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Orgiitlerin yénetim kademelerinde yer alan insanlarm benimsedikleri liderlik tarzlar1 ve astlarmin onlar1 nasil
gordiikleri, astlarinin yoneticilerine ve orgiit kiiltiiriine dair sergiledikleri davraniglar ile ilgili belirleyici bir etki yaratmaktadir.
Bu sebeple yoneticilerin liderlik tarzlarinin astlar tarafindan nasil algilandigimi bilmek basarili bir yonetim i¢in son derece
6nemlidir. Bu baglamda liderlik tarzlarinin galisanlarin igyeri nezaketsizligi tizerindeki etksinde orgiit kiiltiiriiniin araci bir rol
ustlenip tistlenmedigini aragtirmak bu aragtirmanin amacini olusturmaktadir. Samsun ilinde yer alan otomotiv 6zel sektoriindeki

yerli bir firmada gérev yapan 162 beyaz yakali ¢alisandan elde edilen verilere gore 6rgiit kiiltiiriiniin liderlik tarzlar1 ve isyeri
nezaketsizligi arasindaki iliskide anlamli 6l¢iide bir aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir.
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Abstract

The leadership styles adopted by the people in the management levels of the organizations and how their subordinates
see them have a determining effect on the behavior of their subordinates towards their managers and organizational culture.
For this reason, it is extremely important for successful management to know how managers' leadership styles are perceived
by their subordinates. In this context, the aim of this research is to investigate whether organizational culture plays a mediating
role in the effect of leadership styles on workplace incivility of employees. According to the data obtained from 162 white-
collar employees working in a domestic company in the automotive private sector in Samsun, it has been determined that
organizational culture has a significant mediating effect in the relationship between leadership styles and workplace incivility.
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1. GIRiS

Glnlimiizde organizasyonlarin temel amaclarina ulagmalar1 ve yiiksek performans
gostermelerinde insan kaynaginin 6nemi olduk¢a artmistir. Kapasitesi siirekli yiikseltilebilen insan
kaynagindan azami fayda ve verimin elde edilmesinde ¢aliganlarini iyi taniyan liderlere sahip olmak
elzemdir. Degisim ve doniisiimiin organizasyonlarin temel &zellikleri haline geldigi giliniimiiz is
ortaminda liderlerin hem psikolojik hem de sosyolojik olarak insan dogasini anlamasi ve gelisimine
destek olabilecek yetenekte olmasi durumunda insan kaynaklarini daha rahat kontrol edebilecegine ve
yonetebilecegine dair goriisler artik bir paradigma haline gelmistir. Bu sebeple i¢inde bulundugumuz
modern ¢agda liderlik becerilerine sahip ve siirekli olarak gelismeleri takip eden yonetici modeli oldukga
onem arz etmektedir.

Varolus geregi ve hedeflerine ulasmasi amaciyla bir araya gelmis insanlardan olusan o6rgiitlerin
her tiirlii kaos ortamina karsi destekledigi ve izleyicisi oldugu bir ydnetici veya lider tarafindan
yonetilmeleri gerekmektedir. Liderlerin sergiledikleri tarzin oOrgiit icerisindeki anlagmazlik ve
huzursuzluklari bertaraf edecek nitelikte olmasi ve c¢alisanlar tarafindan kabul gormesi orgiitiin refahi
ve isleyisi acisindan son derece onemlidir. Ne yazik ki modern hayatin getirdigi trafik, aile, egitim,
saglik, gecim gibi ekonomik, psikolojik ve sosyal sorunlar i hayatina da yansimakta ve calisanlar sézlii
ve/veya filli kaba ve nezaketten uzak davranislar sergileyebilmektedirler. Orgiitler ve dogal olarak
liderler bireysel ve orgiitsel performansi olumsuz olarak etkileyen isyeri nezaketsizligini bir sorun olarak
degerlendirmeli ve ¢oziimler iiretmelidirler. Liderler tarafindan olusturulan, sekillendirilen veya
gelistirilen kiiltiiriiniin basta isyeri nezaketsizligi olmak iizere tiim orgiit i¢i ve dis1 deger, tutum ve
davranislar lizerinde belirleyici oldugu diisiiniilmektedir. Liderlerin davranis tarzlarindaki farkliliklarin
caliganlarin isyeri nezaketsizligine olan etkisini arastirmak, bu siiregte orgiit kiiltiiriniin araci bir rol
iistlenip tistlenmedigini belirlemek bu ¢alismanin temel amacini ve konusunu olusturmaktadir.

2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Yoneticilerin Liderlik Tarzlar:

Insanoglu varhigindan bu yana toplum iginde yasayan bir canli oldugundan, i¢inde bulundugu
toplumu yonetebilecek ve yol gosterebilecek bir lidere her zaman ihtiyag duymustur. Liderlik
literatiiriine bakildiginda lider ve liderlik lizerine yapilmis bir¢ok tanimin bulundugu goriilmektedir. Bu
tanimlardan birinde lider yon belirleyen, yol gosteren, hedef belirleyen, dgreten ve emrine verilmis
kisilerde azim, hirs, istek gibi duygular uyandiran kisi olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda lider,
bagli oldugu yapmnin amag ve kiiltiiriiniin etkisiyle hareket eden kimsedir (Saruhan ve Yildiz, 2009:
232). Liderin yol gésterici veya rehber yonii her bir 6rgiit seklinde ve her durumda farkl: sekilde kendini
gosterse de sonug olarak ayni fonksiyonu yerine getirmeyi hedeflemektedir. Liderlik tarzlari liderin
izleyicilerini etkileme sekli, kisilik 6zellikleri, orgiit iiyelerinin 6zellikleri gibi faktorleri dnemseyen bir
davranis tarzidir (Bono ve digerleri, 2012: 134). Bu davranis tarzlari, liderlerin 6rgiitlerde isleri nasil
yoneteceginin, izleyicilerini nasil etkileyeceginin daha genel anlamda istenen hedeflere ulasirken hangi
yol ve yontemleri kullanacaginin simgesidir (Colbert ve digerleri, 2012: 671). Yonetim literatiiri tipik
olarak yetkili, katilimec1 ve yonetsel liderlik tarzlari arasinda se¢im yaparken, yeni anlayista daha ¢ok
vizyoner, karizmatik, 6zgiin, ekip ruhu olan stratejik liderlik dahil popiiler ve daha genis is ¢cevrelerinde
olumlu ¢agrigsima sahip liderlik tarzlar1 ortaya ¢ikmaistir.

Her liderin kendine has bir durusu, anlayisi, davranisi, bakis agis1 ve yetenegi oldugundan bu
farkliliklar onu izleyenlere bir tarz ifade etmektedir. Dolayistyla liderin davramsi orgiit hedeflerine
ulasmasinda, sorunlarin tstesinden gelinmesinde, ¢alisanlarin motive edilmesinde etkili olmaktadir.
Geleneksel yonetim tarzlarindan biri olan otokratik liderlik, liderin tiim organizasyon faaliyetlerini
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kendi yetkisinde siirdiirdiigii, biitiin yasal ve konum yetkisini kendisinde topladig1 ve tek yetkili merci
olarak kendisini gordiigii bir tarzdir. Bu liderlik tarzinda iletisim tek yonli islemekte ve hedefler lider
tarafindan belirlenmekte ve yiiriitme talimatlar seklinde ¢alisanlara iletilmektedir (Vugt ve digerleri,
2004: 2-3). Otokratik liderler otoriteyi merkezilestirmekte, karar mekanizmalarin ellerinde tutmakta ve
kararlarin1 tek baslarina vermektedirler. Bu tiir liderler ellerinde bulundurduklari giicii tam olarak
kullanmaktadirlar. Ciinkii liderin izleyicileri tizerindeki sert ve kat1 yonetim seklinin ¢alisanlar arasinda
benimsenmesi, otoritenin ¢alisanlar tarafindan kabul gérmesi ile miimkiin olabilmektedir (Van de Vliert,
2006: 46). Bu liderlik tarzinin bulundugu yapilarda kiiltiir de benzer sekilde etkilenmektedir. Bu da
otokratik havanin biitiin 6rgiit ¢alisanlar1 tarafindan hissedilmesi sonucunu meydana getirmektedir.
Otokratik liderlik tarzinda ¢alisanlar bir nevi emir kulu olarak goriilmekte ve bu davraniga sahip liderler
aslinda caliganlarindan diisiince giiglerini, yeteneklerini, karar alma ve karar verme hazlarini elinden
alarak onlarin gelismeye kapali ¢alisanlar olmasina neden olmaktadir. Bu tiir liderligin en avantajli yonii
hizli karar almayr dogurdugu i¢in zamandan tasarruf saglamasidir. Bu tarz liderlik ile yonetilen
orgiitlerde orgiit faaliyetlerinde bir memnuniyetsizlik olmasi kaginilmazdir. Giiglii bir otorite tarafindan
yonetim saglandig1 igin verim yiiksek olsa da kalite diisiik kalabilmektedir. Ayrica bu liderlik tarzinin
olumsuz sonuglari arasinda nezaketsiz ¢alisma ortamu, is tatminsizligi, moral bozuklugu gibi durumlar
sayilabilmektedir (Arikok, 2017: 38-39).

Bir diger liderlik tarzi olan demokratik liderligin en 6nemli 6zelligi kararlarin 6rgiit tyeleri
tarafindan alinmasidir. Demokratik liderler kararlar tiim orgiit iiyelerinin katilimiyla ve bir tartisma
ortami i¢inde almaktadirlar. Her orgiit tiyesinin karar mekanizmasindaki s6z hakki liderinkine esittir
(Gliney, 2012: 377). Bu tiir liderler, izleyicilerini 6rgiitle ilgili konularda ve gorevlerini etkileyen
hususlarda bilgilendirmekte ve goriis ve Onerilerini soyleme noktasinda tesvik etmektedirler. Bu
baglamda demokratik liderlik, yetki devri ve paylasimiyla izleyicileri karar ve yonetim siireglerine dahil
etme konusunda oldukga etkili ve basarili bir tarzdir (Newstrom ve Davis, 1993: 227). Bu tarz liderler,
orgiittekilerin i¢ faktorlere gore giidiillendiklerine inandiklarindan iyi isleri 6vme tutumu
sergilemektedirler (Tiirk ve Siingii, 2004). Iyi bir dinleyici olan demokratik bir liderin, dzellikle takim
caligmasina, etkileme giiciine, duygusal zekdya ve catisma yonetimi gibi yetkinliklere ihtiyaci
bulunmaktadir. Stratejik  konularda, projelerde ve planlarda ¢alisanlarin  diislincelerine
bagvurulmaktadir. Dolayisiyla kolektif aklin 6n plana ¢ikarildig1 bir liderlik tarzidir. Diger davranig
tarzlarinda oldugu gibi tek bagina demokratik tarzin da bazi zamanlarda eksiklikleri olabilmektedir. Eger
lider sadece bu yaklasima gore davranirsa, ¢ok sayida ¢alisan agisindan diisiincelerinin ve tartisilan
seylerin karara baglanmayp bir tiirlii goris birligine varilamamasi ve sonug olarak bir kez daha bir araya
gelme karari ile yorucu ve sikict bulunabilmekte ve bitmeyen, sonu gelmeyen uzun siiren toplantilara
yol acabilmektedir. Ayrica demokratik lider, herkesin goriis ve fikirlerine ayni1 6lciide yaklagmak ve
degerlendirmek durumundadir aksi halde kayirma gibi sorunlar ve liderin gayri adil algilanmasi
calisanlar arasinda huzursuzluga sebebiyet verebilmektedir.

