktadir, ¢linkii ¢alisanlar
bu tiir davranislari igyerinde maruz kaldiklarini diisiin-
diikleri olumsuzluklara karst bir nevi intikam veya ta-
kas olarak degerlendirmektedirler (Bies ve Tripp, 2002).
Ozetlemek gerekirse, Duygu-Merkezli Istemli Is Davra-
niglart Modeline gore isyerindeki stres unsurlart (6rn.,
is yogunlugu, olumsuz iligkiler, amirle ¢atisma, adalet-
sizlik algisi, vb.) caligsanlarda olumsuz duygulara neden
olmakta, ve bu duygular ise ¢alisanlarin iiretim karsitt
davraniglart ile sonuglanabilmektedir. Arastirma bulgu-
lar1, s6z konusu modelin dnermelerine destek saglamig
ve c¢alisanlarin duygularmin iretim karsiti davranigla-
rin olusumundaki Onemini gostermistir (6rn., Fox ve
ark., 2001; Penney ve Spector, 2005). Ancak arastirma
yontemi agisindan gliniimiize degin bu alanda daha ¢ok
kesitsel ¢aligmalar yiirtitiilmistiir ve bireylerin davranis-
larinin kendi igindeki degisikligine odaklanan az sayida
¢aligma bulunmaktadir (6rn., Judge, Scott ve Ilies, 2006;
Yang ve Diefendorf, 2009).

Calisan duygularini temel alan bir bagka orgiitsel
kuram da Weiss ve Cropanzano (1996) tarafindan gelis-
tirilen Duygusal Olaylar Kuramidir. Bu kuram ile aras-
tirmacilar ig yerinde deneyimlenen duygu durumlarinin
nedenlerine ve sonuglarina yonelik bir model sunmakta-
dirlar. Kurama gore, ¢aligma ortaminin genel 6zellikleri,
is yerinde belirli tiirdeki olaylarin yasanmasina neden
olmakta ve is yerinde yasanan olaylar, ¢alisanlarin duy-
gulanima bagli deneyimlerinin ve tepkilerinin temel ne-
denini olusturmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin temel kisilik
ozellikleri hem calisanlarin isyerindeki duygulanimlarini
dogrudan etkilemekte, hem de iste yasanan olaylar ile
duygulanima bagl tepkiler arasindaki iliskiyi etkilemek-
tedirler. Diger bir deyisle, bir kisinin iste yasadigi bir
olaya verecegi tepki, sz konusu kisinin duygulanima
bagl kisilik egilimleri dogrultusunda farklilik gostere-
bilmektedir. Iste yasanan olaylar ve bireylerin kisilikleri
dogrultusunda sekillenen duygu durumlart veya duy-
gusal tepkilerin birgok kurumsal ag¢idan 6nemli sonucu
ongoriilmektedir. Duygusal Olaylar Kuramma gore, is
yerinde deneyimlenen duygular, ¢alisanlarin ise ve ku-
rumlarina yonelik i3 doyumu ve kurumsal aidiyet gibi
tutumlarini ve duygu-temelli davranislarint (6rn., yurt-
taglik davraniglart ve tiretim karsiti davraniglar) dogru-
dan etkilemektedir. Kurami destekleyen cesitli gorgiil
caligmalar sonucunda iste yasanan olumsuz olaylarin
kayg1 ve kizginlik gibi duygulara, olumlu olaylarin ise
mutluluk ve ige yonelik cosku gibi olumlu duygulara ne-
den oldugu belirlenmistir (Grandey, Tam ve Brauburger,
2002; Mignonac ve Herrbach, 2004; Wegge, Dick, Fis-
her, West ve Dawson, 2006). Ayn1 dogrultuda, olumlu ve
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olumsuz duygu durumlarinm ise yonelik tutum ve dav-
raniglar1 anlamlh diizeyde yordadigina yonelik bulgular
da bulunmaktadir (Dalal, Lam, Weiss, Welch ve Hulin,
2009; Niklas ve Dormann, 2005; Weiss, Nicholas ve
Daus, 1999). Chen ve Spector (1992) isyerinde hissedilen
kizginlik ve engellenmislik gibi duygularin sabotaj, kisi-
lerarasi siddet ve ise devamsizlik gibi gesitli tiretim kar-
sit1 davranig formu ile iligkili oldugunu tespit etmislerdir.

Goriildiigii gibi Duygu-Merkezli Istemli Is Davra-
niglart Modeli (Fox, Spector ve Miles, 2001) ve Duy-
gusal Olaylar Kuramimin (Weiss ve Cropanzano, 1996)
ortak noktasi her ikisinin de ¢alisanlarin duygularinin
calisan tutum ve davranislari tizerindeki 6nemli roliine
isaret etmeleridir. Her iki modelin 6nermelerini temel
alarak yiritiilmiis olan gilincel bir ¢aligmada, Yang ve
Diefendorff (2009) deneyim &rnekleme yontemini kul-
lanmiglardir. Bu ¢alismada arastirmacilar, calisanlarin
amirlerine yonelik etkilesimsel adalet algilari diisiik
oldugu zaman daha fazla miktarda tiretim karsiti dav-
ranigta bulunduklarini tespit etmislerdir. Ayrica, giinliik
adalet algis1 ve iiretim karsit1 davranislar arasindaki ilis-
kiye giin i¢inde hissedilen negatif duygularin aracilik et-
tigini tespit etmislerdir. Calismanin bir diger bulgusuna
gore ise, yiiksek diizeyde sorumluluk bilinci ve uyum-
luluk gibi kisilik 6zelliklerine sahip calisanlar, negatif
duygularina ragmen, bu 6zelliklerde diisiik olan kisilere
kiyasla daha disiik diizeyde iiretim karsitt davranig ser-
gilemektedirler. Diger bir deyisle, negatif duygular ve
iretim karsiti davraniglar arasindaki iligki, sorumluluk
bilinci ve uyumluluk egilimi yiiksek olan kisilerde daha
zayiftir. Bu ¢alisma hem kullandig1 yontemin giigliliigii
acisindan, hem de iiretim karsiti davraniglart etkileyen
unsurlar arasinda adalet algisini, negatif duygulari ve
kisilik 6zelliklerini bir arada ele almasi agisindan énem
teskil etmektedir.

Yang ve Diefendorff’un (2009) calismasinda da
goriildiigt iizere orgiitsel adalet algisi genellikle tiretim
karsit1 is davranislarinin bir onciilii olarak ele alinmustur.
Fox, Spector ve Miles da (2001) Duygu-Merkezli istem-
li s Davramslar1 Modelini test ettikleri ¢alismalarinda,
orgiitsel adalet algisini is ortamina ait bir stres unsuru
olarak smamuslardir. Orgiitsel adalet, calisanlarin orgiit
i¢inde verilen kararlarin, karar alma siireglerinin ve 6r-
giitteki kisilerarasi iletisim, davranig ve bilgi paylagimi-
nin ne derece adaletli olduguna yonelik algilarini kap-
sayan bir kavramdir (Colquitt, 2001; Greenberg, 1990;
Scott, Colquitt ve Paddock, 2009). Orgiitlerinin adil
olduguna inanan ¢alisanlar, adaletsiz oldugunu diisiinen
kisilere kiyasla daha yiiksek diizeyde is doyumuna sahip
olmakta ve daha fazla kurumsal aidiyet, orgiitsel yurt-
taslik davranislar1 ve yiiksek performans sergilemekte-
dir. Kapsamli meta-analiz ¢aligmalar1 da, diisiik adalet
algisinin tiretim karsiti davraniglar ile iliskili oldugunu
tespit etmislerdir (Berry, Ones ve Sackett, 2007; Cohen-

Charash ve Spector, 2001; Colquitt ve ark., 2001).

