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OZ: Calisma yasaminda ast ve {iistler siirekli olarak bigimsel ve bi¢cimsel olmayan iletisim
ve iligki i¢indedirler. Bu iligskide, isyerinde yasanan kabaliklarin ¢alisanin performansina
yansimasi yadsinamaz bir durumdur. Bu nedenle arastirmada; isyeri kabaligimnin calisan
performansina etkisi belirlenmek istenmistir. Veriler, isyeri kabalig1 ve ¢alisan performansi
Olceklerini igeren, yazina dayal: gelistirilen bir anket ile derlenmistir. Anket, 2017 y1l1 Ocak-
Mart aylar1 arasinda, yiiz yiize ve e-posta yoluyla, kolayda érnekleme yontemi kullanilarak
uygulanmistir. Orneklemi, Mersin ilindeki kamu ve 6zel sektor kurumlarinda galisan 477
kisi olusturmustur. Verilerin analizinde; tanimlayici istatistiklerin yani sira faktor ve ¢oklu
regresyon analizlerinden faydalanilmistir. 1§yeri kabaligiin calisan davranigini olumsuz
yonde etkiledigi bulunmustur. Yonetici kabaliginin ¢alisan performansini olumsuz yénde
etkilerken, is arkadaslarinin kabaliginin anlamli bir etkisi olmadig1 bulgulanmistir. Makale
isyerinde kaba davranisin énlenmesini yonetimin bir gérevi oldugu vurgusu ve buna ilis-

kin Onerilerle son bulmaktadir.
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determine the impact of workplace incivility on employee performance. Data were collected
via a questionnaire, developed based on the literature, including Workplace Incivility
Scale and Employee Performance Scale. The questionnaire was applied between January
and March in 2017 by using convenience sampling method via face to face and e-mail.
The sample was composed of 477 people who have been working in public and private
sectors in Mersin, Turkey. Data were analyzed through factor and multiple regression
analysis besides descriptive statistics. It was determined that employee performance was
negatively affected by workplace incivility. It was revealed that managerial incivility has
affected negatively employee performance, while rudeness from co-workers had no impact
on employees” performance. The article emphasizes that it is a managerial duty to prevent

rough behavior in the workplace and ends with recommendations.

Keywords: Workplace Incivility, Employee Performance.

GIRiS

Farkli niteliklere ve karakterlere sahip pek ¢ok insan, is ortamlarinda birbirleri
ile stirekli etkilesim ve iletisim halindedir. Bu isbirligi kiimesi iginde, toplum-
daki uygarlik diizeyinin de bir gostergesi olan, adab1 muaserete (gorgii ku-
rallar1) uymayan davranislar da ortaya ¢ikabilmektedir. Calisma yasamu ige-
risinde bulunan insanlarin, birbirlerine kars1 saygili ve nazik davranmalarini
saglayan, toplumsal ve kurumsal kurallara aykir1 sdylem ve davraniglar, isyeri
kabalig1 olarak nitelendirilmektedir. Insanlarin birbirleriyle selamlagsmamala-
r1, tesekkiir etmemesi, iletisim sirasinda karsi tarafin soziintin kesilmesi, bas-
kalarina karsi sergilenen azarlama veya bagirma seklindeki birtakim davranis-
lar isyeri kabalig1 kapsaminda ele alinmaktadir. Calisma yasaminda gesitli se-
beplerden dolay: giderek artan ve yaygin bir hal alan kabalik, bireyler ve hatta
kurumlar agisindan uzun vadede olumsuz sonuclar dogurmaktadir (Giingor
Delen, 2010: 44). Gelisen teknolojiler, kiiresellesme ve bunlarin beraberinde
gelisen rekabet ortami, calisma hayati igerisindeki insanlarin kabaliga siklikla
maruz kalmasina ve artik, karsilastiklar1 kaba davranislar: olagan karsilar bir
hale gelmesine neden olmaktadir (Polatc1 ve Ozcalik, 2013: 18).

Insan yasaminin uzun bir dilimini dolduran is yasaminda kabalik mevcuttur
ve isyeri kabaligy, siireklilik arz eden ve yonetilmesi gereken énemli bir sorun
olarak goriilmektedir (Trudel ve Reio, 2011:396). Inceligin, nezaketin zayiflik
gibi algilanmasi ve de kaba davranislarin normal karsilanmasi, basta calisanla-
r1 olmak {izere, zaman icerisinde kurumlar1 da olumsuz etkilemektedir. icinde
bulundugumuz zamanin sundugu modern ve hizli yasam sartlari, insanlarin
birbirlerini dinlemesine, birbirlerine kars: saygi, nezaket, incelik gibi davra-
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niglarda bulunmasina zaman birakmamaktadir. Zaman oldukca 6nemli ve
degerlidir; is hedeflerini tutturmak her seyin 6tesinde bir anlam ifade etmeye
baslamistir. Bu anlayis, rekabetin agir1 yogun oldugu faaliyet alanlarinda ken-
dini daha fazla hissettirmektedir. Calisma yasaminin bu kosusturmasi igerisin-
de kabalik artarken, incelik, nezaket, sayg1 gibi hos davranislar azalmaktadir.
Boylelikle, calisma yasaminda giderek artan kabalik, is barisina ve huzurunu
olumsuz etkilemektedir. Insamin var oldugu her ortamda oldugu gibi, kaba
davranislar, zaman icerisinde, endiselere ve huzursuzluga da yol acarak, calis-
ma iliskilerine zarar verebilmektedir.