Serbest birakici lider, yonetim gorevlerinde aktif olamayan ve liderlikten ¢ekinen lider seklinde
tanimlanmaktadir. Bu tiir liderde yonlendirme ve yoneltme en diisiik seviyededir. Liderle ¢alisanlar
arasindaki iletisim sinirh bir diizeydedir. Yani idari giice duyulan ihtiyag¢ azalirken, orgiitteki kisiler
kendi hallerine birakilip tiim tiyelere plan, hedef ve strateji belirlemelerinde yardimci olunmaktadir
(Seltzer ve Bass, 1990: 698). Calisana tam serbestlik sunan bu liberal liderlik tarzinda, ¢alisanlar
kendilerini egitip problemlerine en iyi ¢éziimii bulma konusunda giidilenmiglerdir. Lider, fikri
soruldugunda goriisiinii  belirtmekte ve ana gorevi olan her tirlii kaynagi temin etmeye
yogunlagsmaktadir (Arun, 2008: 11). Lider sadece bazi1 konularda diisiincesi soruldugunda bunu
belirtmektedir ancak bu diisiince, galisanlar1 baglayici nitelikte degil, daha gok yol géstermek anlamin
tasimaktadir. Mesleki uzmanlik gerektiren durumlarda ve uzmanlarin ¢alismalarinda, isletmelerin ar-ge
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birimlerinde isgoren, bilgi, beceri ve tecriibe sahibi Kisilerin yenilik¢i diigiincelerini biyiitiip
yiiceltmelerinde bu tarzda liderlik tercih edilebilmektedir (Eren, 2008: 459). Siiphesiz sadece bu tarz
davranis modelini uygulayan liderlikte de bazi sorunlar olasidir. Ciinkii, bu liderligin oldugu orgiitlerde
kararlarin ¢alisanlar tarafindan alinacak olmasi ¢atismaya sebep olabilmekte ve s6z konusu kararlarin
alinma siiresi uzayabilmektedir. Ayrica siiregler igerisinde liderler kendilerine ihtiya¢ duyuldugu
zamanlari iyi anlayabilmeli, ¢alisanlardan kaynaklanabilecek catismalara karsi hazirlikli olmali ve
gerekli oldugunda goriislerini kabul ettirebilmelidir. Bu bakimdan, s6z konusu davranis tarzinin liderler
tarafindan benimsenmesi ¢ok da kolay bir durum olmamaktadir.

Doniistimcii liderlik, ilk ortaya atildigi yillardan giintimiize kadar arastirmacilar tarafindan etkin
bir liderlik tirii olarak goriilmistiir. Ciinkii doniisiimci (transformasyonel) liderler calisanlarin
performanslarin1 beklentilerin ¢ok {istiine tasiyacak davranislar sergilemektedirler (Arslantas ve
Pekdemir, 2007). Genel bir ifadeyle doniisiimcii lider; bir vizyon gelistiren, izleyicilere bu vizyonu
aktarabilen ve doniisiimiin gerekliligi noktasinda ilham kaynagi olabilen kimsedir. Bu baglamda
doniisiimcii lider orgiitsel hedefleri bireysel hedef ve ¢ikarlarin 6niine gegirebilen liderdir. Dontistimcii
liderler, organizasyonu hizla degisen ¢evre sartlarina entegre edebilecek siireci baglatan, organizasyonel
yapiy1 harekete geciren ve izleyicilerinde saygi ve giiven uyandirabilen 6zelliklere sahiptir (Ozalp ve
Ocal, 2000: 5). Déniisiimeii liderlik birbiriyle iliskili bes unsuru (boyutu) kapsamaktadir. Bunlar
(Bureau ve digerleri, 2017: 3-4); (a) takipgilerin liderin saygi duyulacak ve hayran olunacak biri olarak
karakterine iligkin atiflarindan olusan atfedilen ideallestirilmis etki, (b) degerleri ifade etmekten ve etik
davranmaktan olusan davranissal ideallestirilmis etki, (¢) bir vizyon ifade ederek, iyimser ve coskulu
bir sekilde hareket ederek takipgilere anlam ve meydan okuma saglamaktan olusan ilham verici
motivasyon, (d) bireysel ihtiyaclara dikkat etmeyi, ko¢luk ve mentorluk yoluyla bireysel gelisimi siirekli
olarak kolaylagtirmay1 igeren bireysellestirilmis degerlendirme ve (e) yaraticiligt ve yeniligi
cesaretlendirmekten ve rasyonelligi ve problem ¢6zmeyi tesvik etmekten olusan entelektiiel tesviktir.

Doniisiimcii liderligin, yukarida sayilan boyut ve 6zellikleriyle bireylerde ve organizasyonlarda
kokli degisim ve doniisiim dalgasi yaratan bir yaklasim oldugu ortaya konulmustur. Bu doniisiim
siirecinde lider, yaraticilik ve inovasyon arayisi i¢inde olan bir ¢aligma iklimi ve vizyon ile kusatilmig
bir ¢evre olusturmaktadir (Chen ve digerleri, 2015: 439). Donisiimceti liderlik, orgiitlerde radikal
degisikliklerin yapilmasinda ¢ok basarili bir liderlik tarzidir. Dontisimci lider; 6zgirliik, bariseil,
adalet, hiimanist gibi tstiin degerlerle ¢alisanlarin1 yonlendirmekte ve korku, mobbing, kiskanglik ve
asir1 rekabet gibi duygusal faktorleri devre dig1 birakmaktadir (Kirel, 2001: 47).

Etkilesimci liderlik (transaksiyonel), isgorenlerin uzun siiredir devam eden faaliyetlerinin daha
etkin ve yararli olmasi ya da iyilestirilmesi kosuluyla gérev yapabilme ve yaptirabilme seklidir. Bu tarzi
kabullenen liderler yetkilerini, isgorenlere ddiillendirme ya da daha fazla emek gostermeleri i¢in 6denek
ve terfi hediyesi seklinde kullanmaktadirlar. Isgorenlerin iiretici ve girisimci taraflar ile minimum
seviyede ilgilidirler (Eren, 2001: 456-458). Orgiitiin bagarili olabilmesi igin bireysel ¢ikarlar 6n
plandadir ve karsilikli aligveris s6z konusudur. Astlar, liderin verdigi gorevleri basarili bir sekilde yerine
getirmeleri durumunda ticret, terfi, 6dil vs. almaktadirlar. Bu karsilikli aligveris sirasinda lider ve astlar
birbirine baglanmaktadir ancak gérev tamamlandiktan sonra bu goérev ve biling ortadan kalkmaktadir.
Etkilesimci lider, tiyelerinin ilgisini geken oncelikli isler tizerinde galismaktadir (Demir ve Okan, 2008:
73). Bu liderlik tarzinda ¢aliganlarin sorumluluklari, liderin onlardan istedikleri, yapmalar1 gereken isler,
liderin emrine gbre hareket etmenin 6nemi ve isleri tamamlamalar1 durumunda alacaklar1 6diiller agik
ve net bir sekilde ifade edilmektedir. Karsilikli degis tokus diger ifadeyle trampa mantigina dayali
etkilesimci liderlikte taraflar karsilikli olarak ¢ikarlarimi koruma giidiisiiyle hareket etmektedirler. Bu
tip liderlik tarzinda liderle izleyici arasindaki bag, doniisim davranmisini gerektirmekte veya liderle
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izleyici arasindaki belirli bir uzlasi ile temin edilmektedir. Bu liderler, talep ve hedefler dogrultusunda
verimli olabilmektedirler. Fakat etkilesimci liderler, genelde ¢alisanlarinin uzun vadede potansiyellerini
iyilestirmeyi gormezden gelebilmektedirler (Lievens ve digerleri, 1997: 56).

2.2.1syeri Nezaketsizligi

Cagimizda insanlar is yerlerinde ve sosyal yasamlarinda yasadiklar1 farkli nedenlerden dolay1
birbirleriyle anlagsma konusunda daha fazla zorluk yasamaya baglamislardir (Leiter, 2013: 1). Yasanan
bu zorluklar bireylerin tiim yasamlarini olumsuz etkiledigi i¢in giinlimiizde sosyal etkilesim alanlarinin
onemi giderek artmaktadir. Bir organizasyonda meydana gelme olasilig1 yiiksek olan davraniglar
genellikle iki kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar; olumlu davranislar ve sapkin (iiretkenlik karsiti)
davranislar olarak siniflandirilmiglardir. Sapkin davranis; sabotaj, hirsizlik, kabalik, dolandiricilik, ifsa
edilmesi gereken bilgilerin gizlenmesinin yani sira miilk ve tesislerin kotiiye kullanilmast gibi
davraniglardan olugsmaktadir. Nezaketsizlik, fark edilmeyen ve hemen gdze ¢carpmayan, ancak genellikle
isyerinde ortaya cikan sapkin bir davrams tiiriidiir (Novitasari ve digerleri, 2020: 387). Isyeri
nezaketsizligi olarak tanimlanan iletisimsel davraniglar, kiigiimseyici sozler, is arkadaglarin1 gormezden
gelme veya birinin baska birinin yorumuna goézlerini devirme gibi s6z1ii veya sdzsiiz olabilmekte, ancak
genellikle isyeri saldirganlig1 olarak kabul edilenlerden daha az yogunlukta olmaktadir (Gill, 2015: 3).
Ne yazik ki son yillarda nezaketsizlik gorgii kurallari ihlallerinden profesyonel suistimallere, genel sivil
huzursuzluktan ahlaki ¢iirimeye kadar ¢esitli bigimler almigtir (Andersson ve Pearson, 1999: 455).

Nezaketsizligi simgeleyen kaba veya saygisiz davranislar, eski bir gorgii kalesi olarak bilinen is
diinyas1 da dahil olmak {izere modern toplumun neredeyse tiim ydnlerinde yaygin hale gelmektedir
(Harold ve Holtz, 2015: 16). Bu nedenle son birkag yilda, igyeri nezaketsizliginin 6nemi sadece yonetim
ve psikoloji literatiiriine degil, dergilere, gazetelere ve hatta popiiler kitaplara da yansimistir. Popiiler
literatiirde isyerinde kotii muameleye artan ilgi, isyeri nezaketsizliginin bugiin binlerce calisan igin
onemini korumaya devam eden bir konu oldugunu gostermektedir (Gallus ve digerleri, 2014: 143;
Samosh, 2019: 82). Aslinda isyeri nezaketsizligi, ilk kez Katz tarafindan 1964 yilinda orgiit iyeleri
arasinda goriilen olumsuz bir davranis olarak agikea ileri siiriilmiis, ancak bu tiir davraniglar ve olumsuz
sonuglari o donemde yOnetim aragtirmacilarinin ¢ok fazla dikkatini gekmemistir (Shi ve digerleri, 2018:
1). Yaklagik otuz yil sonra isyeri nezaketsizligi en yaygin antisosyal davranis tiirlerinden biri olan
kisileraras1 kotii muamelenin yeni bir versiyonu olarak literatiirde yer almaya baslamistir (Shabir ve
digerleri, 2014: 2). Orgiitsel davranis ve yonetim literatiiriinde nezaketsizlik, genel anlamda yerlesmis
ve kabul goren deger ve normlarin ihlal edilmesiyle birey ve orgiit performansini azaltan bir saldirgan
davranis olarak ele alinmaktadir (Cigek ve Cigek, 2020: 268). 1999 yilinda, Yonetim Akademisi
Dergisi’nde Pearson ve Andersson tarafindan ortaya atilan is yeri nezaketsizligi, gegen siire zarfinda pek
¢ok caligmaya konu olmustur. Andersson ve Pearson (1999: 455) isyeri nezaketsizligini, “isyeri catisi
altinda karsilikli saygi norm ve kurallarinin ihlal edilmesi neticesinde ortaya ¢ikan, amaci net olarak
belli olmayan ve yogunlugu diisiik ancak karsi tarafa zarar verici sapkin bir davranis” olarak ifade
etmislerdir. Zauderer (2002: 38) ise isyeri nezaketsizligini, calisanlara gereksiz acilar yasatan ve 6z
saygilarin zayiflatan saygisiz davranis seklinde tanimlamistir. Spence Laschinger ve arkadaglar1 (2014)
isyeri nezaketsizligini; siddet egilimi olan, iyi bir ¢alisma ortamimi olumsuz yonde etkileyen davranislar
biitlintidiir seklinde ele almislardir.