Cropanzano, Byrne, Bobocel ve Rupp (2001),
Kestirme Adalet Kuramina (Fairness Heuristic Theory;
Lind, 2001; Van den Boss, 2001) dayanarak orgiitsel
adalet algisini iki farkl diizeyde ele almaktadir. Kestir-
me Adalet Kuramina gore, ilk basta, ¢alisanlarin igyerin-
deki spesifik olaylara yonelik adalet algilari, kendilerinin
amirlerine veya orgiitlerine ne derece giivenebilecekle-
rini belirlemede bir kestirme yol veya ipucu islevi gor-
mektedir. Kisiler zaman iginde orgiitlerine yonelik genel
ve global bir adalet yargist gelistirdikten sonra, karsila-
sacaklart spesifik olaylara yonelik adalet algilari ise bu
global orgiitsel adalet yargisindan etkilenecektir (Choi,
2008). Bu baglamda, Cropanzano ve arkadaslarinin
(2001) one siirdtigii iki diizeyden ilki olay-temelli adalet
algisidir (event-level) ve kisinin iste yasadig1 spesifik bir
olaya veya performans degerlendirmesi, {icret politika-
st veya kurumda baslatilan internete girme yasagi gibi
belirli uygulamalara yonelik adalet algisini icermektedir
(6rn., Folger ve Konovsky, 1989; Taylor, Tracy, Renard,
Harrison ve Carroll, 1995). Varlik-temelli adalet algist
(entity-level) ise, kiginin orgiitte bulundugu belirli bir
siire¢ sonunda olugmus olan ve ¢alisanin amirine veya
kurumuna yonelik genel adalet algisini yansitan daha
global diizeydir. Orgiitsel adalet konusunda yiiriitiilen
gorgiil aragtirma ¢alismalarinda, olay-temelli adalet algi-
sini dlgmek i¢in ¢alisanlara belirli bir olaya veya uygula-
maya odaklanarak (6rn., amirin verdigi belirli bir karar)
degerlendirme yapmalar1 istenirken, varlik-temelli ada-
let algisin1 6lgmek igin kisilere standart 6lgek maddeleri
sunulmakta ve genel olarak orgiitlerini veya amirlerini
degerlendirmeleri istenmektedir. Bu anlamda bir benzet-
me yapmak gerekirse, yansittiklart diizeyler agisindan
olay-temelli adalet algis1 duygu durumuna (state affect),
varlik-temelli adalet algis1 ise genel kisilik 6zelligi ola-
rak duygulanima (trait affect) benzetilebilir.

Choi (2008), yiirlitmiis oldugu g¢alismada bu iki
farkli diizeyi ayn1 anda 6lgerek birbirlerinden farklilas-
tiklarini kanitlamis ve ¢alisan tutum ve davraniglarini na-
sil farkli diizeylerde ve sekillerde etkilediklerini goster-
mistir. Bu ¢alismanin sonucuna gore, olay-temelli adalet
algist ise yonelik tutum ve davranislart yordamakta;
varlik-temelli adalet algisi ise bu iliskide diizenleyici is-
levi gormektedir. Varlik-temelli adalet algis1 yiiksek olan
kisilerin, orgiitiin performans degerlendirme sistemine
yonelik olay-temelli adalet algis1 diisiik olsa bile orgiit-
sel yurttaglik davraniglari sergilemeye devam ettikleri
tespit edilmistir. Oysa, genel olarak orgiitsel adalet algisi
diisiik olan grup, olay-temelinde algiladigi adaletsizlik
karsisinda daha az diizeyde yurttaglik davranisi sergi-
lemektedir. Bu ¢alisma, varlik-temelli adalet algisinin
potansiyel bir diizenleyici degisken (moderator) olarak
arastirmalarda kullanilabilecegine dair bir 6rnek teskil
etmektedir.
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Yukarida sunulan kuramlar ve gorgiil ¢alisma bul-
gular1 1g181nda planlanan bu ¢aligmanin amaci caliganla-
rin igyerindeki giinlik duygu durumlar ile tiretim kar-
sit1 davranislar arasindaki iliskiyi ve bu iligkide orgiit-
sel adalet algisinin diizenleyici roliinii incelemektir. Ca-
lismada deneyim Ornekleme yontemi kullanilmistir ve
ayni kigilerin farkl is giinlerindeki duygu durumlari ve
davranislarini, ve de genel bir yargi olarak varlik-temelli
orgiitsel adalet algilarinit 6lgerek coklu-diizey analizle-
ri ylriitmek miimkiin olmustur. Boylece, liretim karsiti
davraniglarin bireyler i¢inde (within-person) ne diizeyde
degisiklik gosterdigi ve bunun giinliik duygu durumun-
daki degisikliklere bagli olup olmadig: arastirtlmistir.
Moderatdr degisken olarak ise bireyler-arasi (between-
persons) bir unsur olarak varlik-temelli adalet algisinin
bu iliskideki fonksiyonu incelenmistir. Bu sayede, or-
giitsel adaletin, kisilerin duygu durumlarinin igteki dav-
ranislarina olumsuz yénde yansimasina ne derece engel
olabileceginin tespit edilmesi hedeflenmistir. Caligma
kapsaminda simanan model Sekil 1’de sunulmaktadir.

Orgiitsel Adalet
Algist
Diizey 2 — Kisilerarasi
Diizey 1 — Kigi-igi
Giinliik Negatif Giinlitk Uretim
Duygu Durumu Karsit1 Davramslar

Sekil 1. Calisma Kapsaminda Sinanan Model

Yontem

Katithmetlar ve Islem

Deneyim 6rnekleme yontemi ile veri toplanan ca-
lismaya bilgisayar yazilimi sektdriinde faaliyet gosteren
cesitli 6zel sirketlerde gorev yapan toplam 50 bilgisayar
programcist katilmistir. Katilimeilarin yas ortalamast
28.26’dir (S =5.99) ve % 30’unu kadnlar, % 70’ini ise
erkekler teskil etmektedir. Katilimeilarin % 52’si tiniver-
site, %32’si yiiksek lisans ve % 14’1 yiiksek okul dere-
cesine sahiptir. Ortalama olarak, ¢alisanlar 3.35 yildir (S
= 4.42) mevcut kurumlarinda ¢alismaktadirlar.

Calisma kapsaminda calisanlardan internet iize-
rinden uygulanan anketler aracilifiyla veri toplanmis-
tir. Calisma Oncesinde, katilimcilara ulasabilmek igin

bir tiniversitenin teknoparkindaki panolara arastirmaya
iligkin ilanlar asilmigtir. Bu ilanlarda, ¢alismanin amaci
kisaca 6zetlenmis ve aragtirmaya katilmaya goniillii olan
kisilerin arastirmacilarla elektronik-posta veya telefon
yoluyla irtibata ge¢gmeleri istenmistir. Deneyim 6rnekle-
me ¢alismalarinda izlenmesi gereken adimlara yonelik
Green, Rafaeli, Bolger, Shrout ve Reis (2006) tarafindan
yapilan Oneriler dogrultusunda, aragtirmacilar tarafindan
aragtirmaya katilmak istedigini belirten kisilerle ¢aligma
oncesi yliz ylize goriismeler yapilmis ve arastirmanin
amaci ve arastirmada izlenecek yontem ayrintilt olarak
katilimcilara agiklanmistir. Bu gériismelerde katilimetila-
ra, saglayacaklar bilgilerin tamamen gizli tutulacagt ve
sadece arastirma amactyla kullanilacag: da bildirilmistir.

Caligsma boyunca her bir katilimci farkli giinlerde
olmak iizere toplam 11 anket doldurmustur. ilk anket
calismanin basinda uygulanmistir ve katilimcilardan
kisilerarasi degiskenlere yonelik (demografik veriler ve
varlik-temelli genel orgiitsel adalet algisi) degerlendir-
meler alimmistir. Kisiler-i¢i giinliik veriler (isyerindeki
giinliik duygu durumu ve tiretim karsit1 davraniglar) ise
10 is gilinii boyunca ayni anket uygulanarak toplanmis-
tir. Giinliik anketlerin uygulanabilmesi i¢in, katilimeila-
ra her bir isgiiniinde saat 16:30’da bir elektronik-posta
gonderilmis ve ilgili anket baglantist bu mesajda aktaril-
mustir. Calismanin ilk anketini tiim katilimeilar tam ola-
rak doldurmustur. Toplam 500 giinliik anketin ise 456’s1
doldurulmustur. Calisma katilimcilar agisindan oldukga
zahmetli bir siire¢ gerektirdigi i¢in her bir katilimciya
90TL ik bir 6deme yapilmistir.