igyeri kabalig1, Anderson ve Pearson tarafindan (1999) kavramsallastirilmis
olup; o yildan beri aragtirmalara konu olan bir kavramdir. Isyeri kabalig1 ya-
banc1 yazinda pek ¢ok ¢calismaya konu olmasina ragmen, tilkemizdeki ¢calismalar
az sayidadir. Bu baglamda kavramla ilgili arastirma yapmanin 6nemli ve yararl
olacag1 diistiniilmiistiir. Yerli yazinda calisan performansi kavramlari ile ilgili
pek cok arastirma yapilmis olmasina ragmen, isyeri kabaligy ile iliskilendirildigi
bir arastirmaya rastlanilmamustir. Bu calismanin amaci, algilanan isyeri kabali-
gmin calisan performansina etkisini belirlemektir. Bu kapsamda, isyeri kabalig:
ve calisan performansi hakkinda kavramsal bilgiye, bu iki degisken arasindaki
iliskiyi ortaya koyan ¢alismalara ve yapilan arastirmaya yer verilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Isyeri Kabalig

Isyeri kabaligin1 Anderson ve Pearson (1999:457),isyeri normlarini ihlal eden
ve karsilikli sayg1 kurallarina aykiri olan, hedef alinan kisiye zarar verme niye-
ti belirsiz, diistik yogunluklu sapkin davranis bi¢imi olarak ifade etmislerdir.
Robbins ve Judge, (2012:289), aykir1 isyeri davranisini tanimlarken, isyeri ne-
zaketsizligi (kabalig1), olarak da isimlendirildigini belirterek, kurum normla-
rin1 ihlal eden, bu nedenle kurumun veya calisanlarin huzurunu tehdit eden
goniillii davranislar olarak ifade etmislerdir.

igyerinde kaba davranislar yoneticilerden, calisma arkadaglarindan veya miis-
terilerden gelebilmekte ve bunlar isyeri kabaliginin kaynaklar1 olarak deger-
lendirilmektedir. Bireyler, isyeri kabaliginda ti¢ farkli konumda bulunabilmek-
tedir. Bunlar; kaba davranislara maruz kalan, kaba davranislarda bulunan ya
da kabaliga sahit olan seklindedir. Bu durumda; yasanan veya deneyimlenen
kabalik, sahit olunan kabalik ve yapilan kabalik olmak iizere iig tip kabaliktan
s0z edilmektedir (Schilpzand vd., 2014:65-66).

Her birey duygu, diisiince, degerler ve algilar bakimindan farkli oldugundan,
bir davranigin veya sdylemin kabalik olarak algilanmasi da bireylere gore fark-
lilasabilir. Bu noktada ne tiir davrarnslarin kaba davranis kapsaminda olacagy,
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bireylerin bu farkliliklara gore degisiklik gosterecektir (Tagtan, 2014:64). Is-
yeri kabalig olarak ifade edilen davranislara su 6rnekler verilebilir. Calisanla-
rin birbirlerinin istek ve ihtiyaglarina kars: tepkisiz kalmasi, birbirlerinin tele-
fonlarina cevap vermemesi, ¢alisma ortaminda birbirlerini dikkate almamasi,
0zel hayatlarina miidahale etmeleri ve birbirleriyle selamlasmaktan kaginma-
s1, giinaydin ve iyi glinler dememek, tesekkiir etmemek, karsisindaki bireyin
sOziinii kesmek, azarlamak, yiiksek sesle konusmak, ¢calisma ortamini daginik
birakmak, baskalarina ait esyalari izinsiz kullanmak (Kanten, 2014: 13; Tastan,
2014: 64). Benzer sekilde Pearson vd. (2000:126), ahlaksiz ve asagilayici ifade-
ler, cocuk muamelesi goriilmesi, gorevi olmadigr halde yapilan ¢alisma icin
herkesin ic¢inde azarlanma, toplantilara dahil edilmeme ve baska insanlarin
yaninda kisinin giivenilirliginin sarsilmas1 davramislarini kaba davranis olarak
belirtmistir. Kabalik yalnizca sozlii davranigla sinirli degildir, ayn1 zamanda
bedensel davranislar seklinde de olabilir. S6zlii olmayan kaba davranislara;
meslektaglaria diismanca bakmak, onlar1 gormezden gelmek ya da dislamak
ornek verilebilir. (Lim, Cortina ve Magley, 2008:96). Toplantilarda cep tele-
fonlarin1 kapatmamak, yazicilarda sikismis kagitlar: ¢ikartmamak, dedikodu
yapmak, calisma arkadaslarini terslemek de yine orgiitlerde kaba davranisla-
rin Orneklerindendir (Johnson ve Indvik, 2001:705). Bu sekilde, isyerinde kaba
davranis olarak nitelendirilebilecek ¢ok sayida 6rnek verilebilir.

Kabalik algis1 kiiltiirlere gore de farklilik gostermektedir. Ornegin, bazi top-
lumlar tistlerinin kii¢iimseyici tavirlarina daha olumsuz tepki verirken, bazi
toplumlar bu tiir davranislar i¢in daha toleransli olabilir (Lim ve Lee, 2011:107).
Gii¢ mesafesi yiiksek toplum, esitsizligi kabul derecesi yiiksek toplum anlami-
na gelmektedir. Bu toplumlarda yoneticinin kaba davranisi daha olagan kar-
silanabilir.

Kiiltiirel farkliliklara ragmen isyeri kabalig1, orgiitlerde karsilasilan siddet ve
kot muamele tiirleri icerisinde en diisiik yogunlukta olanlardan birisidir.
Ancak bazen, daha yiiksek yogunluktaki kotii muamele tiirlerinin meydana
gelmesinde ilk asama olabilmektedir (Glingor Delen, 2010:45). Bu bakimdan,
isyeri kabalig1 diger olumsuz isyeri davraniglarinin arasinda daha ilimli bir tiir
olmakla birlikte baslangi¢ noktasi olarak degerlendirilmekte, birbirlerine kaba
davranan calisanlarin zamanla diger olumsuz davranislar: da sergileyebile-
cekleri belirtilmektedir (Kanten, 2014: 12).