Nezaketsiz davranmiglarin failleri, akranlan tarafindan kaba mizagli, astlarina saygisiz ve
geginilmesi zor kisi olarak tanimlanmistir. Sutton (2007: 1) tarafindan belirtildigi gibi, bunlar ¢cogu
zaman Kiginin ¢alisma ortamina musallat olan “stirtingenler, geri zekalilar, iskenceciler, tiranlar, seri
katiller, despotlar veya sinirsiz egomanyaklardir”. Nezaketsizlik, calisanlari sapkinligi semsiyesi altina
girse de isyerinde kotli muamelenin daha agik zararli eylemlerinden farklidir (Gallus ve digerleri, 2014:
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144). isyeri nezaketsizligi iiretkenlik Karsiti davramslarindan biraz farkhdir. Uretkenlik karsiti
davranislar ve bireysel saldirilar zarar verme niyeti tasirken, nezaketsizlik illaki bilerek ya da koti bir
niyetle yapilmayabilmektedir. Bu nedenle, nezaketsizligi gerceklestiren kisinin karsisindaki kisiyi
incitmek isteyip istemedigi belli degildir. Bu durum, isyeri nezaketsizliginin belirlenmesini
zorlastirmaktadir (Polatc1 ve Ozgalik, 2013: 21-23; Milam ve digerleri, 2009: 59). Isyeri nezaketsizligi,
isyerinde saygi normlarini ihlal eden, yine de kabaligin hedefine zarar verme amacinin olup olmadigi
konusunda belirsiz olan diigikk yogunluklu sosyal etkilesimlerle karakterize edilen isyerinde kotii
muamelenin bir alt tiirii olarak tanimlanmigtir. Bu tanimin ima ettigi gibi, nezaketsiz davraniglarla iligkili
tic dnemli 6zellik vardir; normlari ihlal etmeleri, diismanca niyetle ilgili belirsizlikleri ve genel olarak
diistik yogunluklaridir (Ferris ve digerleri, 2017: 316; Liu ve digerleri, 2009: 164-165; Kanten, 2016,
533-536). Her tiirlii kaba ve siradan hakareti, kiiclimseyici davraniglar1 ve rutin hakaretleri ifade eden
igyeri nezaketsizligi tiim organizasyonlar1 ve yonetimini ilgilendiren bir konu haline gelmistir (Akella
ve Eid, 2021: 54).

Is yeri nezaketsizligi konusunda yapilan onlarca akademik calismaya ragmen (Schilpzand ve
digerleri, 2014), yonetimin nezaketsizlige verdigi yanitlar “sivilceli” olarak degerlendirilmektedir
(Pearson ve Porath, 2005: 9). Maalesef genellikle yoneticiler nezaketsizligi hesaba katmamaktadirlar.
Orgiit, medeni olmayan diger bir ifadeyle nezaketsiz davranislara miidahale etmedigi veya bu tiir
olumsuz davranislar1 caydirmadig1 zaman, ¢alisanlar bunu kabul edilebilir bir isyeri davranis1 olarak
algilayabilmekte ve bu da is yeri tutum ve davraniglarim etkileyebilmektedir (Abubakar ve digerleri,
2018: 2).

Isyeri nezaketsizligi, diger calisanlara saygisizlik igeren herhangi bir olumsuz davranistir. Géz
devirme veya kas kaldirma gibi kii¢iik diigiiriicti mimikler takinmak, bilgi saklamak, edepsizlik, pasif
agresif bir sekilde iletisim kurmak, giiven kirmak, giinah kecisi yapmak, kabalik, dedikodu yapmak,
kaba yorumlar, insanlari asagilamak ve hor gormek, bagkalarinmi kiigimseyerek konusmak, kiigiik
diisiiren yorumlarda bulunmak, yersiz su¢lamalar ve sikayetlerde bulunmak, is birligi i¢inde ¢aligmay1
reddetmek, is arkadasini dinlemeden lafin1 kesmek ve gormezden gelmek, “litfen” ya da “sag olun”,
“tesekkiir ederim” gibi kibarlik igeren kavramlari kullanmamak, telefonu “ne var?” seklinde bir hitapla
acmak, toplantilar sirasinda cep telefonunu agik birakmak, is arkadaslarinin ortaya koydugu gayret,
emek ve cabalar1 degersiz gormek ve is arkadasi vgiiyli hak ettiginde itibar etmemek, is arkadaslarina
rahatsiz edici takma adlar (lakaplar) takmak, is arkadaslarma karsi “abla, baci, efendi” gibi
profesyonellikten ve nezaketten uzak terimler kullanmak, baskalarinin konusmalarini ve ¢agrilarini
dinlemek, gelen ¢agrilara, mesajlara ya da e-postalara cevap vermemek, ¢alisma ortamini daginik
tutmak, daginik is yapmak, etrafi kirli birakmak, sikismis bir fotokopi makinesini veya yaziciy1 bagka
birinin diizeltmesi i¢in birakmak, is arkadaglarinin farkh fikirlerine 6nem vermemek, ¢ocuklari ise
getirmek, bir is arkadasi veya iiglincii bir kisi bir iyilik istediginde sinirli davranmak, is arkadaglarinin
esyalarini izinsiz kullanmak, planlanmig randevular1 tutmamak, kaba sakalar gibi kasitsiz, hafiften
duyarsiz eylemler gibi ¢ok sayida dikkat dagitici ve sinir bozucu olumsuz ve saygisiz davranigtir
(Pearson ve Anderson, 1999: 457; Fellinger ve digerleri, 2008: 414-420; Abid ve digerleri, 2015: 6308,
Kumral ve Cetin, 2016: 154-155; Daniels ve Jordan, 2019: 190; Gok, Karatuna ve Basol, 2019: 107,
Shin ve Hur, 2019: 3; Green, 2019: 51; Nigarish ve digerleri, 2019: 393; Akella ve Eid, 2021: 54).

Isyeri nezaketsizliginin onciilleri cesitlidir ve birka¢ grupta simiflandiriimaktadir. Schilpzand,
De Pater ve Erez (2014) ruhsal, davranigsal ve durumsal onciiller seklinde bir tasnif onermektedir.
Benzer sekilde Cortina, Kabat-Farr, Magley ve Nelson (2017) isyeri nezaketsizliginin dnciilleri olarak;
nezaketsizlik algisi/deneyimi, deneyimlenen nezaketsizlikle baglantili kimlikler (cinsiyet, etnik koken,
kilo, annelik durumu vb.) ve isle ilgili durumsal faktorlerle baglantili bireysel farkliliklar seklinde bir
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siniflandirma yapmaktadir. Ruhsal oOnciiller, igyeri nezaketsizliginin belirleyicileri olarak kisisel
ozellikleri vurgulamaktadir. Isyeri nezaketsizliinin davranigsal &nciilleri, iiretken olmayan is
davranisin1 (Meier ve Spector, 2013), belirli kisilik 6zellikleriyle iliskili kigkirtic1 veya sinir bozucu
davraniglart (Milam ve digerleri, 2009), catisma yonetimi stilini (Trudel ve Rejo, 2011), iskolikligi
(Lanzo ve digerleri, 2016) vb. icerebilmektedir. isyeri nezaketsizligini kolaylastiran durumsal dnciiller
organizasyonla ilgili degiskenler ve isle ilgili degiskenler olarak siniflandiriimaktadir. Orgiitsel faktorler
arasinda kiiclilme, yeniden yapilanma, yar1 zamanh istihdam, iretkenlik baskisi, orgiitsel degisim
(Andersson ve Pearson, 1999; Pearson ve Porath, 2005), hiyerarsiye vurgu, yetersiz orgiit kiiltiirt,
nezaket i¢in yetersiz normlar, kayit disilik ortami, dagitim adaletsizligi, karsiliklilik eksikligi, diisiik
sosyal destek (Torkelson ve digerleri, 2016) vb. sayilmaktadir. Isle ilgili 6nciiller arasinda ise yiiksek
rol belirsizligi veya rol ¢atismasi, yiiksek is talebi, i yiikii (Ferris, 2002) ve performans baskisi (Jensen
ve digerleri, 2019) gibi unsurlar yer almaktadir (Jelavic ve digerleri, 2021: 2).

Orgiit kiiltiirii ve yonetimin tarziyla yakindan iliskili olan isyeri nezaketsizligini etkileyen
nedenler arasinda isyeri ¢evresindeki sosyal etkilesimler, ¢alisanlarin inanglar1 ve orgiit degerlerine ek
olarak ¢alisanlarin ruh sagliklari, ahlaki olgunluk seviyeleri ve psikolojik sdzlesmeye bagliliklarindan
da s6z etmek miimkiindiir (K&se ve digerleri, 2014: 243). Ayrica, demografik degiskenlerin (Estes ve
Wang, 2008), informal 6rgiit yapisinin (Pearson ve Anderson, 1999), gii¢ ve sosyal statiiniin (Pearson
ve Porath, 2005) igyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu da arastirmacilar tarafindan
vurgulanmustir. Kiiltir ve isyeri nezaketsizligi iliskisinde iletisim aginin kuvvetli olmasi gerekmektedir.
Iletisim, Kiiltiirel unsurlarin calisanlara aktarilmasinda ve kiiltiiriin benimsetilmesinde énemli bir rol
oynamaktadir (Gudykunst, 1997: 232). iletisim sayesinde orgiit kiiltiirii calisanlara dogru bir sekilde
aktarilabilmekte ve nezaketsiz davraniglarin ortaya ¢ikmasi onlenebilmektedir.

Nezaketsiz davraniglarin yogunlugu diisiik olsa da arastirmalar yine de 6nemli zararh etkilere
yol acabilecegini one siirmektedir. Belki de yiiksek sikliklarindan dolay1 onlar1 kronik bir stres etkeni
olarak gormelerine (Cortina, 2008; Lim ve digerleri, 2008) yol agmaktadir (Holmvall ve Sobhani, 2020:
302). Orgiitlerdeki nezaketsizlik, 1990'larin sonlarindan bu yana énemli 6lciide artan egilimle birlikte,
isgiicliniin yaklasik % 98'ini etkilemistir. Bu ylikselen egilim, nezaketsizligin is giicii lizerindeki
etkilerinin degerlendirilmesinin 6nemini vurgulamaktadir. Siiphesiz liderlik davranisinin isyeri
nezaketsizligi iizerinde 6nemli bir etkisi vardir (Martinez ve Eisenberg, 2019: 1).

Nezaketsizlik, bireyler ve galigma grubu arasindaki etkilesimler nedeniyle ¢alisma grubu
nezaketsizligi olarak ortaya cikabilecegi gibi kuruluslar arasindaki etkilesimler nedeniyle oOrgiitsel
nezaketsizlik seklinde de ortaya ¢ikabilmektedir. Nezaketsizligin taraflar1 agisindan hareket edildiginde
hakaret failleri, is arkadaslar1 ve igverenler gibi kurulus iginden ve miisteriler ve aileler dahil olmak
iizere kurulus disindan da kaynaklanabilmektedir. Bu baglamda nezaketsizligi; igsel ve digsal
nezaketsizlik seklinde siniflandirmak da miimkiin olabilmektedir (Novitasari ve digerleri, 2020: 387).
Bu nezaketsizlik tiirlerinin kaynagi, failler disinda birbirine benzemektedir; yani, amir ve is arkadasi
nezaketsizliginin failleri organizasyon i¢inde, aile ve miisteri nezaketsizliginin failleri ise
organizasyonun digindadir. Amir (siipervizor) nezaketsizligi; incitici yorumlar, sert e-postalar, dedikodu
ve kasitli olarak kaginma gibi bireysel siipervizdr tarafindan baslatilan davranislar: ifade etmektedir. Is
arkadasi tarafindan yapilan nezaketsizlik ise is arkadasina “liitfen” veya “tesekkiir ederim” gibi nezaket
icerikli kavramlar1 kullanmaktan kacinmayi, sesini yiikseltmeyi veya meslektaslarina kars1 kayitsiz
kalma gibi davranislar1 kapsamaktadir. Buna karsin miisterilerin bir c¢alisana karsi nezaketsiz
davranmasi miisteri nezaketsizligi olarak isimlendirilmektedir (Arasli ve digerleri, 2018: 1246).