Veri Toplama Araglart

Giinlitk Negatif Duygu Durumu. Mevcut yazin-
da iiretim karsitt davranislar olumsuz duygularin (6rn.,
ofke) sonucu ortaya ¢ikabilecegi 6ne siirtildiigii i¢in, bu
calismada Watson, Clark ve Tellegen’in (1988) PANAS
6lgeginin bir alt boyutu olan Negatif Duygu Olgeginin
maddeleri kullanilmistir. Ulkemizde bu 6lgek Gengoz
(2000) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak gecerlik ve
giivenirligi sinanmistir. Katilimeilara s6z konusu is gii-
niinde kendilerini duygusal agidan nasil hissettikleri so-
rulmustur ve siralanan duygularin (6rn., sinirli, tedirgin,
korkmus, suglu) her birini ne diizeyde (1 = Hig; 5 = Cok
fazla) hissettiklerini belirtmeleri istenmistir. Olgegin ic
tutarlilik katsayisi .89 olarak tespit edilmistir.

Giinliik Uretim Karsiti Davranislar. Uretim kars1-
t1 davranislarin 6l¢limiinde Spector ve arkadaslart (2006)
tarafindan gelistirilen 33-maddelik kontrol listesi kulla-
nilmistir. S6z konusu 6l¢ek maddelerinin Tiirkge uyarla-
mast Ocel (2010) tarafindan gerceklestirilmistir. Olgekte
yer alan maddelerden 6rnek olarak sunlar siralanabilir;
“Mola saatlerini verilenden daha uzun tutma,” “Isi bile-
rek yanls yapma,” “Isyerine ait bazi1 arag-geregleri izin
almadan eve gotiirme,” “Isyerindeki insanlarla tartisma
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ctkarma,” “Insanlarin 6zel hayatlar ile alay etme,” “Or-
giit mallarina bilerek zarar verme,” “Mesai bitiminden
once isten ayrilma” ve “Kendi yaptiginiz bir hatadan
dolay1 bir bagkasini suglama.” Bu ¢alismada iiretim
karsiti davraniglarin giinliik olarak 6l¢iimii hedeflendigi
i¢in, Likert-tipi bir 6l¢ek kullanilmamistir. Bunun yerine
katilimcilardan giin i¢inde listede siralanan davranislar-
dan hangilerini sergilediklerini isaretleyerek belirtmele-
ri istenmistir. Herhangi bir katilimcinin listedeki farklt
davraniglar gilin iginde sergileme olasiliklar1 birbirinden
bagimsiz oldugu i¢in sdz konusu kontrol listesi i¢in i¢
tutarlilik katsayist hesaplanmamistir. Fox ve Spector
(1999) maddelerin Likert-tipi dlgek versiyonu icin .86
diizeyinde, Ocel (2010) ise .97 diizeyinde Cronbach alfa
degerleri rapor etmislerdir.

Varlik-Temelli Orgiitsel Adalet Algist. Varhk-te-
melli orgiitsel adalet algisina yonelik 6l¢iim, ¢caligmanin
basinda yapilmistir. Bu amagla, Ambrose ve Schminke
(2009) tarafindan gelistirilmis olan 6-maddelik genel
olcek kullamlmistir. Olgek maddeleri bu calisma kap-
saminda yazar tarafindan Tiirkce’ye ¢evrilmistir. Ornek
maddeler arasinda “Genel anlamda kurumum tarafindan
bana adil davranilir,” “Genellikle bu kurulusta iglerin yii-
riitiilme sekli adil degildir,” “Bu kurulusta ¢alisanlarin
¢ogu, sik sik kendilerine haksiz/adaletsiz davranildigini
sOyleyecektir” siralanabilir. Katilimcilardan genel olarak
orgiitlerini distindiiklerinde, her bir ifadeye ne derece
katildiklarini1 (1 = Kesinlikle katilmiyorum; 5 = Kesin-
likle katiliyorum) belirtmeleri istenmistir. Bu ¢alismada
6lgegin ig tutarlilik katsayisi .92 olarak tespit edilmistir.

Bulgular

Caligmada yer alan degiskenlere yonelik betimleyi-
ci istatistikler Tablo 1’de sunulmaktadir. Bu istatistikler,
toplam 10 giin boyunca toplanmis olan 456 anket verisi
temel alimarak hesaplanmistir. Tablodan da goriilecegi
gibi, degiskenler arasindaki iliskilerin yonleri beklenen
dogrultudadir. Uretim karsit1 is davranislarinin ortalama-
st oldukga diigiiktiir (Orz. = .66). Bunun temel nedeni s6z

konusu verinin bir giin iginde sergilenen ortalama zararli
davranis sayisini yansitiyor olmasidir. S6z konusu degis-
kenin minimum ve maksimum degerleri sirasiyla 0 ve
9’dur (6lgekten teorik olarak alinabilecek minimum de-
ger 0, maksimum deger ise 33’tiir). Katilimeilarin biiytik
¢ogunlugu bir is giinii i¢inde tiretim karsit1 is davranis-
lar1 listesinde yer alan 33 davranistan hicbirini (% 61)
yapmadiklarini, bazilari ise 1’ini (% 22) veya 2’sini (%
10) bir giin i¢inde yaptiklarini ifade etmislerdir. Bu bul-
gular, Yang ve Diefendorf (2009) tarafindan rapor edilen
ortalama gilinliik tiretim karsit1 davraniglari ile paralellik
gostermektedir. S6z konusu arastirmacilar orgiite yone-
lik {iretim karsitt davraniglarin giinliik ortalamasini .55,
kisilere yonelik iiretim karsiti davranislarin giinliik or-
talamasini ise .36 olarak tespit etmislerdir. Bunun temel
nedeni bir yandan bu tiir olumsuz davraniglarin diize-
yinin genel olarak diisiik olmasi (Robinson ve Bennett,
1995), diger yandan ise katilimcilarin, bu tiir olumsuz ve
zararli davranislari yaptiklarini serbestce ifade etmekten
¢ekinmeleridir. En sik ifade edilen {iretim karsit1 davra-
nislardan ikisi “ise ge¢ gelmek™ ve “izin verilenden daha
uzun siire mola kullanmaktir.” Ayrica, “igleri agirdan al-
mak”, “kurum disindaki kisilere kurumu hakkinda kot
seyler sdylemek” ve “isyerindeki diger calisanlar1 gor-
mezden gelerek yok saymak™ goérece sik¢a ifade edilen
diger davranislar arasinda yer almaktadir.

Calismada demografik degiskenlerle birlikte ilk
anket uygulamasinda odl¢iilen ve kisileraras1 diizey de-
giskeni (between-persons level variable) olarak ele ali-
nan genel orgiitsel adalet algisinin cinsiyet ve egitim dii-
zeyi agisindan farklilagip farklilasmadigini tespit etmek
amactyla iki adet tek-yonlii varyans analizi ylriitiilmiis-
tiir. Analiz bulgularina gore katilimcilarin orgiitsel adalet
algs1 diizeyleri ne cinsiyete (£ ,, = .75, p = .39), ne de
egitim diizeyine (F,, = 1.07, p = .37) gore istatistiksel
acidan farklilasmamaktadir.

Calisma kapsaminda elde edilen verilerin goklu-
diizey yapisinda olmasi nedeniyle, veri analizinde Hiye-
rarsik Dogrusal Modelleme (HLM 6.0; Raudenbush ve
Byrk, 2002) yontemi ve yazilimi kullanilmistir. Calisan-

Tablo 1. Calisma Degiskenlerine Yonelik Betimleyici Istatistikler

Degisken Ort. S 1 2 3 4
1. Yas 28.26 5.99 -

2. Caligma siiresi 3.35 4.42 28" -

3. Orgiitsel adalet algist 3.38 74 .07 .03 .92

4. Negatif duygu durumu 1.45 .53 .02 .10 -20™ .89
5. Uretim karsit1 davranislar .66 1.12 .09 .07 -.28" 32"

p<.05 "p<.01,n=456
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larin isteki gilinliik duygu durumlar1 ve giin i¢inde sergi-
ledikleri tiretim karsit1 davraniglarina yonelik veriler 10
isgiinii boyunca her giin toplandig igin bu degiskenlere
yonelik veriler kisilerin i¢indeki glinden giine olan de-
gisimi yansitmaktadir (diizey-1); calisanlarin cinsiyet ve
egitim diizeyi gibi demografik 6zellikleri ve orgiitlerinin
genel adalet diizeyine yonelik algilar ise, ¢alismanin
basinda bir defa Ol¢iilmiistiir ve kisilik 6zellikleri gibi
gorece duragan bir degerlendirmeyi yansitmaktadir (dii-
zey-2).