Yazinda kabalik, diisiik yogunluklu, siireklilik gosteren olumsuz davranis-
lar olarak ele alinmakta ve kabaligin bulasic1 oldugu vurgusu yapilmaktadir.
Foulk’a gore kabalik bir viriis gibi yayilabilir ve yalnizca ona maruz kalan bi-
reylerin performansini etkilemekle kalmayip ayn1 zamanda bu olumsuzluga
maruz kalanlar araciligiyla, baska bireylere de aktarilabilir (Foulk, 2015:4).
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Kendi yoneticilerinden olumsuz davranis goren nezaretgiler, ayn sekilde ¢a-
lisanlarina olumsuz davranma egilimindedirler. Kabaligin bu bulasic1 dogas:
dikkate alindiginda, ekip galismasini ve performansini etkileyebilmesi sasirtici
degildir (Porath, Foulk ve Erez, 2015:264).

Isyeri kabaligiin hem bireyler hem de &rgiite verebilecegi zararlar, isyeri ka-
balig1 olgusunu ¢oziilmesi gereken 6nemli bir problem olarak giindeme getir-
mistir. Calisma hayatinda maruz kalman kaba davranislar, bireylerin kendi
yeteneklerine olan giivenlerini kaybetmesine, kendine saygisinin ve itibarimnin
azalmasma yol agmaktadir (Zauderer, 2002:38). Calisanlarin i¢ine kapanmala-
r1, kendi kabuklarima ¢ekilmeleri gibi sonuglar1 doguran isyeri kabalig1 netice-
sinde bu bireylerin fikirlerinden ve yaraticiliklarindan elde edilebilecek olan
kazanimlardan mahrum kalinmaktadir (Pearson vd., 2001:1397). Ayrica, ma-
ruz kalinan kabalik, ¢alisan bireyler tizerinde psikolojik olumsuzluklara neden
olabilmekte ve bu psikolojik olumsuzluklar zaman igerisinde fiziksel saglik
sorunlarina dontisebilmektedir. Kabaliga maruz kalan bireyler, kaygi, depres-
yon, sinirlilik, iiziint{i, huysuzluk ve endise gibi olumsuz duygular yasamak-
tadir. Ayrica, bu bireylerin, soguk alginlig1 ve grip gibi saghk sorunlarinda
da artislar olmaktadir (Shim, 2010: 17). Kabaligin neden oldugu bu sorunlarin
bireysel performansi diistirme potansiyeli oldugu sdylenebilir.

Yazin incelendiginde, kabalik ile farkli degiskenler arasindaki iliskilerin aras-
tirmalara konu oldugu goriiliir. Ornegin, isyeri kabalig1 ile is doyumu (Cortina
vd., 2001; Blau ve Andersson, 2005), isgiicli devir hizi (Lim vd., 2008), orgtitsel
baglhilik (Smith vd., 2010), performans (Caza ve Cortina, 2007), is stresi (Cortina
vd., 2001), devamsizlik (Sliter vd., 2012), tiikenmiglik(Polat¢1 ve Ozgahk, 2013),
isten ayrilma niyeti (Kanten, 2014) iliskisi arastirilmistir. Bu ¢alismada kabali-
gin performansa etkisi incelenmistir.

Calisan Performansi

Genel anlamiyla performans, gorevi etkin bir sekilde yiiriitmek ve tamamla-
maktir (Ozpehlivan, 2015:136). Performans, calisanlar agisindan yapilan bir
tanima gore, “belirlenen kosullara gore, bir isin yerine getirilme diizeyi veya
calisanin davranis bigimi” dir. Uretimi temel alan bir tanima gore ise, “belirli
bir siire i¢inde tiretilen mal ve hizmetlerin miktar1” seklinde ifade edilebilmek-
tedir (Bingol, 2003:273; Begenirbas ve Turgut, 2016:65).

Rekabetin hizla arttig1 is diinyasinda, kurumlarin hayatta kalabilmeleri ve
rekabet edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklar: etkili ve verimli bir sekilde
kullanmalarina baghdir. Emek yogun iiretim tarzina sahip kurumlar igin, ¢a-
lisanlar, en 6nemli ve degiskenligi en fazla olan kaynaklarindan birisidir. Ca-
lisanlarin performansi, orgiitiin basarisini etkileyen ve ona yon veren temel
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unsurdur (Kale, 2015:104). Calisanlarin bireysel performansi, orgiitsel anlam-
da 6nem arz etmekte, hatta bazen hayati 6neme sahip oldugu diisiiniilmekte-
dir. Ozellikle de galiganlarin, bireysel yetenek ve calisma yéntemlerinin drgiit
ciktilarinin temelini olusturdugu kurumlarda, bireysel performans daha da
on plana gikmaktadir (Ozpehlivan, 2015:137). Bireysel performansin, orgiitsel
performansin énemli bir bileseni oldugu ve orgiitlerin ancak calisanlarin per-
formansi kadar iyi olabileceginin alt: cizilmektedir (Ozkan, 2017:61).