Gigi ve Kumari (2020) tarafindan Andaman ve Nicobar adalarinda farkli hastanelerde gorev
yapan hemsireler {izerinde yapilan arastirmada isyeri nezaketsizliginin temel nedeninin hekimler oldugu
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ve yas, cinsiyet, is deneyimi, hastane konumu, medeni durum ve nitelik gibi demografik degiskenlerin
higbirinin igyeri nezaketsizligini etkilemedigi sonucuna ulasilmistir. Stiphesiz Gigi ve Kumari tarafindan
yapilan calismanin bulgular1 literatiirde agirlikli olarak ortaya konulan goriis ve bulgularla
ortiismemektedir. Zira literatlirde igyeri nezaketsizliginin yas, cinsiyet, medeni durum gibi cesitli
demografik degiskenlerden, orgiit kiiltiirii, liderlik tarzi gibi unsurlardan etkilendigine dair onlarca
calisma bulunmaktadir.

Is yerinde nezaketsizlik salgini endise vericidir ¢iinkii nezaketsizlik calisanlar, is arkadaslar1 ve
genel olarak kuruluslar i¢in ciddi maliyetler tasimaktadir (Harold ve Holtz, 2015: 16). Nezaketsizlik
sadece ofis ortamlarinda hos olmayan seyler yaratmakla kalmamakta sirketin karliligini, itibarim ve
kurumsal imajin1 da olumsuz etkilemektedir (Akella ve Lewis, 2019: 1). Ornegin, gesitli sektorlerle
yapilan bir anket saha ¢alismasinda, Porath ve Pearson (2013) nezaketsizlik yasayanlarin (hedeflerin)
%40’1indan fazlasinin is motivasyonunda kayip, is kalitesinde diisiis ve gorevle ilgili sonuglarda azalma
yasadigini bulmuslardir. Ek olarak, diger aragtirmalar, nezaketsizligi deneyimlemenin, is tutumlarinda
bir diisiis ve isten ayrilma bilislerinde bir artis ile iligkili oldugunu ileri stirmektedir (Daniels ve Jordan,
2018: 2). Cortina, Magley, Williams ve Langhout (2001: 64) 1180 ¢alisan iizerinde yaptiklar1 bir
arastirmada caligsanlarin % 71'inin son bes yilda isyeri nezaketsizligini deneyimlediklerini
bildirmislerdir. Ustelik yapmus olduklar1 calismada isyeri nezaketsizliginin magdur, tanik ve ortak
fayday1 paylasan diger taraflar tarafindan kurulus degerlerini yok eden ve kurulus kaynaklarini tiiketen
davranislara yol actigin1 bulgulanuslardir. Isyeri nezaketsizligi deneyimi, calisanlarin is ¢abalarin, ise
harcadiklar1 zamani, iiretkenliklerini ve performanslarini diisiirmekte ayn1 zamanda daha az i tatmini,
organizasyon baglilig1 ve sadakate neden olabilmektedir (Lim ve digerleri, 2008: 96-99; Yan ve Zhang,
2016: 830). Algilanan nezaketsizlik is yerinde sorunlu davramislardandir. Ornegin, kiifiirlii eylemlerin
takipgilerine zarar verdigine, psikolojik iyilik hali, is performansi, evde yaraticilik ve iligki Kalitesini
azalttigina (Mitchell ve Ambrose, 2007) dair giiglii ampirik kanitlar vardir (Foulk ve digerleri, 2018:
662).

Aragtirmacilar igyeri nezaketsizliginin {iretkenlik, lider-calisan etkilesimi, orgiitsel aidiyet, is
tatmini ile negatif yonlii; devamsizlik, is yavaslatma, isten ayrilma niyetiyle (Coban ve Deniz, 2021)
pozitif yonli bir iligki i¢erisinde olduguna dikkat ¢ekmiglerdir (Penney ve Spector, 2005). Bir davranig
bozuklugu olan isyeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarini, is tatminini, orgiitsel
bagliligini, ig performansini azalttigi, iggéren devir hizi, isten ayrilma niyeti, devamsizligi ve is stresini
(Carter ve Loh, 2017: 42-44) artirdig1, takim ¢alismasini bozdugu, hos olmayan bir ¢alisma ortamina,
daha yiiksek is stresine, biligsel sapmaya, psikolojik sikintiya, diisiik yaraticiliga ve mali kayiplara yol
actig1 ileri siiriilmektedir (Polatc1 ve Ozcalik, 2013: 23; Sleem ve Seade, 2017: 34; Cicek ve Cigek,
2020: 268). Aym zamanda nezaketsiz davramslarin tiikenmislige (Polatc1 ve Ozcalik, 2013) neden
oldugu, yoneticilerin nezaketsiz davranislarinin ¢alisanin is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti tizerinde etkisi oldugu bilinmektedir (Spence Laschinger ve digerleri, 2009: 308). Bu durumdan
dolay1 yoneticiler aslinda galiganlarin sorunlarini ¢6zmek i¢in daha ¢ok ugrasmak zorunda kaldiklarinin
ve igyeri nezaketsizliginin orgiit kiiltlirline verdigi zararin farkina varamamaktadirlar.

2.3. Orgiit Kiltiirii

1980°1i y1llardan itibaren arastirmacilarin orgiit kiiltiiriine olan ilgisi artmis ve beraberinde orgiit
kiltiirdi ile ilgili cok sayida tamim ortaya konulmustur. Bu tanimlardan birinde orgiit kiiltiirii, bireyin
orgiitte kendine yer edinmesine olanak veren, onun inanis, diisiiniis ve davranis bi¢imini belirleyen ve
oOrgiit Giyelerince paylasilan normlar ve degerler sistemidir seklinde tanimlanmistir (Erengiil, 1997: 7).
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Kiiltiir, tiyelerin ¢evreyle ilgili olarak yasadiklarini diizenleyebilmeleri i¢in kullandiklar1 bir
aractir. Kiiltlir konusunu orgiitsel agidan ele alan Smircich (1983) 6rgiit kiiltiirlinii 6rgiitii bir arada tutan
sosyal yapistirict olarak tanimlamigtir. Kiiltiir, tarihsel ve toplumsal gelisim siireci igerisinde olusan her
tiirlii degeri sonraki kusaklara iletmeyle, bunlarla ilgili gelismelerle ve sosyal iliskilerle ilgilidir. Orgiit
kiiltiirti toplum kiiltiiriiniin bir alt kiiltiiriidiir. Bu sebeple kiiltiir bir orgiite dahil kisilerin ve gruplarin
davranisint  yonlendiren, normlar, davranislar, inanclar ve aligkanliklar sistemi olarak
tanimlanabilmektedir (Ozdevecioglu ve Celik, 2009: 99).

2.4. Degiskenler Arasindaki iliskilerle Tlgili Literatiir

Liderlik ve orgiit kiiltlirliniin isyeri davranisi lizerinde derin bir etkisi oldugu bilinmektedir
ancak liderlik tarz1 ile igyeri nezaketsizligi arasindaki iliskiyi inceleyen ¢ok az calisma vardir. J. A.
Kaiser’in “Journal of Nursing Management” adl1 dergide hemsireler iizerinde yaptig1 anket ¢alismasi
doniisiimcii liderlik tarzinin, diigiik nezaketsizlik seviyesi ile en giiclii korelasyona sahip oldugunu ve
lider-personel ekip ¢alismasinin da personel kabaligini etkiledigini gostermistir. Sonuglara gore liderlik
tarzi, nezaketsizligin kesin bir faktorii degildir ancak lider davramislari calisanlar arasindaki
nezaketsizlik seviyesini etkilemektedir. Liderler ve personeller arasindaki iliski ve personelin
yetkilendirilmesinin ¢alisan nezaketsizligi tizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugu savunulmustur
(Kaiser, 2017: 110).

Literatiirde takipgilerin igyeri nezaketsizligini tesvik etmede veya engellemede liderligin
Oonemini tartigmak i¢in c¢esitli calismalar yapilmustir. Bir liderin organizasyonun vizyonunu
sekillendirmesi zorunludur. Liderlerin, organizasyonel yapmin ayrilmaz bir parcasi olmalari igin
takipgilerini heyecanlandirmasi ve onlarin esenligi konusunda gergekten endise duymalar
gerekmektedir. Liderlerin galisanlara kars1 pratik bir yaklasimi yoksa isyerleri davranis ve tutumla ilgili
standartlar veya resmi prosediirlerden yoksun olabilmektedir (Kanwal, 2016: 2). Nezaketsizligin
onciillerini anlamaya yonelik deneysel calismalar yetersiz olmasina ragmen, bilim insanlari is yerinde
nezaketsizligi tesvik etme veya engellemede liderligin 6nemine (Cortina, 2008; Cortina ve digerleri,
2013) deginmislerdir. Cortina (2008: 62) tarafindan belirtildigi gibi, “liderler tiim organizasyonun
gidisatin1 belirler ve ¢alisanlar kabul edilebilir davranisi neyin olusturduguna dair ipuglari igin onlara
bakarlar”. Yonetici ve liderler uyulmasi gerekli agik kural ve normlar olusturarak ve istenilmeyen
davranislar diizelterek ve gerekirse cezalandirarak normlari kalici ve 6rgiit kiiltiiriiniin bir pargasi haline
getirirler. Liderler igyeri nezaketsizligini organizasyondan kaldirmak icin proaktif olmali ve bu tiir
istenilmeyen davraniglara hosgorii ile yaklagilmayacagini bizzat kendi tutum ve davraniglari ile
takipgilerine gostermelidirler (Kegeci ve Turgut, 2018: 437).

Pasif liderlik, bir kisinin otorite konumunda sergiledigi bir eylemsizlik oriintiisiinii icermektedir.
Bu tiir liderler kararlardan kaginma, igyeri sorunlarini ihmal etme ve uygun davranigi modellememe
veya pekistirememe gibi davranislar igermektedir. Pasif liderlik, istisna yoluyla pasif yonetimi ve
birakiniz yapsinlar (laissez-faire, serbest birakici, liberal) liderligini kapsamaktadir. Kavramsal olarak
her iki pasif liderlik tiirii ¢alisanlar1 yonetmek i¢in etkin olmayan bir yaklagimi icermektedir. Pasif bir
liderlik tarzi sergileyen yoneticiler, nezaketsizligin gelismesine izin veren “her neyse” zihniyetiyle
tutarli, kayitsiz bir davranis bi¢cimini model almaktadirlar. Pasif liderlerin ¢alisanlari i¢in davranigsal
beklentileri tanimlamasi ve netlestirmesi ¢cok az olasidir. Genellikle uygun davranisi modellemek ve
odiillendirmek icin proaktif adimlar atmazlar. Ayrica, nezaketsizlik diisiik yogunluklu davranisi temsil
ettiginden, pasif liderlerin astlar1 arasindaki nezaketsizlik eylemlerini basit¢ce gozden kagirmasi veya
gormezden gelmesi muhtemeldir. Dolayisiyla pasif liderlik ile isyeri nezaketsizligi arasinda pozitif bir
iligki bulunmaktadir (Harold ve Holtz, 2015: 19-20). Akhtar (2016) tarafindan yapilan ¢aligmada kamu
kuruluslarinda pasif liderlik ve sonuglar1 arasindaki iligki ve s6z konusu degiskenler arasindaki iliskide
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isyeri nezaketsizliginin aracilik rolii incelenmistir. Veriler, Pakistan’in 245 kamu sektorii ¢alisanindan
toplanmistir. Arastirmada igyeri nezaketsizliginin pasif liderlik ile tlikenmislik ve kisilerarasi ¢atismay1
iceren sonuglar arasindaki iligkiye tam aracilik yaptig1 belirlenmistir. Calismada pasif liderlik ile isyeri
nezaketsizligi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski; pasif liderlik ile tiikkenmislik arasinda ise
negatif yonlii ve 6nemsiz bir iligki bulunmustur. Baig ve Zaid (2020) tarafindan yapilan ¢aligmada
liderlik, cesitli tarzlarina bagl olarak nezaketsizlik uygulamalarini motive etmede ve cesaretlendirmede
oldukga belirgin bulunmustur. Pasif liderlik, hizmetkar liderlik, is gerilimi, istthdam gilivencesizligi ve
iligskisel adaletsizlik ve davranigsal nezaketsizlik arasindaki iligkiye dair literatiir gézden gecirilmistir.
Pakistan imalat sektorii baglaminda is gerilimi, istihdam giivencesizligi ve iliskisel adaletsizligin araci
roliinii agikliga kavusturmak igin kavramsal bir model Onerilmistir. Pasif liderligin davranigsal
nezaketsizligi artirdig1 ortaya konulmustur.