[lk olarak cinsiyet ve egitim diizeyi degiskenleri-
nin (diizey-2) ¢alismanin bagimli degiskeni olan giinliik
iretim karsiti davraniglar (diizey-1) iizerinde yordayict
bir etkilerinin olup olmadigini tespit etmek amaciyla
¢oklu-diizeyli bir regresyon analizi yiiriitiilmistir. Ana-
liz sonucunda cinsiyet (r = 1.22, p = .23) veya egitim
diizeyinin (¢ = .38, p = .71) tretim karsiti davranislart
istatistiksel agidan anlamli diizeyde yordayamadiklar:
gOrillmiistiir.

Glinlik duygu durumunun iiretim karsiti davra-
nislar1 yordayip yormadigini ve orgiitsel adalet algisi-
nin bu iligkide diizenleyici bir etkisinin olup olmadigini
incelemek igin de coklu-diizeyli regresyon analizi ya-
pilmistir. Bilindigi iizere, moderatdriin diizey-2’de 6l-
¢lildiigii durumlarda Hiyerarsik Dogrusal Modelleme
teknigi kullanilarak moderator etkilerini test etmek icin
bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki ilis-
kiler diizey-1’de incelenmekte, moderatdr degisken ise
diizey-2’de regresyona dahil edilmekte ve moderator
degisken kullanilarak bagimsiz degiskenin regresyon
katsayis1 yordanmaktadir (6rn., Yang ve Diefendorf,
2009). Bu analiz sonucunda eger kisileraras: diizeyde

Ol¢iilen moderator degisken kisi-i¢i diizeydeki bagimsiz
degiskenin regresyon katsayisini istatistiksel a¢idan an-
laml diizeyde yorduyorsa, moderatdr etkinin varoldugu
sonucuna varilmaktadir. Diger bir deyisle, bu durumda
kisiler-igindeki diizeyde bagimsiz degiskenin bagimlt
degisken tizerindeki etkisinin giicil, kisilerarasi diizeyde
yer alan moderatoriin farkli diizeylerine gore degisken-
lik arz etmektedir (Preacher, Curran ve Bauer, 2006). Bu
caligmada kisileraras1 diizeydeki varlik temelli adalet al-
gisinin, kisiler-i¢i diizeydeki giinlik duygu durumu ve
iretim karsiti davraniglar arasindaki iliskiyi diizenleyip
diizenlemedigini test etmek amaciyla analizler benzer
dogrultuda yuritiilmustiir. Hiyerarsik dogrusal modelle-
me ile yiiriitiilen veri analizlerinde ilk olarak ¢alismada
giinliik olan 6l¢iimii yapilan degiskenlerin kisi-igindeki
ve kisilerarasi varyans oranlart hesaplanmistir. Kisi-i¢in-
deki varyansin kisilerarasi varyansa orani, liretim karsiti
is davranisglart icin % 47, negatif duygu durumu i¢in ise
% 41 olarak tespit edilmistir. Bu oranlar, farkli is giinleri
arasinda kisilerin davranislarinda ve duygu durumlarin-
da degisimler oldugunu gostermekte ve deneyim ornek-
leme caligmas1 yontemi ile ¢alisma yapmanin gerekli-
ligine isaret etmektedir. S6z konusu davranis ve duygu
durumlar sadece kisilerin genel kisilik 6zelliklerinden
etkileniyor olsalardi, bu degiskenlerde inis ve ¢ikislar
olmamasini ve tespit edilen oranlarin diisiik olmas1 bek-
lenirdi.

ikinci asamada, ¢alisanlarin isyerindeki negatif
duygu durumu ve giinliik tiretim karsit1 davraniglart ara-
sindaki iliskiyi incelemek amaciyla HLM araciligiyla
regresyon analizi yiiriitiilmiistiir. Analiz bulgularma goére
giinliik negatif duygu durumu (8, = .68, SE = .18, sd

Tablo 2. Orgiitsel Adalet Algisinin, Giinliik Negatif Duygu Durumu ve Ure-
tim Karsiti Davranislar Arasindaki iliskideki Diizenleyici Etkisi: Hiyerarsik

Dogrusal Modelleme Sonuglart

Uretim Karsit1 Davraniglar

Bagimsiz Degiskenler (Bagimli Degisken)
b SH t sd p
Negatif Duygu Durumu
Regresyon sabit degeri
Sabit (8, .61 11 5.47 48 .000
Orgiitsel adalet algist B,) =32 15 -2.13 48 .038
Regresyon katsayisi
Sabit (8,)) .60 .10 6.01 451 .000
Orgiitsel adalet algis B,) =27 12 -2.21 451 .027

Not. Negatif duygu durumu 1. diizey bagimsiz degiskendir; orgiitsel adalet algist 2. dii-

zey bagimsiz degiskendir.
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=49, t = 3.68, p <.001) iretim karsit1 davranislari an-
lamli diizeyde yordamaktadir ve birey-i¢i varyansin %
27°sini acgiklamaktadir. Regresyon katsayist degerinden
de goriilecegi gibi, giin iginde isyerinde negatif duygular
deneyimleyen kisiler daha fazla iiretim karsiti davranig
sergileme egilimindedirler. Son asamada, tespit edilen
bu iligkinin kisinin orgiitsel adalet algi seviyesine gore
degisip degismedigini incelemek amaciyla ¢oklu-diizey
moderasyon analizi ylritiilmigstir. Bu amacla, HLM
yaziliminda birinci diizeyde (kisi-igi diizey) regresyona
yine duygu durumu yordayici degisken olarak girilmis-
tir. Varlik-temelli orgiitsel adalet algisi ise ikinci diizeyde
(kisileraras1 diizey) yordayict degisken olarak regresyo-
na dahil edilmistir. Boylece, orgiitsel adalet algisinin,
birinci diizey regresyondaki sabit degeri ve de negatif
duygu durumunun regresyon katsayisini yordayip yor-
damadigi tespit edilebilmistir. Tablo 2’de sunulan ana-
liz sonuglar1 6rgiitsel adalet algisinin istatistiksel agidan
anlamli seviyede (8= .60, p < .001; g, =-.27, p < .05)
diizenleyici islevi gordiigiine isaret etmektedir.
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Sekil 2. Orgiitsel Adalet Algismin Diizenleyici Rolii

Diizenleyici etkiyi anlamlandirabilmek igin, orgiit-
sel adalet algisi diisiik ve yiiksek olan kisiler i¢in gilinlik
negatif duygulanim ve iretim karsiti davranislar ara-
sindaki iligkiyi yordayan regresyon dogrulari olusturul-
mugtur. Diistik orgiitsel adalet algis1 grup ortalamasimin
1 standart sapma altindaki degerler, ytliksek adalet algis1
ise grup ortalamasmnin 1 standart sapma yukarisindaki
degerler olarak kabul edilmistir. Sekil 2°de s6z konusu
diizenleyici etkinin ne yonde oldugunu gérmek miim-
kiindiir. Genel olarak orgiitsel adalet algis1 yiiksek olan
kisiler, diisiik olan kisilere kiyasla, isyerinde giin i¢inde

negatif duygular hissetseler bile, daha az tiretim kargitt
davranislarda bulunmaktadirlar. Farkli bir sekilde ifade
etmek gerekirse, isyerindeki negatif duygu durumu ve
iretim karsiti davraniglar arasindaki iligki, orgiitlerinin
adaletsiz oldugunu diisiinen ¢alisanlar i¢in daha gii¢li-
diir. Diger yandan, kisiler 6rgiitlerinin hakkaniyetine ina-
niyorlarsa, bu bir nevi koruma etkisi yaratmaktadir ve bu
kisiler kendilerini isyerinde kotii hissetseler dahi zararl
davraniglara daha az yonelmektedirler.