Kurumlar agindan 6nemi net bir sekilde ortaya konulan performansin, gali-
sanlar acgisindan da faydalar1 s6z konusudur. Calisanin yiiksek diizeyde bir
performans sergilemesi, bireysel acidan onur ve gurur kaynagi olarak, bireyin
isinde daha fazla glidiilenmesini saglamakta, boylece is doyumunun artmasi-
na, yiiksek gelir elde etmesine, daha iyi bir kariyere ve sosyal sayginliga sahip
olmasina katki saglayabilmektedir (Demir, 2015:82). Gerek Orgiit gerekse cali-
san acisindan ‘performans’ anlam tasir. Bireysel performans, bilgi, beceri yete-
nek, motivasyon, maddi kazanimlar, calisma kosullar1 ve yonetici davramislar:
gibi unsurlarin bir ¢iktisidir.

i§yeri Kabalig1 ile Calisan Performansi iliskisi

Bir calisanin, orgiitiin amaclar1 dogrultusunda, kendi {izerine diisen hedeflere
ulasma derecesi bireysel performans olarak tanimlanabilir. Bireysel is perfor-
mansinin; ne yapacagini bilmek, isi yapabilecek becerilere sahip olmak ve ise
katki saglamaya istekli olmak seklinde ii¢ unsurdan olustugu belirtilmektedir
(Ozkan, 2017: 61). Kaba davramislarin 6zellikle iiciincii unsuru, yani is yapma
istek ve caba diizeyini etkileyebilecegi beklenmektedir. Yine benzer sekilde
Suliman (2001:1049), Ortadogu tilkelerinde performansin ¢ok boyutlu dogasi-
n1 kesfetmeyi amaglayan bir aragtirma yapmuistir. 20 endtistriyel firmanin, iist,
orta ve alt yonetimi olmak {izere {i¢ farkl1 yonetsel seviyeyi temsil eden 1000
calisanu tizerinde gerceklestirdigi arastirmanin sonucunda, performansin ¢ok
yonlii bir kavram oldugunu ve bes faktor icerdigini ortaya koymustur. Bu bes
faktor: is becerileri, calisma sevki, is performansi, is gorevlerini anlama ve yenili-
ge hazir olma seklindedir Bu faktorlerden 6zellikle, “calisma sevki” nin yonetici
ve is arkadas1 kabaligindan etkilenebilecek bir unsur oldugu séylenebilir.

Mutlu bireylerin daha iiretken olabilecegi kanaati yaygindir. Isyeri kabaligi-
nin mutluluk (6znel iyi olus) halini azalttigr saptanmustir (Kiigiik ve Cakici,
2018:75). Bagka bir arastirmada, bireylerin yoneticilerinden kaba davraniglar
gordiikleri giinlerde daha fazla aidiyet, kontrol ve benlik degeri tehdidi hisset-
tikleri belirlenmistir (Erdas, 2015:160). i§yeri kabaligiin tiitkenmisligi pozitif
yonde etkiledigi goriilmiistiir (Polatg1 ve Ozcalik, 2013:17). Bu arastirmalar,
isyeri kabaliginin bireylerin, is yapma istegini azaltabilecegini dolayli olarak
da olsa gostermektedir.
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Yapilan yazin taramasi sonucunda, isyeri kabalig1 ve calisan performansi kav-
ramlari arasindaki iliskiye dair yerli yazinda herhangi bir ¢calismaya tarafimiz-
dan rastlanilmamaigtir. Ancak yabanci yazinda 6rneklerine rastlanilmis olup,
bunlardan bazilarina asagida kisaca yer verilmistir.

Yabanc1 yazinda isyeri kabaliginin, performansa olumsuz etkisinin oldugunu
ortaya koyan calismalar (Caza ve Cortina, 2007; Faheem ve Mahmud, 2015;
Rheevd., 2016) mevcuttur. Calisanlar deneyimledikleri kaba davrarnislar sonu-
cunda tepkilerini cogu zaman kendilerine kaba davraniglarda bulunan bireye
kars1 gostermektense, islerinin kalitesini ve performanslarini azaltarak orgiite
kars1 gostermektedirler (Pearson ve Porath, 2005: 11). Porath ve Pearson (2010:
64-65), kabaligin maliyetine vurgu yaptiklar1 calismalarinda, kaba davranis-
lar nedeniyle, katihmcilarin %66’sinin performansini diisiirdiigiinii ortaya
koymuslardir. Benzer sekilde, Taylor (2010), ¢alismasinda performansin kaba
davraniglar tarafindan olumsuz etkilendigini tespit etmistir. Sliter vd. (2012),
ABD’deki banka ¢alisanlar iizerinde yaptig1 aragtirmanin sonucunda, isyerin-
deki kaba davraniglar nedeniyle, performansin olumsuz olarak etkilendigine
dikkat cekmistir. Faheem ve Mahmud (2015), Pakistan’in Lahor kendinde dev-
let hastanelerinde 200 hemsire tizerinde yaptig1 arastirmada, isyeri kabaliginin
isten ayrilma ve galisanlarin is performansi tizerindeki etkilerini arastirmistir.
Yaptiklar: analizler sonucunda, isyeri kabaliginin, hemsirelerin is performan-
sin1 olumsuz etkilerken, isten ayrilma niyetlerini artirdigini tespit etmislerdir.

Bireysel performans; kisilik, deger, tutum ve bireysel yeteneklerin bir kom-
binasyonudur (Ozkan, 2017: 62). Dolayistiyla is hayatinda nezaket ve insana
saygly1 bir deger olarak kabul eden ve bu tutumu gosteren ¢alisanlarin, gerek
yOneticilerinden gerekse mesai arkadaslarindan gordiigii kaba davranislardan
olumsuz etkilenmesi beklenir. Dolayisiyla bu ¢alismada; “is hayatinda kaba
davraniglara maruz kalinmakta midir? “Dereceleri farkli olsa da, yoneticile-
rin ve is arkadaslariin kaba davranislari, ¢alisanin performansini etkilemekte
midir?” Sorular1 merak uyandirmis, yerli yazina katki saglanmak istenmistir.
Yazindan da hareketle, asagidaki hipotez olusturulmustur:

H :Isyeri kabalig1, calisan performansini negatif yonde etkiler.
H, : Yoneticilerin kabaligi, calisan performansini negatif yonde etkiler.