Nezaketsizlige karsi tepkisiz kalmanin bu tiir davraniglari normallestirdigi ileri siiriilmektedir
(Clark ve digerleri, 2013: 44). Baska bir deyisle, nezaketsizligi ele almamak, davranisa g6z yummak
olarak terciime edilmektedir (Hoel ve digerleri, 2010: 457). Bu durumda, yonetim adina katilimin
olmamasi, fail tarafindan diisiik algilanan kotii davranis maliyetleri yaratmaktadir. Bu eylemsizlik,
medeni olmayan davraniglarin kendisinden daha fazla olmasa da daha fazla zarara neden olmaktadir
(Clark ve digerleri, 2013: 215). Benzer sekilde, islemsel liderler, ayrintilara ve giinliik eylemlere asirt
derecede odaklanma ve personele birey olarak ilgi eksikligini aktarma egilimindedir, bu da koti
muameleye ve isle ilgili olmayan endiselere tolerans gosteren bir kiiltiirle sonu¢lanmaktadir (Hutchinson
ve Hurley, 2013: 560).

Sasirtict olmayan bir sekilde, ge¢mis arastirmalar, pozitif liderligin ve orgiitsel calisma
kosullarinin, is arkadaglarinin nezaketsizligini azaltmada Snemli bir etkiye sahip oldugunu gdstermistir
(Spence Laschinger ve Read, 2016: 575). Literatiirde yer alan calismalar, liderlerin nezaketsiz
davranislarinin, astlarin isteki olumlu davranislariin sikligini ve kalitesini azalttigini ve bunun da
orgiitler i¢in zararli oldugunu goéstermistir. Sayet liderler, pozitif liderligi tesvik etmek i¢in empatik bir
kiiltiir olustururlarsa, iliskileri daha olumlu gelisecek ve boylece isyeri nezaketsizligi azaltilacaktir (Ko
ve digerleri, 2021: 2).

Singapur c¢alisanlar1 {izerinde yaptiklari bir c¢alismada, Lim ve Lee (2011), nezaketsizlik
(kabalik) algilarinin orgiitsel hiyerarsideki liderin seviyesi ile iliskili oldugunu bulmuslardir. Ozellikle,
caliganlar nezaketsiz davraniglara en c¢ok yoneticileri, ardindan akranlari ve daha sonrada astlari
tarafindan muhatap olduklarini bildirmislerdir. Geng ¢alisanlar, yasli ¢alisanlara; erkekler de kadinlara
gore daha fazla nezaketsizlik olay1 yasadiklarimi bildirmislerdir (Martinez ve Eisenberg, 2019: 3).
Holmvall ve Sobhani (2020) bagkalarinin ¢alismalarini denetleyen veya yoneten 50 calisandan (28
kadin, 22 erkek) olusan bir 6rneklemle, kesitsel bir iligkisel tasarim kullandiklar1 ¢aligmalarinda erkek
ve kadin yoéneticilerin, astlarindan ve ist diizey yoneticilerden kaynaklanan benzer nezaketsizlik
seviyeleri bildirdiklerini tespit etmislerdir. Erkekler is arkadaslarindan daha fazla nezaketsizlik
bildirmislerdir. Daha iist yoneticilerden gelen nezaketsizlik ile olumlu etki (yiiksek ve diisiik yogunluk)
ve algilanan etki arasindaki iliski, kadin (erkeklere karsi) yoneticiler igin dnemli dl¢iide daha giiglii
bulunmustur. Yazarlar, daha iist kademelerden gelen deneyimli nezaketsizliklerin refah etkilerinin
genellikle kadin liderler i¢in daha gii¢lii olduguna dair kanitlar bulmuslardir. Nezaketsizligin kaynagi,
onun nasil algilandigini ve hedefleri lizerindeki sonuglarini etkileyebilmektedir. Herhangi bir diizeyde
bulunan yoneticilerin kaba davramiglarinin ¢alisanlar iizerinde olumsuz etkiler meydana getirme
potansiyeli olsa da bu tiir davraniglarda bulunan bir lider eger kurulusun tepesindeyse, liderin
davraniginin tiim kurulus tizerinde genis kapsamli etkilerde bulunma ihtimali ¢ok daha yiiksektir.
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Orgiit kiiltiirli, zamanla gelisen inanglar, semboller, ritiieller ve mitler hakkinda orgiitiin
karsihikli anlagmasidir. Orgiit kiiltiirli, liderin davranislara rehberlik eden ve davranislari smirlayan
rutinleri, kurallar1 ve normlari tarafindan insa edilmektedir (Novitasari ve digerleri, 2020: 389). Sosyal
iligkilerin karmasik dogas1 g6z Oniine alindiginda, isyerinde nezaketsizlik ve iliski ¢atismasi beklenen
bir durumdur. Degismeyen nezaketsizlik davranisi ekip calismasini engellemekte, isle ilgili verimli
sonuclar1 ve maliyeti diisiirmekte ve c¢aligma iliskilerinin kalitesini yipratmaktadir. Is yerinde
nezaketsizlik yapmak personel ve kurumlar i¢in zararli oldugundan, kurumsal liderler, igyeri
nezaketsizliginin tam olarak ne oldugu ve orgiitsel davraniglarda nasil goriindiigii konusunda biiytik bir
ongoriiye sahip olmalidir (Atalla ve Farghally, 2019: 1).

Arastirmalar, ¢alisma ortamlarinin nezaketsizligin baslangicinda potansiyel olarak dnemli bir
rol oynayabilecegini one siirmektedir. Ornegin, ¢alisanlarini destekleyen orgiitler, daha diisiik diizeyde
nezaketsizlikle karakterize olma egilimindedir. Calismalar ayrica, pozitif liderlik tarzlarmin (6rnegin,
yapici) daha diisiik isyeri sapma seviyeleri ile iligkili oldugunu vurgulamaktadir ki, bu tiir calismalarla
birlikte, yonetsel liderlik tarzlarmin igyeri nezaketsizligi ile iliskili olabilecegi ileri siiriilmektedir.
Dontistimcti liderlik tarzi galisanlar igin olumlu sonuglari tesvik eden ve temel 6zelligi ekip iiyelerini
yetkilendirmek olan bir liderlik tiiriidiir (Bureau ve digerleri, 2017: 3). Calisanlarin giiclendirilmesi,
artan ig tatmini, iste kalma, profesyoneller arasi is birligi, profesyonel uygulamada 6zerklik ve diger
faktorlerle iliskilendirilmistir (Beteh ve Heyliger, 2014: 38, Kennedy ve digerleri, 2015: 488).
Gtiglendirme, calisanlar arasi nezaketsizlikte kilit bir rol oynama egilimindedir (Spence Laschinger ve
digerleri, 2014: 44; Wing ve digerleri, 2015: 636). Gliglendirmeye odaklanan doniisiimcii liderlik tarzi,
dolayisiyla daha olumlu bir kisilerarasi ¢aligma ortami yaratmaktadir.

Arnold ve Walsh (2015) tarafindan hizmet sektoriinden 215 ¢alisan iizerinde yapilan
arastirmanin amact miisteri nezaketsizligi, olumsuz duygulanim ve cinsiyet arasindaki iliskilerde
doniisiimcii  liderligin moderator roliinii incelemektir. Caligmanin birinci boliimiinde bagimsiz
degiskenler (miisteri nezaketsizligi), kontrol degiskenleri (olumsuz duygulamim ve cinsiyet) ve
moderator (doniisiimcii liderlik) ol¢timleri ile ilgili veriler toplanmistir. Bir ay sonra, iki moderator
(anlam ve bakis acis1 alma) ve sonug (psikolojik iyi olus) dlgiimleri ile ilgili veriler toplanmistir.
Arastirmanin sonucunda anlam ve bakis agis1 almanin miisteri nezaketsizligi ve ¢alisan refahi arasindaki
iligkinin moderatdrleri oldugu sonucuna varilmistir. Sonuglar, caliganlart miisteri nezaketsizliginin
olumsuz etkilerinden koruma potansiyeline sahip {li¢ faktoriin; iste anlam bulma, bakis a¢is1 alma ve
denetgilerin doniisiimcii liderligi olabilecegini gdstermistir (Vasconcelos, 2020: 533).

Jelavic, Aleksic ve Braje (2021) tarafindan yapilan ¢alismada isyeri nezaketsizliginin dnciilleri
olarak kisilik ozellikleri ve orgiit kiltliriiniin etkilesimi incelenmistir. 251 ¢alisandan olusan bir
orneklem iizerinde yapilan ampirik arastirma, isyeri nezaketsizligi algilarinin ve olusumunun, kisilik
Ozellikleri ve organizasyon kiiltiiriiniin 6zellikleri ile 6nemli 6l¢iide iligkili olabilecegini gostermistir.
Kisilik ve orgiit kiiltiiriiniin birlesik etkisine bakildiginda kiiltiir, kisinin nezaketsizlik algisim1 ve
deneyimini tek basma kisilik 6zelliklerinden daha giiclii sekilde belirledigi sonucuna varilmistir.
Arastirma, kisilik 6zelligi uyumlulugunun ve klan, pazar veya adhokrasi kiiltiiriiyle ilgili degerleri
vurgulamanin igyeri nezaketsizligi olasiligini azaltabilecegini gostermistir.

LaGuardia ve Oalke (2021) tarafindan yapilan ¢alisma saglik sektoriindeki en biiyiik meslek
grubu olan hemsirelerde nezaketsizlik ve zorbaligin etkilerini arastirmayi1 amaglamistir. Arastirmada
giicli kotiiye kullanan, esitligi g6z ardi eden ve baskiy1 kolaylastiran orgiit kiiltiirlerinin igyerinde
nezaketsizlik ve zorbaligin varligini tesvik ettigini ortaya koymustur. Bu tiir kiiltiirlerin, faillerin kaynak
tahsisini, sosyal esitsizliklere kars1 cehaleti ve magdurlarin sessizligini kontrol etmek i¢in yetkilerini
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kotiiye kullanmalarina izin verdigi belirlenmistir. Ayrica, neoliberal kuralsizlagtirma, kemer sikma ve
bireycilik kavramlarinin igyeri nezaketsizligini daha da ilerlettigi bulgulanmistir.

Yoneticilerin liderlik tarzlari ile isyeri nezaketsizligi arasindaki iliskide orgiit kiiltiiri
kristallestirici olarak iliskiye temel saglamaktadir. Isyeri nezaketsizligi, giiniimiizde y&netim
literatiiriinde Onemli bir yap1 olarak ortaya cikmaktadir. Yoneticilere sunulan raporlar isyeri
nezaketsizliginin ¢alisanlar arasinda yaygin oldugunu gosterdiginden konuyu dikkate almaktadirlar.
Zira bir organizasyonun kiiltiirii olumsuz oldugunda isyeri nezaketsizligi meydana gelmektedir (Shah
ve Hashmi, 2019: 937). Ozetle, liderler ve yoneticiler 6rgiitiin en énemli varlig1 ve iiyesi olan “insan-
caligan” olmadan gorevlerini icra edemezler. Varolus gayesi ve hedeflerine ulasmak amaciyla bir araya
gelmis insanlardan olusan her orgiit, olusabilecek her tiirlii kaos ortamina kars1 kendi destekledigi ve
izleyicisi oldugu bir yonetici veya lider tarafindan yonetilmek zorundadir. Her lider orgiit kiiltiiriine
uygun bir yonetim tarzi uygulayacagindan ki aksi durumda orgiit iginde huzursuzluklar ¢ikabilmektedir,
kullandig1 bu yonetim tarzi c¢alisanlariyla direkt iligkili olmaktadir. Bu durumda hem lider
calisanlarindan hem de c¢alisanlar liderlerinden etkilenmis olacaklardir. Liderlerin bu davranis
tarzlarindaki farkliliklarin ¢aliganlarin isyeri nezaketsizligine olan etkilerini arastirmak, bu siiregte orgiit
kiiltiiriiniin arac1 bir rol iistlenip tlistlenmedigine bakmak bu ¢alismanin konusunu olusturmaktadir.