Tartisma

Bu arastirma temel olarak caliganlarin giinliik duy-
gu durumlari ile giinliik tiretim karsit is davranislar ara-
sindaki iliskiyi ve bu iliskinin ¢aliganlarin genel orgiitsel
adalet algist diizeylerine gore degisip degismedigini in-
celemek amaciyla yiiriitiilmiistiir. Calismanin en giiglii
yani, isyerinde yasanan duygular ve {iretim karsit1 davra-
nislar arasindaki iliskiyi “deneyim 6rnekleme yontemi”
ile incelemis olmasi ve bdylece s6z konusu degisken-
lerdeki kisi-i¢i ve kisilerarasi varyansin ayrigtirilmasina
olanak tanimig olmasidir. Bunun yani sira, bu ¢alisma
duygu durumu ve tiretim karsiti davraniglar arasindaki
iliskinin bir diizenleyicisi olarak orgiitsel adalet algisinin
roliinii arastiran ilk ¢aligma olma 6zelligini tagimaktadir.
Caligma bulgular ¢alisanlarin isyerindeki giinliik duygu
durumlar ile giinliik Giretim karsit1 davraniglar arasinda-
ki iligkiyi gozler oniine sermektedir. Caliganlarin isgiinii
icinde hissettikleri kizginlik, 6fke veya tedirginlik gibi
duygular, kuruma ve kurum iiyelerine zarar veren dav-
raniglarda artisa neden olmaktadir. Bu bulgu, hem Duy-
gusal Olaylar Kurami1 (Weiss ve Cropanzano, 1996) hem
de Duygu-Merkezli Istemli Is Davranislart Modeli (Fox,
Spector ve Miles, 2001) tarafindan 6nemine isaret edilen
duygularin is yasaminda gz ard1 edilmemesi gerektigini
gostermektedir. Duygu-Merkezli Istemli Is Davranis-
lart Modelinde one siiriildiigii gibi, ¢alisanlar igyerinde
olumsuz duygular yasadiklarinda orgiitlerinden adeta
intikam almak i¢in zararli davranislar sergiliyor olabilir-
ler. Olumsuz duygularini bu sekilde dolayli olarak ifade
ediyor olabilirler, ¢linkii isyerinde amirlerine kizginlik-
larin1 dogrudan ifade etmek, itiraz etmek veya ¢atismaya
girmek kabul gérmeyen ve riskli davraniglardir. Kisile-
rin olumsuz duygularini dogrudan dile getirmemelerinin
temel nedeni, olumsuz duygularin hedefi ile magduru
arasindaki statii farki olabilir. Statii fark: ve dolayistyla
giic mesafesi nedeniyle olumsuz duygularini bastirmak
durumunda kalan ¢alisanlar, bunun karsiliginda 6rgii-
te veya lyelerine yonelik zararli davranislar sergiliyor
olabilirler. Sosyal takas kurami agisindan bakildiginda,
calisanlarin yasadiklari olumsuz olaylara ve deneyimle-
dikleri olumsuz duygulara dolayli yollarla, yani orgiite
veya oOrgiitteki diger kisilere yonelik iiretim karsiti dav-
ranislarla, karsilik verdikleri s6ylenebilir. Krischer, Pen-
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ney ve Hunter’in (2010) calisanlarin isyerindeki olum-
suzluk ve adaletsizlikler sonucu hissettikleri olumsuz
duygularla basa ¢ikabilmek i¢in, duygu-odakli bir basa
¢ikma stratejisi olarak iiretim karsiti davraniglar sergile-
dikleri yoniindeki arglimanlart ve bulgulari da bu goriisii
desteklemektedir.

Ayni kisilerden farkli giinlerde veri toplanarak
yiiriitiilen caligmanm bu yontemsel 6zelligi sayesinde,
iretim karsitt davranislardaki kisi-i¢i degisim olabile-
cegi de tespit edilmistir. Diger bir deyisle, bir kisi daha
fazla miktarda olumsuz duygu hissettigi giinlerde daha
fazla iiretim karsit1 davranig sergilemektedir. Boylece bu
caligmanin mevcut yazma en temel katkilarindan biri,
iretim karsiti davraniglarin sadece bireyler-arast kisi-
lik ve duygulanim farkliliklarindan kaynaklanmadigini,
aynt zamanda kisilerin kendi i¢ duygu dalgalanmalari-
nin da bir sonucu oldugunu gostermesidir. Bu bulgular
dogrultusunda, orgiitlerin ve 6rgiit yoneticilerinin temel
hedeflerinden biri ¢alisanlari i¢in olumlu bir ¢alisma
atmosferi yaratarak isyerinde c¢alisanlarm olabildigince
olumlu duygular tecriibe etmelerine katkida bulunmak
olmalidir.

Caligmanin bir diger bulgusu ¢alisanlarin orgiit-
lerinin adil olup olmadigina yonelik diisiincelerinin
diizenleyici isleviyle ilgilidir. Orgiitlerinin adaletli ol-
dugu kanisinda olan kisiler, isyerinde olumsuz duygular
yasasalar dahi, Orgiitlerinin adaletsiz olduguna inanan
kisilere kiyasla daha az oranda zararli davranis sergile-
mektedirler. Bu da bizlere, 6rgiitsel adaletin {iretim kar-
sit1 davranislari engellemek i¢in kullanilabilecek bir arag
oldugunu ve bu tiir zararli davranislara karsi bir koruyu-
cu unsur teskil ettigini gdstermektedir. Bu nedenle, 6rgiit
ve yoneticilerin bir diger amaci da ¢alisanlarin orgiitsel
adalet algilarini artirmaya yonelik uygulamalar gelistir-
mek ve orgiitsel karar siireglerini bu dogrultuda yapilan-
dirmak olmalidir. Calisanlarin 6rgiitsel adalet algilarinin
artirllmast amaciyla, kurumsal kararlarin alinmasinda
ve uygulamalarin hayata gegirilmesinde orgiitsel adalet
kuramlarinin 6nermeleri dogrultusunda hareket edilebi-
lir. Ornegin, Adams’n (1965) Hakgalik (equity) Kurami
dogrultusunda, kaynaklarin ¢alisanlar arasinda dagitimi
kisilerin emekleri ve katkilartyla dogru orantili bir bi-
¢imde yiiriitiillebilir. Boylece ¢alisanlar kendi kazangla-
rin1 digerleriyle karsilastirdiklarinda, adaletli bir dagitim
yapildigini hissedeceklerdir. Bu prensip, 6zellikle ticret-
lendirme politikalarinda ve calisanlarin performanslari-
nin degerlendirmesinde dogrudan uygulanabilir. Buna
ek olarak, islemsel adalet prensipleri (Thibaut ve Walker,
1975) dogrultusunda, orgiit icinde alinan kararlarda izle-
nen siireglerin ve karar alma mekanizmasinin isleyisinin
adaletli olmasma da 6zen gosterilmelidir. Calisanlarin
orgiit i¢inde terfi etmelerinde kullanilan kriterlerin ve
karar almada gorev alan kisilerin, diger bir deyisle, terfi
karar siirecinin, makul olmasi ve adil olarak algilanma-

s1, islemsel adalete 6rnek olarak verilebilir. Calisanlarin
karar siireglerine katilimda bulunmalarina, fikirlerini
ifade etmelerine ve siireg iizerinde kontrollerinin olma-
sma olanak saglanmasi, adalet algilarini yiikseltecektir.
Dagitimsal ve igslemsel adalete ek olarak, bu siireglerde
calisanlarin etkilesimde bulundugu kisiler tarafindan
kendilerine karsi nasil davranildigi da adalet agisindan
degerlendirilebilen bir diger unsurdur (Bies ve Moag,
1986). Calisanlara amirleri ve diger kisiler tarafindan
saygilt ve kibar davranilmasi, onurlarinin kirilmamasi,
yalan sdylenmemesi ve kendileriyle alay edilmemesi
etkilesimsel adalet algisini artiracaktir. Bu tiir erdemli
davraniglar caliganlara orgiitleri ve amirleri tarafindan
onemsenen degerli liyeler olduklar1 mesajini aktaracak-
tir. Calisanlarin adalet algilarini tesis etmede amirlerin
davranig ve karar alma siireglerinin bitylik 6nemi oldugu
gbz Oniinde bulunduruldugunda, orgiitlerin {ist yone-
timlerinin amir ve yonetici kademesindeki kisilere birer
performans kriteri olarak veya genel 6rgiit politikasi ola-
rak adalet ilkeleri dogrultusunda hareket etme yoniinde
tesvik edici ve denetleyici uygulamalar gelistirmesi son
derece faydali olacaktir. Tiim bu prensiplerin izlenmesi
sonucunda, adalet algilar yiikseltilerek ¢alisanlarin hem
igsyerinde olumlu duygular hissetmelerine katkida bu-
lunulabilir hem de iiretim karsiti davraniglarin asgariye
indirilmesi saglanabilir.