H,: Is arkadaslarinin kabalig1, calisan performansini negatif yonde etkiler.

YONTEM
Veri Toplama Araci
Arastirma, iligkisel tarama modeli (Karasar, 2007: 81) esas alinarak, tanimlayici

(Ural ve Kilig, 2006:19) tiirde tasarlanmistir. Veriler, alanyazina bagh olustu-
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rulan bir anket ile toplanmustir. Ankette demografik sorularin yani sira, isyeri
kabalig1 ve calisan performansini 6l¢meye doniik iki de Olgek yer almaktadir.
I§yeri kabalig1 6lgeginde (Cortina vd., 2001) 7 madde bulunmaktadir. Bu 6lgek-
te yer alan bir maddede iki ayr1 husus belirtildigi icin madde ikiye ayrilmis-
tir. Boylece madde sayis1 8'e ¢cikmistir. Orijinali Ingilizce olan lgek, yazarlarca
Tiirkgeye ¢evrilmis, ardindan bagka bir ingilizce okutmani tarafindan Tirkge-
den Ingilizceye cevrilmistir. Yapilan irdelemede anlamsal bir farkliligmn olma-
dig1 tespit edilmistir. Orijinal ¢alismada, son 5 yil iginde yoneticilerden veya is
arkadaglarindan gelen kabaligin (saygisiz, kiiciimseyen ve kaba davranislarin)
siklig1 belirlenmistir. Bu ¢alismada ise son 1 yillik siire ele alinmistir. Calisan-
larin yoneticiler ve is arkadaslarindan maruz kaldiklar1 kaba davranislar, ayni
olgek kullanilarak ayr1 ayr1 tespit edilmistir. Maddelerin tepki kategorileri, 51i
derecelemeye (1=asla, 2=¢ok seyrek, 3=bazen, 4= sik sik, 5= her zaman) tabi
tutulmustur.

Calisan performansi Olgeginde dort madde bulunmaktadir. Sigler ve Pear-
son’in (2000), Kirkman ve Rosen’dan (1999) aldig: 6lgek, C6l (2008: 42) tarafin-
dan Tiirkgeye uyarlanmistir. Maddelerin tepki kategorileri 51i Likert derecele-
mesine (1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyo-
rum, 5=kesinlikle katiliyorum) gore diizenlenmistir.

Anketin olusturulmasi stirecinde 10 6zel, 10 da kamu sektorii ¢alisani ile an-
ketin anlasilirlig1 irdelenmistir. Katilimcilarin elestirileri dogrultusunda kismi
diizeltmeler ve degisiklikler yapilmistir. Anlasilirlik testinden sonra, Slgekle-
rin glivenirligini test etmek icin 50 6zel ve 50 kamu sektorii calisanina uygu-
lanmistir. Anketin anlasilirhigr ve olgeklerin giivenilirligi saglandiktan sonra
ankete, son hali verilmistir.

Evren ve Orneklem

Herhangi bir sektor ile smirli kalinmayarak, kamu ve 6zel sektor calisanlar:
seklinde bir genel evren belirlenmistir. Genel evrenin tarifinde, kisinin herhan-
gi bir isyerinde galisiyor olmas, yeterli goriilmiistiir. Bunun sebebi, isletme ve/
veya sektor bazinda ayrima gidilmesinin, “isyeri kabalig1” konusunda isletme
sahip ve/veya yoneticilerinden izin alinmasinin zor olabilecegi ve katilimcila-
rin ¢ekingen davranacaklari ve samimi cevaplar vermeyecekleri diistincesidir.

Arastirmanin ornekleme cercevesini, Mersin ilinde aktif bir sekilde calisan
bireyler olusturmaktadir.2017 yil1 Ocak ay1 istatistiklerine gére Mersin ilinde
sosyal giivenlik kapsaminda aktif ¢alisan kisi sayis1 417431'dir (SGK, 2017).
Evren biiytikliigiiniin 10000’den fazla olmasi nedeniyle, 6rneklem biiytiklii-
giiniin belirlenmesinde, oran i¢in kullanilan siirsiz evren 6rnekleme formdilii
kullanilmistir (Ural ve Kilig, 2006: 47). Her iki ¢alisandan birinin son bir yil
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icinde isyerinde kabalik davranis ile karsilasmis olabilecegi, dolayisiyla var-
yans1 maksimum kilan oran (p=0,50) dikkate alinarak, %5 anlam diizeyinde ve
%5 6rnekleme hatasi ile 6rnek biiytikliigii 384 kisi olarak belirlenmistir.

: ﬂ = 384
H? (0,05)2 0,0025

{ p.Q.z,’;'] (0,5x0,5)(1,96)° 0,25x3,84
n = = = —

Anket, kolayda ornekleme teknigi ile yiiz yiize ve e-posta yoluyla 8 Ocak-10
Mart 2017 tarihleri arasinda uygulanmistir. Uygulama donemi sonunda; yiiz
ylize uygulanan 376 ve elektronik posta ile toplanan 236 anket olmak iizere
toplam 612 adet anket elde edilmistir. Bu anketler icerisinden, katilimcilarin bii-
tiin sorulara ayni cevab1 vermesi, anket formunda yer alan bazi boliimleri tama-
men ya da yariya yakin oranlarda bos birakmas: gibi cesitli nedenlerle 93 adet
anket gecersiz kabul edilerek kullanilabilir nitelikte 519 anket elde edilmistir.