3. YONTEM

Calisma kapsaminda literatiir taramasi yapilmig ve konu ile ilgili ulusal ve uluslararasi
literatiirde yer alan yayinlar gézden gecirilmistir. Nicel aragtirma yonteminin kullanildig1 bu ¢alismada,
aragtirma konusuyla ilgili degiskenleri en iyi sekilde ortaya ¢ikaracagi diistiniilen 6l¢ekler yardimiyla
veriler toplanmis ve analiz edilmistir.

3.1. Arastirmamin Amaci, Kapsam ve Onemi

Son yillarda ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve teknolojik krizler, diinyada meydana gelen salgin
hastaliklar, is diinyasinda art arda yasanilan ekonomik buhranlar isyeri nezaketsizliginin diinya
dlgeginde artis egilimine girmesine yol agmistir (Akcakavakli, 2019: 1). Orgiitler insan ihtiyaglarini
gidermek amaciyla kurulan ve yonetilen ekonomik ve sosyal birimlerdir. Orgiitlerin basariya
ulagmalarinda yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzlarmin 6nemli etkileri bulunmaktadir. Liderler
sergilemis olduklar1 demokratik, otoriter, serbest birakici, etkilesimci ve doniistimcii liderlik tarzlari ile
oOrgiitlin basar1 veya basarisizligia dogrudan etkide bulunabilmektedirler. Ortaya konulan liderlik tarzi
basari, etkinlik, verimlilik, is tatmini, motivasyon, orgiitsel vatandaslik davraniglari, orgiitsel baglilik,
orgiitsel sabotaj, devamsizlik, isten ayrilma niyeti gibi pek ¢ok bireysel ve orgiitsel ¢ikt1 iizerinde dnemli
sonuclar dogurabilmektedir. Bu baglamda liderlik tarzinin etkiledigi konulardan birisi de isyeri
nezaketsizligidir.

Isyeri gatisi altinda karsilikli sayg1 norm ve kurallarmin ihlal edilmesi neticesinde ortaya gikan,
amaci net olarak belli olmayan ve yogunlugu diisiik ancak karsi tarafa zarar verici sapkin bir davranig
olarak nitelendirilen isyeri nezaketsizliginin liderlik tarz1 ile yakindan iliskili oldugu literatiirde siklikla
dile getirilmistir. Bir orgiitte liderler ortaya koyduklar1 tutum ve davranislarla, liderlik tarzlariyla,
sekillendirdikleri orgiit politikalari ve kiiltiirliyle isyeri nezaketsizliginin artmasina veya azalmasina
dogrudan etkide bulunabilmektedirler. Literatiirde yer alan bilgiler dogrultusunda pozitif ve yapici
liderlik tarzlarinin igyeri nezaketsizligi ile ters yonde; pasif, yikici ve olumsuz liderlik tarzlarimin ise
pozitif yonde iligkili oldugu anlagilmaktadir. Yerli ve yabanc literatiirde liderlik tarzlar1 6zellikle de
demokratik, otokratik, serbest birakici, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tiirleri ile igyeri nezaketsizligi
arasindaki iliskileri bir arada inceleyen bir arastirmaya rastlanilamamis olmasi bu ¢alismanin yapilma
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nedenini olusturmaktadir. Literatiirde var olan s6z konusu bosluk ¢alismay1 hem 6zgiin hem de degerli
kilmaktadir.

Ozetlemek gerekirse aragtirmanin temel amaci yoneticilerin liderlik tarzlarimin isyeri
nezaketsizligi tizerindeki etkilerini belirlemek ve orgiit kiiltiirtiniin bu iki faktor tizerindeki araci roliinii
ortaya ¢gikarmaktir. Arastirmanin diger amaglar ise sunlardir:

— Bir 6zel sektor isletmesindeki yoneticilerin liderlik tarzlarini belirlemek,

— Yoneticilerin liderlik tarzlari ile isyeri nezaketsizligi arasindaki iliskileri incelemek,

— Orgiit kiiltiiriiniin yoneticilerin liderlik tarzlar ile isyeri nezaketsizligi arsmdaki iliskide
aracilik roliinii belirlemek ve

— Liderlik tarzlari, isyeri nezaketsizligi 6rgiit kiiltiiriiniin yas, cinsiyet, egitim durumu gibi baz1
demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek.

3.2. Arastirmamn Hipotezleri ve Modeli

Yoneticilerin liderlik tarzinin igyeri nezaketsizligi iizerine etkisinde orgiit kiiltiiriiniin aracilik
roliiniin incelendigi bu arastirmanin modeli Sekil 1°de gosterilmektedir. Arastirmada liderlik tarzlar
bagimsiz degiskeni, isyeri nezaketsizligi bagimli degiskeni ve orgiit kiltirii de araci degiskeni
olusturmaktadir.

Araci degisken
R Orgiit Kiiltiirii
v
Liderlik Tarzlarn Y > Isyeri Nezaketsizligi
Bagimsiz degisken Bagimli degisken

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirma kapsaminda test edilmek iizere gelistirilen hipotezler sunlardir;

H1: Yoneticinin liderlik tarzi ¢alisanlarin igyeri nezaketsizligini anlamli bir sekilde etkilemektedir.
H2: Orgiit kiiltiirii alisanlarin isyeri nezaketsizligini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H3: Liderlik tarzinin 6rgiit kiiltiirii iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H4: Orgiit kiiltiirii yoneticilerin liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin isyeri nezaketsizligi arasindaki iliskide
aracilik etmektedir.

3.3. Arastirmamin On Kabulleri ve Stmrhihklan
Her bilimsel ¢alismada oldugu gibi bu calismanin da bir takim varsayim ve simirliliklart
bulunmaktadir. Arastirmada katilimeilarin ankette yer alan tiim dl¢ek sorularina dogru yanit verdigi,

birbirinden ve yoneticilerinden etkilenmedigi, isletmenin ¢alisanlara herhangi bir baskida bulunmadigi,
degiskenlerle ilgili 6lgeklerin aragtirmanin amacina uygun oldugu, arastirma yonteminin ve uygulanan
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istatistiksel analiz tekniklerinin ileri siiriilen hipotezlerin test edilmesine ve problemin ¢éziimiine uygun
oldugu ve aragtirmay1 etkileyebilecek ¢evre kosullarmin kontrol altinda tutuldugu varsayilmaktadir.
Arastirmaya isletmenin mavi yaka ¢alisan olarak ifade edilen iiretim is¢ileri, hizmet personelleri, lojistik
ve depo sorumlulari ile en iist kademe yoneticileri dahil edilmeyip sadece beyaz yaka calisanlar dahil
edilmis ve kolayda drnekleme yontemi kullanilmistir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Aragtirmanin evrenini Samsun ilinde yer alan ve toplamda (mavi ve beyaz yaka) 2500 calisana
sahip, otomotiv 6zel sektdriinden yerli bir iiretim firmas1 olusturmaktadir. Ancak arastirmada sadece bu
firmanin Samsun subesinde gorev yapan beyaz yakali ¢alisanlardan elde edilen veriler kullanilmustir.
Firmada yaklagik 260 beyaz yakali ¢alisan bulunmaktadir. Bu sebeple evren sayisi bilinen 6rneklem
hesaplama formiilii “n=(Nt2pq) /((d2(N-1)) +(t2pq))” kullanilmistir (Biiyiikoztiirk vd., 2014: 83).
Orneklem sayis1 0.95 dogruluk degeri icin belirlendiginde 155 kisiden olusmas1 gerektigi hesabiyla
toplamda 162 anket toplanmis ve tamami analize dahil edilerek evreni temsil edecegi varsayilmistir.

3.5. Soru Formunun Olusturulmasi

Daha once ifade edildigi lizere arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmustir.
Hazirlanan anket formu toplamda 4 béliimden olusmaktadir. Veri toplama aracinin birinci boéliimiinde
caliganlarin yasi, cinsiyeti, egitim durumu gibi demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer
almaktadir. Veri toplama aracinin ikinci boliimiinde yoneticilerin liderlik tarzini 6lgmek amaciyla
Liderlik Tarzi Davranis Olgegi (LTDO) kullamlmistir (Tas ve digerleri, 2007). Olgek toplamda 59
madde ve 5 alt boyuttan olugsmaktadir. Bu 5 alt boyutta otokratik, demokratik, serbest birakici,
doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzina iliskin ifadeler yer almaktadir. Besli Likert Olcegindeki
sorularda maddeler; “Her Zaman” ve “Hi¢” (1.00-1.79) araliginda olusturulmustur. Olcegin giivenirligi
Tas, Celik ve Tomul (2007) tarafindan yapilan ¢alismada (Cronbach Alfa katsayisi) .87 olarak
bulunmustur.

Anket formunun iiciincii béliimiinde Cortina ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gelistirilen Isyeri
Nezaketsizligi Olgegi (INO) kullanilmistir. Olgek toplamda 12 maddeden olusmaktadir. Olgekte
caligsanlarin yoneticileri veya ¢aligma arkadaglari tarafindan isyeri nezaketsizligi davranislarina ne kadar
siklikta maruz kaldiklar 6lciilmektedir. Olcek; “Asla”=0, “Bir/iki kez’=1, “Bazen”=2, “Siklikla”=3,
“Cogu zaman”=4 seklinde besli Likert Olcegi seklindedir. Olgegin Cronbach Alfa degeri .92 olarak
bildirilmistir. Olgek puan aralig1 minimum 0, maksimum 48 araligindadir. Puanin artmasi ¢alisanlarin
isyeri nezaketsizligi davranislarina daha ¢ok maruz kaldiklarini gostermektedir (Cortina ve digerleri,
2013). Calisgmada Cortina ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen 6lgegin Tiirkge uyarlamasi Kutlu ve
Bilgin (2017) tarafindan yapilan versiyonu kullanilmistir. Kutlu ve Bilgin tarafindan yapilan ¢alismada
Olcegin giivenirligi (Cronbach Alpha katsayisi) .90 olarak bulunmustur (Kutlu ve Bilgin, 2017: 56).