Calisanlarin igyerinde olumlu duygular hissetme-
lerinin nasil saglanabilecegine ve bdylece iiretim karsitt
davranislarin nasil elimine edilebilecegine yonelik diger
ipuglart Duygusal Olaylar Kurami (Weiss ve Cropan-
zano, 1996), Duygu-Merkezli Istemli Is Davranislari
Modeli ve bu modellere yonelik yiriitilmis gorgiil
aragtirma caligmalari tarafindan sunulmaktadir. Duygu-
sal Olaylar Kuramina gore, isyerinde yasanan olumsuz
olaylar negatif duygulara neden olmaktadir. Ornegin,
Basch ve Fisher (2000) otel calisanlar: ile yiiriittiikleri
miilakatlar sonucunda iste yasanan olaylar ve duygulara
yonelik bir matris olusturmuslardir ve her bir duyguy-
la iligkili olabilecek potansiyel olaylart belirlemislerdir.
Arastirmacilar pozitif olaylar ve ¢alisanlarin isyerinde-
ki olumlu duygu durumlari arasinda ve negatif olaylar
ve olumsuz duygular arasinda pozitif yonde ve anlamli
korelasyonlar rapor etmislerdir. Bu baglamda, isyerin-
deki pozitif olaylar1 artirmak ve olumsuz olaylar ise
azaltmak, calisanlarin igyerinde kendilerini daha iyi
hissetmelerini saglayabilir. Fransiz yoneticiler iizerin-
de arastirma yapan Mignonac ve Herrbach (2004) bir
projeyi zamaninda tamamlamak veya maasina zam al-
mak gibi pozitif olaylarin olumlu duygulanima, kisiye
istenmedigi bir gérevin atanmasi veya beklenen atama
ya da terfinin yapilmamasi gibi olumsuz olaylarin ise
kaygi, kizginlik ve yorgunluk gibi olumsuz duygu du-
rumlart ile iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Bir diger
arastirmada Grandey, Tam ve Brauburger (2002) ne tiir
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olaylarin kizginliga veya gurura neden oldugunu aras-
tirmiglardir.  Bulgularma gore, miisteriler tarafindan
kisiye kaba davranilmasi kizginliga, amir tarafindan
kisinin performansinin takdir edilmesi ise gurura neden
olmaktadir. Fitness (2000) isyerinde kizginlik konusun-
da yaptig1 ¢alismada, farkli statiideki kisilerle yagsanan
farkl: tiir olaylarin kizginliga neden oldugunu tespit et-
mistir. Ornegin, amirler, astlarmin uygunsuz davranislari
ve gorevlerini eksik veya yanlig yapmalar1 durumunda
kizginlik yasamaktadirlar. Astlar ise, amirleri tarafin-
dan haksiz davraniglara maruz kaldiklarinda kizginlik
hissettiklerini belirtmislerdir. Yiriitilen ¢alisanlar ge-
nel olarak amir-¢aligan iligkilerinin kalitesinin ¢alisanin
igyerindeki mutlulugu agisindan biilyiik 6nem tagidigini
gostermektedir. Bu nedenle, amirlerin ¢aligsanlarina yo-
nelik tutum ve davranislari ve ¢aligsanlarina destek ol-
mas1 ¢alisanlarin morallerine katkida bulunabilir. Cole,
Bruch ve Volgel (2006), yonetici desteginin, ¢alisanlarin
psikolojik dayanikliligin1 olumlu yénde etkiledigini ve
bu iligkiye ¢aliganlarin igyerindeki duygularinin aracilik
ettigini tespit etmislerdir. Ayrica orgiit politika ve uygu-
lamalarindan memnun olan ve orgiitlerinin kendilerini
destekledigini algilayan calisanlar daha az gerginlik ve
stres yagsamakta ve ise gelmeme veya isten ayrilma gibi
davranislar1 daha az sergilemektedirler (Eisenberger ve
Stinglhamber, 2011). Dolayistyla, amirlerin ¢alisanlara
yonelik desteklerini artirmalari, drgiitsel destegin artiril-
mast, orgiit politikalarinin uygulanmasinda c¢alisan ¢ikar
ve faydasinin gozetilmesi, kisilerarasi ¢atigmalarin mi-
nimize edilmesi ve amirlerin igyerindeki olaylar1 iyi bir
sekilde yonetebilmeleri ¢alisanlarin duygularini ve dav-
raniglarini olumlu yonde etkileyebilir.

Bunlara ek olarak, ¢alisma ortamindaki stres un-
surlarinin azaltilmasi da olumsuz duygularin olusmama-
sin1 saglayabilir. Fox, Spector ve Miles (2001) ¢alisanla-
rin rol catigmast ve belirsizlik yasamalarinin 6nemli bir
stres unsuru olduguna deginmislerdir. Calisanlarin go-
rev tanimlarinin net bir sekilde yapilmasi, bir ¢alisanin
yaptig1 caligmalar konusunda kime rapor vereceginin ve
kime karst sorumlu olacaginin net olmasinin saglanma-
st stresi ve beraberinde tasidig1 negatif duygulari azal-
tacaktir. Benzer dogrultuda, calisanlarin is yikiiniin ve
tizerlerindeki zaman baskisinin makul diizeyde organize
edilmesi, verilen gorevlerin kisileri tatmin ve motive
edecek diizeyde cesitlilik igermesi ve kisilerin yaptikla-
11 is hakkinda bazi kararlar1 alma veya karar siireglerine
katilim saglayarak yon verme gibi 6zerklik ve kontrol
ihtiyaclarinit karsilayabilmelerine olanak verilmesi gali-
sanlar1 ve dolayisiyla orgiitleri olumlu yonde etkileye-
cektir (Fox, Spector ve Miles, 2001; Spector, Fox ve
Domagalski 20006).

Calismanin Kisulliklart ve Gelecege Yonelik Oneriler
Calismanin giiglii 6zelliklerinin yani sira, kisitli-

liklar1 da bulunmaktadir. Bunlardan birisi, ¢alisma veri-
sinin korelasyona dayali olmasidir. Bu nedenle, ¢alisma
bulgularma dayanarak neden-sonug ¢ikarimlarinda bu-
lunmak ne yazik ki miimkiin degildir. Ancak, ¢alismada
degiskenler arasindaki iliskilerin yonii sunulurken ve tar-
tigilirken kuramsal yaklagimlar (6rn., Duygusal Olaylar
Kurami, Weiss ve Cropanzano, 1996; Duygu-Merkezli
Istemli I3 Davranislar1 Modeli, Fox, Spector ve Miles,
2001) temelinde hareket edilmis ve duygular, davranis-
larin onciilleri olarak ele alinmiglardir.

Calismanin bir diger kisithiligi, kullanilan drnekle-
min spesifik 6zellikleri olmasi nedeniyle ¢alismanin ge-
nellenebilirliginin kisithiligidir. Katilimeilar bir tiniversi-
tenin tekno-kentinde yer alan yazilim firmalarinda gérev
yapan bilgisayar programcilarindan olusmustur. Cogun-
lugu tiniversite mezunu olan ve yas ortalamasi geng olan
bu grup, genel ¢alisan popiilasyonundan ziyade yazilim
sektorii ¢alisanlarini temsil etmektedir. Bu nedenle, ge-
lecekte benzer ¢alismalarin farkli sektérlerde gorev ya-
pan farkli 6rneklemler tizerinde uygulanmasi sonucunda
mevcut ¢alisma bulgularinin dis gegerligi test edilebilir.