Veri Analizi

Anketler yoluyla elde edilen veriler, bilgisayar ortamina aktarilmistir. Madde
bazinda kay1p veri oran1 %10’un iistiinde olan 7 anket veri setinden gikarilmig-
tir. Geriye kalan 512 ankette kayip verilerin tesadiifen ortaya ciktig1 tespit edil-
diginden, kayip veriler yerine ilgili maddelerin ortalamasi atanarak tamamla-
ma islemi gerceklestirilmistir. Daha sonra Kalayci'nin (2014) belirttigi sekilde
her 6lcek icin ayr1 ayr1 olmak iizere Mahalanobis Uzakliklar1 dikkate alinarak
¢oklu sapan gozlemler tespit edilmistir. Toplamda 35 gozlem veri setinden si-
linmistir. Geriye kalan 477 anket kalmistir. Kalayc1 (2014) tarafindan agiklanan
sekilde, her ti¢ 6lcek igin ¢oklu normal dagilim testi yapilmis olup, olgeklerin
¢oklu normal dagilim 6zelliginde oldugu belirlenmistir. Verilerin analizinde;
tanimlayicr istatistiklerin yani sira faktor ve ¢oklu regresyon analizlerinden
yararlanilmistir.

Gecgerlik ve Giivenilirlik

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gecerligi, iki sekilde saglanmistir. Oncelik-
le ytlizeysel gecerlik agisindan, anket ve ankette yer alan 6lgekler, konu hak-
kinda tecriibesi bulunan 5 6gretim iiyesine incelettirilmistir. Olgeklerin yapi
gecerligi icin faktor analizinden yararlanilmistir. Yonetici kabalig: dlcegi tek
boyutta toplam varyansin %67,1'ini, i arkadaslar1 kabalig1 6lcegi de %67,7sini
aciklamistir. Performans 6lgegi de tek boyutlu bir yapi ortaya koyarak, toplam
varyansin %72,6’smi agiklamistir. Dolayisiyla 6lgeklerin yapi gegerliginin sag-
landigini soylemek miimkiindiir.

Sekiz maddeli yonetici kabalig1 6lgegi icin i¢ tutarlilik katsayis1 Alfa 0,925, yine
sekiz maddeli is arkadaslarinin kabalig1 i¢in de 0,927 bulunmustur. Dort mad-
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deli calisan performansinin giivenirlik katsayist 0,874/diir. Olgeklerin mad-
de-toplam korelasyonlar1 0,643-0,810 araliginda; coklu R* degerleri ise 0,477-
0,669 araliginda degismistir. Madde toplam korelasyonlarinda negatif isaret
bulunmamaktadir. Dolayisiyla her ii¢ 6lgeginde oldukga giivenilir oldugunu
soylemek miimkiindiir (Alpar, 2012: 458).

ARASTIRMA BULGULARI

Katilimailarin %39'u 20-29 yas araliginda iken, %37’si 30-39 yas araliginda,
%241 ise 40 yas ve tizerindedir. %56s1 erkek, %441 kadin olan katilimcilarin,
%44’ kamu sektorii, %56’s1 ise 0zel sektor galisanidir. Ayrica katilimcilarin
yalnizca %20’sinin miidiir, miidiir yardimcis: sef gibi herhangi bir yoneticilik
gorevi bulunurken geriye kalan %80’i diiz ¢alisan konumundadir.

Katilimcailarin %67 gibi 6nemli sayilabilecek bir orani, biitiin calisma hayati
boyunca en azindan bir defa kabaliga maruz kaldigini bildirmislerdir. Katilim-
cilar son alt1 ay icerisinde en ¢ok yoneticileri (%41), daha sonra, is arkadaslar:
(%40) tarafindan kabaliga maruz kalmislardir.

Olgeklerin, faktor analizinde faktorlestirme yontemi olarak temel bilesenler
analizi; dondiirme yontemi olarak ise, dik dondiirme yontemlerinden maksi-
mum degiskenlik (varimax) yontemi kullanilmistir. Faktor sayisinin tespitin-
de 6zdegeri 1'den biiyiik olanlar dikkate alinmistir. Eskokenlilik degerlerinin
0,500 ve iistii olmasina ve bir maddenin bir faktore boyutlanabilmesi igin asga-
ri yiik degerinin 0,300 olmasma (Kalayci, 2014:321-330) karar verilmistir. Yo-
netici kabalig1 6lgegi i¢in, KMO orneklem yeterliligi degeri %92,4 tiir. Bartlett
Kiiresellik (x* 2663,244, s.d: 28, p<0,001)anlamlidir. Buna gore, maddeler ara-
sinda anlamli korelasyonlar oldugu anlagilmaktadir. Tki test sonucuna gore,
veri seti faktor analizi i¢in uygundur (Kalayci, 2014: 322; 327).
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Tablo 1: Yéneticinin Kabaligi Olgegi Faktor Analizi Sonuglar

Es Oz Agklanan

kokenlilik Yiikii deger varyans Ortalama Alfa
YONETICILERIN KABALIGI 5364 67,056 155 925
i}(lieiré?tciie sizi diglad1 veya goz 727 853 1,47 912+
Sizi kiigiimsedi ,725 ,852 1,94 917
Herkesin i¢inde veya bireysel
olarak size mesl(?k ahlakina 700 836 183 918
uygun olmayan ithamlarda
bulundu
Sizin hakkinizda algaltic veya
onur kirici sozler st;;yledi ! 697 B35 1,34 A16
Sorumlu oldugunuz bir ko-
nudaki yargilarmizdan stiphe ,660 ,813 1,32 ,915
duydu
Goriiglerinize veya fikirlerinize
Onem vermedi ya da ilgi goster- ,635 ,797 1,42 ,913
medi
Sizi elestirdi ,632 ,795 1,63 915
Sizi, istemediginiz halde, kisisel
sorunlarin tartisiimasina ¢ek- ,588 ,767 1,44 ,920

mek i¢in ugrast:

Faktor ¢itkarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: %92,4; Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare: 2663,24, s.d:28,
p<0,001; Agiklanan toplam varyans: %67,1; Olgegin tamamu igin giivenirlik katsayist:,925; Genel
ortalama: 1,55
Tepki kategorileri: 1: Asla, ..., 5:Her zaman; *Hgili maddenin o faktdrden silindigindeki Alfa katsay1-
sidur.