Veri toplama aracinin son bdliimiinde ise Cameron ve Quinn (2011) tarafindan gelistirilen
“Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgegi’nin (Organizational Culture Assessment Instrument- OCAI)
Kose (2017) tarafindan Tiirkge’ye uyarlamasi yapilmis sekli kullamlmistir. Olgek besli Likert
sisteminde “Asla”=0, “Bir/iki kez’=1, “Bazen”=2, “Siklikla”=3, “Cogu zaman”=4 seklinde

yapilandirilmis olup toplamda 24 maddeden olugmaktadir.
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3.6. Bulgular ve Yorum
3.6.1. Arastirma Kapsamindaki Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine liskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda toplam 162 c¢alisana ulasilmistir. Bu ¢alisanlara ait demografik bilgiler
Tablo 1.’de sunulmaktadir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Degiskenler Kategoriler N %
18-29 77 4753
30-39 64 39.51
Yas
40-49 15 9.26
50-59 6 3.70
Kadin 87 53.70
Cinsiyet
Erkek 75 46.30
Ikogretim 1 0.62
Lise 12 7.41
Egitim On Lisans/Lisans 98 60.49
Yiiksek Lisans 46 28.40
Doktora 5 3.09
Ara Diizey Y 6netici 25 15.43
Memur 15 9.26
Miihendis 43 26.54
Pozisyon/Unvan Sorumlu/Gorevli 26 16.05
Sef/Sef Yardimcisi 8 4.94
Teknisyen 6 3.70
Uzman/Uzman Yardimcist 39 24.07

Tablo 1.°de katillmcilarin demografik bulgularina yonelik frekans analizi sonuglar
gosterilmektedir. Bulgulara gore katilimcilarin % 46.30°u erkek, % 53.70’1 ise kadindir. Katilimcilarin
% 47.53’{intin 18-29, % 9.51’inin 30-39, % 9.26’sinin 40-49, % 3.70’inin 50-59 yas araliginda oldugu
goriilmektedir. Bu katilimeilarin % 0.62’si ilkokul, % 7.41°1 lise, % 60.49’u liniversite, % 28.40°1 yiiksek
lisans ve % 3.09’u ise doktora mezunudur. Pozisyon ve unvanlarina gére katilimcilarin % 15.43°1 ara
diizey yonetici, % 9.26’s1 memur, % 26.54’1 mithendis, % 16.05’1 sorumlu/goérevli, % 4.94°0 sef/sef
yardimcisi, % 3.70’1 teknisyen ve % 24.07’si ise uzman/uzman yardimcisidir.
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Tablo 1. Olgek Puanlarma Ait Tamimlayicr statistik ve Giivenirlik Analizi Bulgulart

Olgek ort. SS Cronbach Alfa
DEMLID (Demokratik Liderlik) 2.965 0.771 0.776
OTOKLID (Otokratik Liderlik) 3.123 0.905 0.913
SERBIRLID (Serbest Birakici Liderlik) 3.021 0.744 0.829
DONLID (Déniistimeii Liderlik) 3.129 0.868 0.910
ETKLID (Etkilesimci Liderlik) 2.962 0.713 0.760
LID (Liderlik) 3.040 0.475 0.902
ISYNEZ (Isyeri Nezaketsizligi) 1.383 1.069 0.952
ORGKUL (Orgiit Kiiltiirii) 3.427 0.798 0.960

Tablo 2.’de liderlik tarzlari, igyeri nezaketsizligi ve oOrgiitsel kiiltlir 6lgekleri {izerinden elde
edilen Cronbach Alfa giivenirlik analizi sonuglar1 ve Olgek puanlarinin tanimlayicr istatistikleri
gosterilmektedir. Liderlik tarzlari, igyeri nezaketsizligi ve Orgiitsel kiiltiir Olgeklerine ait puan
ortalamalar1 ve standart sapmalar1 verilmistir. Liderlik tarzlari, igsyeri nezaketsizligi ve orgiitsel kiiltiir
Olceklerinin genel ve alt boyutlarina ait Cronbach Alfa katsayilari 0.70’in iizerindedir ve dlgeklerin
tamami giivenilir bulunmustur.

3.6.2. Aracilik Analizi

Bagimli ve bagimsiz degisken arasinda goézlenen iligkinin tamamini veya sadece bir kismint
gosteren degiskene araci degisken adi verilmektedir. Diger bir ifadeyle araci degisken, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisine aracilik yapan degisken olarak ifade edilmektedir
(Saruhan ve Ozdemirci, 2013: 129). Eger araci degisken iliskinin tamamin1 yansitryor ise tam aracilik,
bir kismini yansitiyor ise kismi araciliktan bahsedilmektedir. Degiskenler arasindaki iliskide tam
aracilik s6z konusu oldugunda, araci degisken analize eklendiginde bagimli ya da bagimsiz degisken
arasindaki iligkinin oldukga zayiflamasi veya istatistiksel olarak anlamsiz hale gelmesi beklenmektedir.
Kismi aracilik s6z konusu oldugundaysa aract degisken bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
iligkinin tamamini G6lgememektedir. Bu durumda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligki
anlamliligini siirdiirmekte fakat anlamlilik diizeyinde bir diisiis gergeklesmektedir. Kismi ya da tam
aracilik durumunun belirlenebilmesi i¢in bagimsiz degisken tarafindan agiklanan varyanstaki diisiis
Sobel testi gibi testlerle belirlenmelidir (Yilmaz ve ilhan Dalbudak, 2018: 520).

Calismada aracilik iliskisini belirlemek amaciyla Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen iig
asamali regresyon analizi yaklagimi uygulanmigtir (Newsom, 2002). Bu yaklagima gore asagidaki
regresyon kosullarinin saglanmasi gerekmektedir:

— Bagimsiz degisken olarak kullanilan liderlik tarzlarimin (X) bagimli degisken olarak
kullanilan isyeri nezaketsizligi (Y) lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmalidir
(X->Y).

— Bagimsiz degisken olarak kullanilan liderlik tarzlarinin (X) araci degisken olarak kullanilan
oOrgiit kiiltiirii (M) lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmahidir (X->M).

— Araci degisken olarak kullanilan orgiit kiiltiiriiniin (M) bagimli degigsken olarak kullanilan
isyeri nezaketsizligi (Y) tizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmalidir (M->Y).

Son asamada, aracilik etkisinin oldugunu tespit etmek icin; bagimsiz, bagimli ve araci
degiskenlerin bir arada oldugu regresyon modeli tahmin edilmelidir. Son modelde; bagimsiz degisken
liderlik tarzlariin (X) bagimli degisken isyeri nezaketsizligi (Y) iizerindeki regresyon katsayisi, araci
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degiskenin olmadig: ilk modele gore mutlak degerce daha diisiik deger aliyorsa, aracilik etkisinin var
oldugu soylenebilir. Ayrica aract degisken oOrgiit kiiltiiriiniin yer aldigi bu son modelde, liderlik tarzlar
ile igyeri nezaketsizligi arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel olarak anlamli bulunursa kismi
aracilik; anlamsiz bulunursa da tam aracilik etkisinin var oldugu sonucuna varilmaktadir (Demiral,
2016: 50). Son olarak, aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadiginin simnanmasi i¢in ek
bir aracilik testinin uygulanmasi 6nerilmektedir (Hayes, 2009: 409). Aracilik testi regresyon modelleri
icin Sobel testi, Aroian testi ve Goodman testi kullanilmaktadir. Bu ¢aligmada, 6rgiitsel kiiltiiriin aracilik
etkisinin son asamada istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini sinamak i¢in Sobel testi, Aroian testi
ve Goodman testi uygulanmistir (Nwankwo ve Igweze, 2016: 65).

Tablo 3. Liderlik Tarzlarmn Isyeri Nezaketsizligine Etkisi Uzerine Regresyon Analizi Sonuglar

Katsay1 Bagimh Degisken (isyeri Nezaketsizligi)

B SH(B) t p
Sabit terim 2.558 0.630 4.061 0.000
LiD -0.408 0.205 -1.994 0.049
F 3.976
R? 0.035
Diiz. R? 0.026

Tablo 3’de aracilik analizi kapsaminda liderlik tarzlarinin igyeri nezaketsizligi lizerindeki
etkisini 6lgmek i¢in uygulanmis regresyon analizi sonuglari verilmistir. Regresyon analizi sonuglarina
gore liderlik tarzlarmin igyeri nezaketsizligi lizerinde ters yonlil, istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmaktadir (p<0.05).

Tablo 4. Liderlik Tarzlarimin Orgiit Kiiltiiriine Etkisi Uzerine Regresyon Analizi Sonuglari

Katsay1 Bagimh Degisken (Orgiit Kiiltiirii)

B SH(B) t p
Sabit terim 1.636 0.446 3.666 0.000
LiD 0.582 0.145 4.011 0.000
F 16.090
R? 0.127
Diiz. R? 0.119

Tablo 4’de aracilik analizi kapsaminda liderlik tarzlarinin 6rgiit kiiltiirli izerindeki etkisini
Olgmek i¢in uygulanmis regresyon analizi sonuglart verilmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore
liderlik tarzlarimin orgiit kiiltiirii tizerinde ayn1 yonli, istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir

(p<0.05).

Tablo 5. Orgiit Kiiltiiriiniin Isyeri Nezaketsizligine Etkisi Uzerine Regresyon Analizi Sonuglari

Katsays Bagimh Degisken (isyeri Nezaketsizligi)

B SH(B) t p
Sabit terim 2.613 0.426 6.131 0.000
ORGKUL -0.381 0.122 -3.116 0.002
F 9.712
R? 0.080
Diiz. R? 0.072
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Tablo 5’de aracilik analizi kapsaminda orgiit kiiltiiriiniin igyeri nezaketsizligi iizerindeki etkisini
0lemek icin uygulanmis regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Regresyon analizi sonuglarina
gore Orgiit kiiltiirliniin igyeri nezaketsizligi iizerinde ters yonlii, istatistiksel olarak anlamli etkisi
bulunmaktadir (p<0.05).

Tablo 6. Liderlik Tarzlar1 ve Orgiit Kiiltiirii ile Isyeri Nezaketsizligi Uzerine Regresyon Analizi

Sonuglari
Katsay: Bagimh Degisken (isyeri Nezaketsizligi)
B SH(B) t p

Sabit terim 3.105 0.651 4771 0.000
LiD -0.214 0.214 -1.000 0.320
ORGKUL -0.334 0.131 -2.557 0.012
F 5.355

R? 0.089

Diiz. R? 0.072

Tablo 6’da aracilik analizi kapsaminda liderlik tarzlar ve orgiit kiiltiiriiniin igyeri nezaketsizligi
tizerindeki etkisini dlgmek i¢in uygulanmis regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Regresyon analizi
sonuclarina gore orgiit kiiltiiriiniin isyeri nezaketsizligi lizerinde ters yonld, istatistiksel olarak anlamli
etkisi bulunmaktadir (p<0.05).

Tablo 7. Liderlik Tarzlar1, Orgiit Kiiltiirii ve Isyeri Nezaketsizligi Uygulanan Aracilik Testlerinin

Sonuglart
Sobel Aroian Goodman
Z-istatistigi -2.156 -2.110 -2.205
p 0.031 0.035 0.027

Tablo 7°de aracilik analizi kapsaminda uygulanmis Sobel, Aroian ve Goodman testi sonuglari
verilmistir. Test sonuglarina gore orgiit kiiltiiriiniin liderlik tarzlari ve isyeri nezaketsizligi arasindaki
iligkide anlaml1 6l¢iide bir aracilik etkisine sahip oldugu goriilmektedir. Aracilik analizi kapsaminda, ilk
iic modeldeki regresyon katsayilari istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Orgiit kiiltiirii faktriiniin
yer almadigi ilk modelde liderlik tarzlarina iligkin regresyon katsayisi anlamli bulunmusken; araci
degisken olarak orgiit kiiltlirliniin yer aldigi modelde (Tablo 6) liderlik tarzlarina iligkin regresyon
katsayis1 anlamsiz bulunmustur. Bu durum, orgiit kiltiiriiniin tam aracilik etkisinin oldugunu
gostermektedir. Tam aracilik etkisinin anlamlilig1 da Sobel, Aroian ve Goodman testleri ile sinanmis ve
bu aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistir.

4. DEGERLENDIRME VE SONUC

Rekabet, teknoloji, dijitallesme ve kronik krizlerin yapisim1 ve sartlarini degistirdigi ¢alisma
hayatinda, oOrgiitlerin en degerli varligi olan ¢alisanlarin kendilerinden beklenen performans ve
verimliligi ortaya koyabilmelerinde is, isyeri ve ¢aligma arkadaslarindan duyduklari memnuniyet 6n
plana ¢ikmaktadir. Siiphesiz bu durumun tesisinde ¢aligma ortamindaki huzur ve giiven olduk¢a 6nem
arz etmektedir. Ne var ki son yillarda diinyada yasanilan ekonomik, siyasi, kiiltlirel krizler, ahlaki
cozlilmeler ve salgimlar ile toplumsal hayatta oldugu gibi ¢alisma hayatinda da bu giiven ve huzur
ortaminin bozuldugu goériilmektedir.

Yapilan arastirmalar ¢alisma hayatinda Uretkenlik karsiti kaba, saygisiz ve nezaketsiz
davraniglarin siirekli artma egiliminde oldugunu gostermektedir. Bu baglamda yoneticilerin sdz konusu
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davranislar1 azaltma hususunda 6nemli rol, gérev ve sorumluluklari bulunmaktadir. Yoneticilerin
sergiledikleri liderlik tarz ve uygulamalan ile yerlestirdikleri veya degistirdikleri orgiit kiiltiirii ile
isyerinde nezaketsizligi azaltma veya artirmada belirleyici olduklari bilinmektedir. Bu ¢aligmanin amac1
yoneticilerin liderlik tarzlarmin isyeri nezaketsizligi iizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin arac1 rolii
gosterip gostermedigini tespit etmektir.