Calismada bilgisayar programciligi meslegi ele
alindig1 i¢in erkek katilimcilarin daha fazla oldugu (%
70) bir 6rneklem s6z konusudur. Calismanin odak nokta-
st ve bagiml degiskeni olan tiretim karsiti ig davranislart
iizerine Berry, Ones ve Sackett (2007) tarafindan yirt-
tiilmiis bir meta-analiz ¢alismasi erkek ¢alisanlarin kadin
calisanlara kiyasla, gorece kiigiik bir fark olmakla bera-
ber, daha fazla {iretim karsiti davranis sergilediklerine
isaret etmektedir. Bu ¢aligmada cinsiyetin giinliik tiretim
karsit1 is davranslart ile anlamli diizeyde bir yordayict
iliskisi bulunmamustir, ancak gelecek caligmalarda cin-
siyet degiskeninin incelenmesinde fayda vardir. Ornegin
Ocel ve Aydin (2010) Tiirkiye baglaminda yiiriittiikleri
calismada kotiiye kullanma, ¢alma ve sabotaj gibi alt
boyutlarda erkeklerin kadinlara oranla daha fazla tiretim
karsiti davranis gosterdiklerini tespit etmislerdir. Diger
yandan, Orgiitsel adalet algis1 ve cinsiyet arasinda iligki
olabilecegine isaret eden bazi gorgiil ¢alismalar bulun-
maktadir. Ornegin, Kulik, Lind, Ambrose ve MacCoun
(1996) kadinlarin erkeklere kiyasla dagitimsal adalete
daha fazla 6nem verdiklerini tespit etmislerdir. Arastir-
macilar bu bulguyu Lind ve Tyler’in (1988) grup-degeri
adalet modeli (group-value model of justice) dogrultu-
sunda aciklamakta ve kadinlarin grubun uyumuna ve
genel refahma daha fazla dnem verdikleri i¢in kaynak-
larin gruptaki dagitimina kargt duyarli olduklarini belirt-
mektedirler. Diger yandan, Cohen-Charash ve Spector
(2001) ydriittiikleri meta-analiz ¢alismasinda Orgiitsel
adalet ve cinsiyet arasinda anlaml1 diizeyde herhangi bir
iliski tespit etmemislerdir. Mevcut calismada da cinsi-
yet ve Orgiitsel adalet algis1 arasinda herhangi bir iligki
bulgulanmamistir, ancak ilerideki ¢aligmalarda bu ko-
nunun, daha genis ve cinsiyet dagiliminin daha dengeli
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oldugu 6rneklemlerle calisilmasi ve irdelenmesi faydali
olacaktir. Ayrica, Cohen-Charash ve Spector’un (2001)
onerdigi gibi cinsiyet degiskeninin baska bazi baglamsal
degiskenlerle birlikte ortak etkilerinin (etkilesimlerinin)
orgiitsel adaleti veya tiretim karsit1 davranislar yordayip
yordamadigini incelemek ¢ok anlamli olabilir.

Gelecek caligmalarda genel duygu durumu yerine
tek tek duygular (6rn., 6fke, tedirginlik) ele alinabilir ve
her bir duygunun iiretim karsiti davranislar ile iliskisi
incelenebilir. Ayrica, bu ¢alismada test edilen modele
calisma ortamindaki stres unsurlari eklenerek modelin
genisletilmis versiyonlari smanabilir. Ornegin, giinliik
is yuki diizeyi, zaman baskisi, giin i¢inde yasanan ki-
silerarasi catigmalar, isle ilgili yasanan teknik problem-
ler ve benzeri giinliik is olaylar1 modele eklenebilir.
Ayrica, oOrgiitsel adalet algisina alternatif olarak farkli
moderatorler incelenebilir. Ornegin, orgiitsel destek al-
gi1s1, amir destegi, lider-iiye etkilesim kalitesi, amire ve
orgiite gliven diizeyi, ve bazi kisilik 6zellikleri (kisilik
egilimi olarak 6fke, duygulanim, duygu diizenleme stil-
leri, adil diinya inanci, vb.) potansiyel diizenleyici degis-
kenler olarak test edilebilir. Diger bir gelecek arastirma
konusu da, olay temelli adalet algist ile varlik temelli
adalet algisinin ayn1 model i¢inde bir arada simanmasi
olabilir.

Bu calisma, ¢alisanlarin sadece diisiinen ve rasyo-
nel diizeyde orgiitlerde gorev alan degil, ayn1 zamanda
hisseden ve farkli giinlerde farkli duygu halleriyle is ha-
yatinda yer alan bireyler olarak goriilmeleri gerektigini
gostermektedir. Orgiitler ve yoneticiler, calisanlarm is-
yerinde olumlu duygular hissetmelerini ve orgiitlerinin
adil olduguna inanmalarin1 sagladiklar dl¢tide, iiretim
karsitt davranislar1 azaltabilir ve engelleyebilirler.
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Relationship Between Daily Affective State and
Counterproductive Work Behavior:
Overall Organizational Justice Perception As a Moderator
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Mersin University

Counterproductive workplace behaviors (CWB)
are volitional employee behavior intended to harm the
organization and its members (Spector & Fox, 2002).
Therefore, such behaviors pose a threat to organizational
functioning and the maintenance of positive organiza-
tional climates. Examples of CWB include withholding
effort, purposely performing tasks incorrectly, refusing
to cooperate, verbal and physical abuse, and theft (Pen-
ney & Spector, 2005; Spector, Fox, Penney, Bruursema,
Goh, & Kessler, 2006). Job stressors (e.g., situational
factors like unfairness perceptions, workload, time pres-
sure, organizational constraints) and personality traits
(e.g., individual factors like trait affectivity and anger)
have been investigated as the antecedents of counter-
productive behavior (Cullen & Sackett, 2003; Dalal,
2005; Fox, Spector, & Miles, 2001; Johnson, Tolentino,
Rodopman, & Cho, 2010; Spector & Fox, 2005). There
are two major theoretical models that can be used to un-
derstand CWB. One of them is Fox, Spector, and Miles’
(2001) Emotion-Centered Model of Volitional Work
Behavior, and the other one is Weiss and Cropanzano’s
(1996) Affective Events Theory. The common point in
both models is that they refer to emotions as a key ante-
cedent of employee behavior.

The Emotion-Centered Model argues that positive
emotions invoked by the appraisal of work situations are
likely to encourage approach-type behaviors to remain
in the situation, such as citizenship behaviors. In con-
trast, negative emotions resulting from appraisal of the
situation as threatening increase the likelihood that em-
ployees exhibit avoidance-type actions like CWB. Such
behaviors, while harmful for the company, may actually
help the person feel better as a result of evening the score
by reciprocating the negative social exchange thought to
be initiated by the organization or the target person (i.e.,
supervisor, coworker; Bies & Tripp, 2002). According
to this model, negative emotions are proximal anteced-

ents of CWB whereas stressors in the work environment
are distal antecedents. Empirical research has supported
the mediating role that emotions play in stressor—CWB
relationships (e.g., Fox et al., 2001; Penney & Spector,
2005).

On the other hand, Affective Events Theory aims
to explain the structure, causes and consequences of
employees’ affective experiences at work. According
to AET, stable features of the work environment (e.g.,
organizational culture and procedures) predispose the
occurrence of certain work events. These work events
are proposed to be the proximal causes of employees’
emotional reactions. In turn, these affective states or
reactions have direct and indirect effects on employee
behavior. Affective states may elicit affect-driven be-
havior like emotional outbursts and spontaneous helping
and harming as a direct effect. In the latter case, such
affective states or emotions slowly alter attitudes that
in turn elicit purposeful behavior like deciding to quit
one’s job. Research on the propositions of AET has pro-
vided support and has demonstrated relations of nega-
tive work events with negative emotions such as anxiety
and anger, and relations of positive events with positive
emotions, such as happiness and enthusiasm (Grandey,
Tam, & Brauburger, 2002; Mignonac & Herrbach, 2004;
Wegge et al., 2006). Furthermore, positive and negative
affective states have been found to predict employee at-
titudes (Niklas & Dormann, 2005; Weiss, Nicholas, &
Daus, 1999) and behaviors (Ilies, Scott, & Judge, 2006;
Miner, Glomb, & Hulin, 2005), such that positive emo-
tions contribute to positive attitudes and behaviors, while
negative emotions increase the likelihood of negative at-
titudes and behaviors.

Another line of research on the antecedents of em-
ployee attitudes and behavior focuses on organizational
justice. Organizational justice is related with the no-
tion of fairness in work settings (Greenberg, 1990), and
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it refers to employee perceptions of fairness regarding
decision outcomes, decision-making processes, interper-
sonal communication and treatment, and the adequacy
of information and explanation provided to employees
(Colquitt, 2001; Scott, Colquitt, & Paddock, 2009). Re-
search findings suggest that perceptions of fairness are
positively related with a variety of outcomes, including
organizational commitment, cooperation, job satisfac-
tion, citizenship behavior, and task performance. On the
other hand, organizational unfairness has been found
to be associated with increased levels of CWB (Berry,
Ones, & Sackett, 2007). Cropanzano, Byrne, Bobocel,
and Rupp (2001) have made a distinction between two
levels of organizational justice. Event-level justice refers
to justice perceptions about specific events such as the
behavior of the supervisor, the performance appraisal
system, the compensation system, or the promotion deci-
sions of the organization. On the other hand, entity-level
justice refers to overall and general perceptions about the
fairness of one’s organization or supervisor as a whole.