Tablo 1'de goriildiigii gibi 8 maddeli yonetici kabalig1 6lcegi tek faktorde top-
lanmistir ve toplam varyansin %67,056’sin1 aciklamaktadir. Olgek maddelerin
hepsi 0,700"{in tistiinde yiike sahip olup; major durumundadir. Bununla birlik-
te yoneticilerin ¢alisanlar1 dislamas: (0,853), kii¢limsemesi (0,852), ithamlarda
bulunmast (0,836) ve onur kirici sozler soylemesi (0,835) dikkat ¢eker sekilde
daha fazla ytiike sahiptirler.

Is arkadaglarimin kabalig1 6lgegi icin, KMO 6rneklem yeterliligi %91,7 olarak
bulunmus olup; Bartlett Kiiresellik test sonucu (x*:2865,417, s.d:28, p<0,001) da
anlamhidir. Dolayisiyla veri seti faktor analizi i¢in uygundur. Tablo 2'de go-
riildiigti gibi, 8 maddeden olusan is arkadaslarmin kabalig: 6lcegi, tek faktor-
de toplanmistir ve toplam varyansin %67,770"ini aciklamaktadir. Maddelerin
hepsinin yiikii oldukga yiiksektir ve belirleyici olduklar: (yiik>0,700) sGylene-
bilir. Buna karsin is arkadaslarinin ¢alisan1 disladiklari (0,867), kiictimsedikleri
(0,861), stiphe duyduklar: (0,859) ve onur kirici sozler sdylediklerine (0,848)
iliskin maddeler daha 6n plandadir.
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Tablo 2: Is Arkadaslarinin Kabalig1 Olgegi Faktor Analizi Sonuglar

E . Oz Acgiklanan

k('iker?lilik Ykt deger ‘Earyans Ortalama  Alfa
IS ARKADASLARININ KA-
BsALI GI 9 5422 67,770 1,48 ,927
;i}girért:iie sizi diglad1 veya g6z 752 867 1,39 913+
Sizi kiigimsedi ,741 ,861 1,81 ,928
Sorumlu oldugunuz bir ko-
nudaki yargilarinizdan stiphe ,738 ,859 1,69 ,918
duydu
Sizin hakkm‘l.zda a{galth veya 719 848 131 916
onur kiric1 sozler soyledi
Herkesin i¢inde veya bireysel
olarak size mesh?k ahlakma 680 825 128 918
uygun olmayan ithamlarda
bulundu
Sizi, istemediginiz halde, ki-
sisel sorunlarin tartigilmasina ,646 ,804 1,38 ,913
¢ekmek icin ugrast
Goriiglerinize veya fikirlerinize
o6nem vermedi ya da ilgi gos- ,640 ,800 1,48 ,912
termedi
Sizi elestirdi ,507 ,712 1,51 ,919

Faktor ¢tkarma metodu: Temel bilegenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi:%9l.,.7; Bartlett’s Kiuiresellik Testi Ki-Kare: 2865,417, s.d:28,
p<0,001; Agiklanan toplam varyans: %67,8; Olgegin tamamu i¢in giivenirlik katsay1s1:,927; Genel

ortalama: 1,48

Tepki kategorileri: 1: Asla, ..., 5:Her zaman; *Hgili maddenin o faktorden silindigindeki Alfa katsayi-
sidur.

Calisan performansi 6lgeginin KMO 6rneklem yeterliligi %83'd{ir. Bartlett Kii-
resellik testinde (x* 949,467, s.d:6, p<0,001) ki-kare degerinin anlaml oldugu
goriilmistiir. Dolayisiyla faktor analizine devam edilebilir. Tablo 3'te goriil-
diigii gibi, 4 maddeden olusan ¢alisan performansi 6lcegi, tek faktorde toplan-
muigtir ve toplam varyansin %72,635'ini agiklamaktadir. Dort maddenin yiikle-
ri oldukga yiiksek olmakla birlikte, calisanin hedeflerine fazlasiyla ulastigini
diistinmesi (0,877) ve hizmet kalitesi standardini fazlasiyla yerine getirdigi
(0,875) maddesi dikkat ¢eker sekilde one ¢ikmaktadir.
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Tablo 3: Calisan Performansi Olgegi Faktor Analizi Sonuglari

Es Oz Acklanan

kokenlilik Yiikii deger varyans Ortalama Alfa
CALISAN PERFORMANSI
(4 MADDE) 2,905 72,635 4,21 ,874
Is hedeflerime fazlasiyla 769 877 434 850°
ulagirim.
Sundugum hizmet kalitesinde
standartlara fazlasiyla ,766 ,875 4,14 ,824
ulastigimdan eminim.
Gorevlerimi tam zamaninda 692 832 413 825
tamamlarim.
Bir problem giindeme
geldiginde en hizli sekilde ,678 ,823 4,23 ,854

¢OzUm iiretirim.
Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilegenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: %83; Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare: 949,467, s.d:6,
B p<0,001;
Acgiklanan toplam varyans: %72,6; Olgegin tamamu i¢gin giivenirlik katsayisi:,874; Genel ortalama:
4,21;
Tepki kategorileri: 1: Kesinlikle katilmiyorum, ..., 5:Kesinlikle katihyorum
*Ilgili maddenin o faktdrden silindigindeki Alfa katsayisidir.