Samsun ilinde yer alan otomotiv 6zel sektoriindeki yerli bir firmada gorev yapmakta olan 162
beyaz yakali caligandan elde edilen veriler ile liderlik tarzinin igyeri nezaketsizligi {izerine etkisinde
orgiit kiiltlirinlin aracilik rolii incelenmistir. Arastirma modeli ve amacina uygun olarak hazirlanan
hipotezleri test etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglaria gore liderlik tarzlarinin isyeri
nezaketsizligi {izerinde ters yonlii, istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05). Genel
bir oérnekleme ile calisanlar ve yoneticileri arasindaki iligkileri inceleyen Gallup arastirmasi, ankete
katilan 7200 kisiden neredeyse yarisinin islerinden ayrilma sebebinin nezaketsiz davranislar sergileyen
yoneticileri oldugunu ortaya koymaktadir (Snyder, 2015). Bu ¢alismada elde edilen bulgu Gallup
arastirmasinin sonuglart ile ortiismektedir. Dolayisiyla lider tarzinin ¢alisanlarin igyeri nezaketsizligi ile
ilgili davranmiglar1 lizerinde olumlu veya olumsuz etkide bulundugunu sdylemek miimkiin
goriinmektedir. Regresyon analizi sonuglarina gore liderlik tarzlarinin 6rgiit kiiltiirii tizerinde ayn1 yonli,
istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir (p<<0.05). Yani lider davranisi 6rgiit kiiltiirii olusumunda
etkili bir faktordiir. Ayrica regresyon analizi sonuglarina gore orgiit kiiltlirliniin isyeri nezaketsizligi
iizerinde ters yOnli, istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir (p<0.05). Son olarak aracilik analizi
test sonuglarma gore orgiit kiltiiriiniin liderlik tarzlar1 ve isyeri nezaketsizligi arasindaki iliskide anlamli
Olciide bir aracilik etkisine sahip oldugu goriilmektedir.

Elde edilen bu bulgular ve degerlendirmeler dogrultusunda arastirmacilar ve yoneticiler i¢in
asagidaki onerilerde bulunmak miimkiindiir;

— Gelecek arastirmalarda s6z konusu degiskenler arasindaki ilisiklere yonelik olarak 6rneklem
bliytikliigii daha genis tutularak ve farkli 6rneklemler iizerinde calisilarak daha farkl
sonuglar elde edilmesi miimkiindiir. Ayni1 zamanda 6zel sektor disinda kamu sektorii igin de
bu arastirma konusu ele alinabilir.

— Caligma siirelerine bakildiginda, insanlar yagamlarimin biiyiik bir kismimi is yerlerinde
gecirmektedirler. Bu nedenle is arkadaglariyla olan iletisimlerini gii¢lendirmek igin gaba
harcamalar1 gerekmektedir. Ciinkii iletisimsizlik iliskilerin bozulmasina ve zamanla kaba
davranislarin sergilenmesine hatta iligkilerin kesilmesine kadar ilerleyebilmektedir. Ancak
¢ogu insan bu ¢abay1 gostermeyen ¢alisma arkadaslariyla ayni1 ortamda ¢alismak zorunda
kalmaktadir. Bu durum kisilerin birbirlerine karsi soguk bir tavir almalarina, iletisim
kopukluguna, yalmzliga, sinirlilige ve benzeri durumlara neden olabilmektedir. Bunlarin
sonucunda da birbirlerine kaba s6z ve davranislar sergilemeye baslamaktadirlar. Nezaketten
gittikce uzaklagmaya basladiklarinda calisanlarin  performanslari  olumsuz yo&nde
etkilenebilmektedir. Bu nedenle isyeri nezaketsizliginin tizerinde durulmasi gereken ¢ok
onemli bir konu oldugu diisliniilmektedir. Bu tiir nezaketsiz davraniglar ¢alisma ortaminin
bozulmasina neden olmaktadir. Kisiler birbirlerine diismanca bir tavir alabilmektedirler
(Fellinger ve digerleri, 2008). Fakat bu davranislar nezaketsizligin en hafif hali gibi
goriinebilir. Ciinkil isyerinde goriilen nezaketsizligin bir {ist durumuna zorbalik diyebiliriz.
Zorbalik yapan bir kisi ¢ok daha ileri giderek is arkadaslarini siddet veya isten kovdurmakla
tehdit edebilmekte, intikam duygusu tasiyabilmekte, is arkadaslarini baskalarinin 6niinde
elestirerek utandirabilmekte, kiifredebilmekte ve bunun gibi daha koti davraniglarda
bulunabilmektedir. Bu sebeple calisanlar kisa donemde olmasa bile uzun dénemde
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bulunduklar1 konumu terk etmek isteyebilmektedirler. Bu durum isvereni de zor bir durum
icine siiriikleyebilmektedir. Bu konuda 6rgiit yonetimi miimkiin mertebe is birimleri arasinda
iletisimi maksimum seviyeye tasiyacak sekilde gorev dagilimi yapmalidir. Calisma
ortaminin diizeni, is tanimlari, yetki devri, farkli gérevlendirme ve sorumluluklarla beraber
orgiit i¢i iletisim agin1 yaymali ve ¢alisanlari etkilesim iginde tutmalidir. Boylelikle is yapma
gerekcesiyle insanlar sosyallesmeye baslayabilecek, is birligi icinde calisirken takim ruhu
artacak ve Orgiit amag¢ ve hedeflerine daha net bakabilecektir. Calisanlar daha organize
olduklar1 siirece uzlagmaci tavirlar sergilemeye baslayacak ve nezaketsiz tavirlardan
uzaklasabileceklerdir.

— Iginde bulundugumuz bilgi ve teknoloji caginda siirekli ve siiratli bir bigimde iistelik her
alanda degisim yasanmaktadir. Bu degisim ve doniisiim siirecinde rekabette ayakta
kalabilmek, basarili olmak ve varligini devam ettirmek isteyen orgiitlerin zaman zaman Orgiit
kiiltiirlerini gozden gecirmeleri ve gilincellemeleri gerekecektir. Bu noktada kurum ve
kuruluslarin 6zellikle doniisimcii lider potansiyeline sahip kisileri kesfetmeleri ve
gorevlendirmeleri etkili olabilir.

— @iincel literatiirde daha sik ele alinan igyeri nezaketsizliginin en yaygin anti sosyal davranig
tiirlerinden biri oldugu ileri siiriilmektedir. Ne yazik ki yoneticiler nezaketsizligi hesaba
katmayarak medeni olmayan nezaketsiz davraniglara miidahale etmedigi veya bu tiir
olumsuz davranislart caydirmadigi siirece, calisanlar bunu kabul edilebilir bir igyeri
davranis1 olarak algilayabilmektedirler. Bu durumun oOniine gegebilmek icin isyeri
nezaketsizligi hakkinda farkindalik olusturulmasi orgiitler agisindan &nemli olacaktir.
Farkindaligin arttirilmasinda insan kaynaklar1 tarafindan isyeri nezaketsizliginin taniminin
ve kapsaminin agiklanmasi, bunun altinda yatan sebeplerin Onceden fark edilip ele
alinmasinda kolaylik saglayacaktir. Ozellikle orgiitlerde iist kademede gorev alan
yoneticilere, igyeri nezaketsizliginin ¢alisanlar ve orgiitler tizerindeki etkisinin anlatilmast,
yoneticilerin daha ¢aligilabilir, saygili bir is ortam1 olusturmalarini saglamalarina yardimei
olacaktir (Akcakavakli, 2019). Ayrica galisanlara ve yoneticilere ¢atismay1 engelleme, stres
yonetimi, dinleme ve yonlendirme gibi egitimler verilerek, isyerinde nezaketsizlik
durumlariyla karsilasildigi zaman bu durumlar yonetip, kontrol altinda tutmalari
saglanabilir.

— Isyeri nezaketsizliginin engellenebilmesinde en dnemli yontemlerden birisi geri bildirim
stireci olabilir. Calisanlarin performans yonetimlerinde 6zellikle 360 derece geri bildirim (iist
diizey, orta ve alt diizey yoneticiler, ¢calisanlar, paydaslar) siirecine dahil ve tesvik edilmeleri,
caligma ortaminda karsilagilan nezaketsiz durumlarin rapor edilmesinin istenilmesi isyeri
nezaketsizliginin 6nlenebilmesinde 6nemli bir etken olabilir. Geri bildirim stirecinde, isyeri
nezaketsizligini baslatan kisi hakkinda, resmi pozisyonlar gozetilmeden dogru bir geri
bildirim saglanmalidir. Geri bildirim siireci dogru bir sekilde isledigi takdirde 6zellikle
nezaketsizlik eylemlerini baslatan Kkisilerin, davramislarina daha ¢ok dikkat edecekleri
ongoriilmektedir (Zauderer, 2002).

— Orgiit igi iliskilerin abi, abla gibi kavramlardan uzak daha resmi bir sekilde yiiriitiilmesi de
calisma ortamini1 daha saygili ve nezaketli kilabilir. Resmiyet, ¢alisanlara kisisel sinirlar
cizecek ve daha profesyonel bir ortam yaratilmasina katkida bulunabilecektir.

— Cogu orgiit, iyi bir orgit kiltiriniin ¢alisanlarin verimliligini ve 6rgilite bagliliklarin
artiracagini hesap etmemektedirler. Calisanlar kendilerine verilen maas, terfi, yan haklar,
hediye, orgiit i¢i toplu organizasyonlar, kutlamalar, en basiti bir tesekkiir ve takdir ile motive
olabilmektedirler. Motive edilmis mutlu bir ¢alisan ise bireysel bir problemi olmadik¢a kaba
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davranislar sergilememektedir. Bu sebeple isveren ve yoOneticiler calisanlart motive
edebilecek biitgeyi her zaman ayirmali ve hesaba katmalidirlar.

— Nezaketsizlik Sarmalina son vermek i¢in, nezaketsizlige karsi sifir toleransl bir kiiltiir
gelistirmek ve kabul edilebilir davranis ve normlari tesvik etmek zorunludur. Orgiit kiiltiiri,
tesvik ettigi degerlerin arzu edilen bir ¢alisma ortami ve karsilikli ahlaki yiikiimliiliikler
duygusu yaratmasi durumunda isyeri sapmalarin1 engelleyebilmektedir. Bunu yapabilmek
icin Orgiit kiiltiiri aciklik, adalet, giivenilirlik, dikkate alma, is birligi gibi degerlerin yani sira
maneviyat, sabir, esneklik, psikolojik sermaye gibi degerleri igermelidir.

— Is ortaminda yéneticinin ¢alisana olan etkisi calisanin calisana olan etkisinden ¢ok daha
yiiksek olabilmektedir. Liderin yeni bir vizyon belirleyip bunu izleyicilerine
aktarabilmesinde eski kabulleri yikmasi, var olan direnci kirmasi ve yeni kabuller
gelistirmesi son derece onemlidir. Liderler ¢evrelerinde yasanilan mevcut ve gelecekte
ortaya cikabilecek potansiyel degisimleri izleyerek orgiite yeni degerler kazandirabilmelidir.

Literatiirde yer alan ¢aligmalar incelendiginde liderlerin &zellikle Orgiitlerin  kurulus
asamalarinda ve degisim donemlerinde orgiit kiiltiirii iizerinde belirleyici olduklar1 goriilmektedir.
Liderler izleyiciler tarafindan rol modeli olarak goriilen, tavir, tutum ve davranislar izlenen ve drnek
olarak alinan kisilerdir. Bu nedenle liderlerin yerlestirmek ve gérmek istedikleri orgiit yapisina uygun
kural, deger, inan¢ ve normlar1 belirlemeleri, davranislarina yansitmalari ve izleyicilerine
kazandirmalar1 gerekmektedir. Tiim rgiitlerin organizasyon yapisinda ve igleyisinde siiphesiz ki is yeri
nezaketi, ¢aligma ortamini daha yasanilabilir kilan ¢ok 6nemli kriterlerden biridir.
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