Choi (2008) proposes that once employees develop
a global entity level justice judgment, their evaluations
of specific events are influenced by these global judg-
ments. Within this context, event-level justice percep-
tions refer to evaluations of specific events or particular
organizational policies such as the performance apprais-
al, compensation or the promotion system (e.g., Folger
& Konovsky, 1989; Taylor, Tracy, Renard, Harrison, &
Carroll, 1995). On the other hand, entity-level justice
perceptions refer to global judgment evaluations about
one’s organization or supervisor s a whole. Choi (2008)
has investigated the interactional effects of entity-level
and event-level justice perceptions and has shown how
they influence employee attitudes and behavior differ-
ently. According to his research findings, entity-level
justice perceptions moderate the relationship between
event-level justice perceptions about the performance
appraisal system and employee citizenship behavior.
Those employees believing that their organization is
fair were more likely to exhibit citizenship behavior al-
though they believed the performance appraisal system
was unfair.

Based on the above mentioned theoretical frame-
works and empirical findings, the aim of this study was
to investigate the within-person relationship between
employee affective states and counterproductive behav-
ior at the daily level via an experience sampling meth-
odology. Moreover, we examined the cross-level effects
of entity-level justice perceptions on this within-person
relationship. For this purpose, data were collected from
participants across several days, which made it possible
to assess individuals’ daily emotions and counterproduc-
tive work behaviors on different work days and multi-
level analyses were conducted. As a result, we identified

the within-person and between-persons variance compo-
nents in counterproductive work behavior and investi-
gated to what extent daily affective states and entity-lev-
el justice perceptions explain variance this variance. The
model tested within this study is presented in Figure 1.

Method

Participants and Procedure

Fifty full-time computer software programmers
from a variety of private sector companies housed by
the techno-park of a university in Ankara participated in
this study. The average age of the participants was 28
years (SD = 5.9 years) and 70% of the respondents were
men. Majority of the participants held a bachelor’s de-
gree (52%), followed by a master’s degree (32%), and a
vocational school degree (14%). On average, the partici-
pants had worked for their present organization for 3.35
years (SD = 4.42 years), long enough for employees to
develop entity-level fairness perceptions regarding their
organization.

We utilized the experience sampling methodol-
ogy in this study and collected data via web-based diary
surveys. Participants were recruited by announcements
posted at the billboards of the university techno-park.
The announcement included brief information on the
purpose of the study and those individuals interested in
participating were instructed to contact the researchers
through e-mail or telephone. Individuals who agreed to
participate were then contacted via e-mail and instructed
in detail about when and how to fill out the study sur-
veys. Out of 86 individuals expressing interest, 50 (58%)
completed the study and received $60 in exchange for
participating.

Data on demographics and entity fairness were
collected before the start of the daily surveys, through
a web-based questionnaire. Daily data were collected
over 10 working days. All 50 participants completed the
initial survey with the demographic and trait measures.
Regarding the daily surveys, we obtained 456 data points
out of a maximum of 500, which amounts to an average
response of 9.1 days out of 10 for each employee.

Measures

Duaily Affective State. We used items from Watson,
Clark, and Tellegen’s (1988) Negative Affect Scale to
measure daily affective state reactions. We focused on
negative emotions because research on CWB has high-
lighted the association of the construct especially with
negative emotions such as anger. Participants indicated
the extent to which they felt each emotion on that day
on a 5-point Likert scale (from 1= Not at all to 5 = To
a great extent). Internal consistency of the scale for the
within-person data was .89.
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CWB. We measured CWB using Spector et al.’s
(2006) 33-item checklist. The scale consists of harm-
ful behaviors directed towards individuals or the orga-
nization. Example items from the scale are as follows:
“I tried to look busy while doing nothing,” “Came to
work late without permission,” and “Insulted some-
one about their job performance.” Participants selected
the behaviors they engaged in that particular work day.
We derived a daily CWB score by summing the number
of scale items that participants checked for a particular
day.

Overall Entity-Level Justice Perceptions. The
6-item overall justice scale developed by Ambrose and
Schminke (2009) was used to assess entity-level justice
perceptions about the organization (e.g., “Overall, I am
treated fairly by my organization” and “Usually, the way
things work in this organization are not fair”). Partici-
pants indicated the degree to which they agreed to each
statement via a S5-point Likert scale (from 1= Strongly
disagree to 5 = Strongly agree). The internal consistency
of the scale was .92.

Results

Data collected via the experience sampling meth-
odology has been analyzed using Hierarchical Linear
Modeling technique (HLM 6.0; Raudenbush & Byrk,
2002). Descriptive statistics and correlations amoong
the stdy variables are presented in Table 1. As can be
seen, all correlations are in the expected direction. Av-
erage daily CWB has been found to be quite low. This
might be due to the daily nature of the data, indicating
that daily baseline for CWB is low. This finding is paral-
lel to the average daily CWB (.55 for CWBO and .36
for CWBP) reported by Yang and Diefendorf (2009). On
the other hand, employees might have felt uncomfort-
able reporting some of the CWB due to moral concerns.
Two of the most frequently reported CWB are “coming
to work late” and “taking a longer break than one is al-
lowed to take.”

Analysis using hierarchical linear modeling have
shown that the within-person variance in CWB is 47%,
while it is 41% for daily negative affective state. These
ratios indicate that there is enough within-person vari-
ance in the study variablles to continue for further analy-
ses. We have conducted a regression analysis at the with-
in-person level (level-1) to assess whether daily affective
state predicts daily CWB. According to the analysis re-
sults, negative affective state (= .68, SE = .18, df = 49,
t=3.68, p <.001) predictes daily CWB significantly and
explains 27% of its within-person variance. As can be
seen from the regression weight, when employees feels
negative emotions at work, they are more likely to ex-
hibit CWB.

Finally, we investigated whether the relationship
between affective state and CWB is dependent on the
levels of entity-level justice perceptions of the employ-
ees. For this purpose, we conducted another regression
analysis, this time adding entity-level-justice percep-
tions to the equation at the between-persons (level 2)
level. Results of this analysis are presented in Table 2.
As can be seen from this table, organizational justice
significantly moderates (8, = .60, p <.001; B, =-27,p
<.05) the relationship between daily affective state and
daily CWB. A graphical ppresentatioin of the nature of
this moderation effect is presented in Figure 2. Findings
demonstrate that those employees believing that their
organization is fair in general are less likely to exhibit
CWB although they experience negative emotions on a
work day. In other words, organizational justice percep-
tions serve as a buffer against employee CWB.

Discussion

This study has provided support for the Emotion-
Centered Model of Volitional Work Behavior (Fox,
Spector, & Miles, 2001) and Affective Events Theory
(Weiss & Cropanzano, 1996), both of which highlight
the role played by employee emotions in the work set-
ting. Our findings show that daily affective experiences
are associated with daily CWB and a person might ex-
hibit different levels of CWB depending on her or his
mood on a particular work day.

Moreover, our study has show that organizational
justice perceptions can act as a buffer against CWB,
when an employee is feeling bad on a given workday.

These findings are in line with the argument that
CWB might be serving to employee well-being because
employees might be feeling that they are reciprocating
unfair organizational treatment by harming the organiza-
tion and making the score even in their social exchange
relationship with their organization. Via the CWB, em-
ployees might be expressing their negative emotions,
since it is not possible for most of the employees to
express their anger or other negative emotions explic-
itly at work. Employees are expected to regulate their
emotions and to suppress especially negative emotions
in the workplace. Therefore, employees might be indi-
rectly expressing and relieving their anger through such
harmful behavior.

This study has many practical implications. It
shows that managers, supervisors and organizations
need to maintain an emotionally positive atmosphere in
their work units, they have to care about the emotions
of the employees, and they have to improve organiza-
tional justice beliefs. Literature on the Affective Events
Theory and Emotion Centered Model of Work Behavior
include many cues about what can be done to improve
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employee well-being at work and to attain fairness at
work. Supervisors can aim to facilitate the occurence of
positive events at work by encouraging good relation-
ships within the work unit and by supporting their sub-
ordinates. Increasing the quality of the leader-member
exchange relationship and relations among coworkers
might contribute to positive emotions at work. For ensur-
ing organizational justice, supervisors and organizations
can follow the principles of distributive, procedural, in-

teractional, and informational justice. Organizations can
promote organizational justice by using it as one of the
performance criteria for the performance appraisal of
managers and supervisors. Elimination of stress factors
at work, such as workload, role conflict, lack of autono-
my and control, and time pressure, can also contribute to
employee well-being and positive emotional experiences
at work. Taking steps about these issues can help organi-
zations decrease CWB.