Tablo 4, yonetici ve is arkadaslar1 kaynakli kabalik ile ¢alisanlarin performan-
s1 arasindaki iligkiyi gostermektedir. Yonetici kabalig ile calisan performansi
arasinda olumsuz yonde zayif bir iligki (r:-0,233) tespit edilmistir. is arkadaslar
kaynakl1 kabalik davranisi ile ¢alisan performansi arasindaki olumsuz iliski de
(r:-0,165) onemsenmeyecek diizeyde diisiiktiir. Buna karsin, yoneticilerin kaba
davraniglari ile is arkadaslarmin kaba davranislar: arasinda olumlu yonde zay1if
bir iligki (r:0,389) bulunmaktadir (Alpar, 2012: 338). Bu durum, kaba davranis-
larin bulagic1 dogasi ile agiklanabilir. Bagka bir degisle calisanlar ve yoneticiler
arasindaki kaba davranislarin birbirine sirayet ettigini ortaya koymaktadir.

Tablo 4.i§yeri Kabalig1 ve Calisan Performans: Arasindaki Mliski (n:477)

Is

arkadaslarinin
Ortalama S.Sapma kabalig1 Performans
Yonetici 1,5486  ,71520 Pearson Korelasyonu ,389" -,233"
kabalig1® p (2 yonlii) ,000 ,000
Is Pearson Korelasyonu 1 - 165"

arkadaglarinin 1,4808 ,63659 o

kabalig® p (2 yonlii) ,000
Performans® 42001 72772 Learson Korelasyonu !

p (2 yonlii)
2: Tepki kategorileri: 1: Asla, ..., 5:Her zaman; *: Tepki kategorileri: 1: Kesinlikle katilmiyorum, ...,
5:Kesinlikle katiliyorum; **: p<0,01
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Isyeri kabaliginin calisanlarin performansim negatif yonde etkiledigi yoniin-
deki hipotez, ¢oklu regresyon analizi ile test edilmistir. Yapilan analiz, mo-
delin gegerli oldugunu (F .474715,344; p<0,0001) ve calisanlarin performansini
tahmin etmede yOnetici ve is arkadaslar1 kaynakli kabaligin kullanilabilecegini
ortaya koymustur. Bununla birlikte, ¢alisanlarin performansi tizerinde yoneti-
ci kabaliginin anlamli bir etkisi oldugu ortaya c¢ikarken, is arkadaslar: kaynakl
kabaligin etkisi tespit edilememistir. Yonetici kabaligindaki bir birimlik artis,
calisan performansini 0,199 birim azaltmaktadir®. Buna karsin, is arkadasla-
r1 kaynakli kabaliktaki bir birimlik artisin, ¢alisan performansini 0,088 birim
azaltabilecegi, ancak anlam diizeyinin a:0,10’a ¢ikarildig1 durumda olasidir.
Tahmin igsleminde kullanilacak formiil asagidaki gibi yazilabilmektedir.

Calisan performansi=4,671-0,202 x Yoneticilerin Kabaligi-0,100 x Is Arkadaslarn Kabaligt
Tablo 5: Isyeri Kabaliginin Calisan Performansina Etkisi

Standardize Edilmemis  Standardize

Katsayilar Katsayilar t A.I,I lam
Diizeyi

B, Standart Hata B,
(Sabit) 4,671 ,093 50,110 ,000
Yonetici kabalig1 -,202 ,049 199 4,118 ,000
15 arkadaslarinin kabalig: -, 100 ,055 -,088 -1,811 ,071

Bagimli degisken: Calisan performansi; Metot: Dogrudan
R: 0,247; R%%6,1;Diizeltilmis R %5,7; Model icin, F , ,, :15,344; p<0,0001
En kiigiik tolerans: 0,849; En biiyiik VIF:1,178; En biiyiik: CI:5,941

SONUC VE ONERILER

Yazinda isyeri kabaligy, diistik yogunluklu olumsuz davranis olarak gecmekle
beraber uzun vadede isgorenin isbirligine yanasmamasi, kaygi ve huzursuz-
luk, kayitsizlik, sessizlesme ve performansinmi diisiirme gibi davranissal so-
nuglara zemin olusturdugu kabul gormektedir. Hizl1 ve rekabet¢i yasam tarzi
insanoglunu bilingli ya da bilingsiz kaba davranislar sergilemesine neden ola-
bilmektedir. Arastirmada, isyeri kabaliginin performansa etkisi irdelenmistir.
Yabanci yazinda bu iligkiyi belirlemeye doniik arastirmalar bulunmaktadir.
Bununla birlikte, yerli yazinda isyeri kabalig1 ile performans iliskisi aragtirma-
sina rastlanmadig1 i¢in bu ¢alisma yapilmistir. Kiiltiirden kiiltiire kabalik algi-
s1 degistigi icin tilkemizde kabalik ve performans iligkisi nasil sonug verebilir
diye merak edilmistir. Ulasilan sonuglar asagidaki gibi 6zetlenebilir.

Arastirmaya katilanlarin %67’si calisma hayatinda kaba davraniglarla karsi-
lastigini ifade etmis olup; bu oran kiiglimsenmeyecek bir boyuttadir. Bu oran,

2 Regresyon analizinde; bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni anlaml sekilde yordamasi durumunda,
bagimsiz degiskende bir birimlik degisimin (artma veya azalma) bagimh degiskende yol agacag: ortalama
degisim miktar1 standardize edilmis (3 katsayisina bakilarak yorumlamr (Alpar, 2011: 425). Hesaplanan
sabit ve standardize edilmemis (3 katsayzsi, tahmin isleminde (formiiliin yazimimnda) kullanilir.
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is yasaminda kabaliga maruz kalan bireylerin fazla oldugunu ortaya koymak-
tadir. Nitekim bu ¢alismada kullanilan 6lgegi gelistiren Cortina vd., (2001: 64)
ise, bireylerin %71’inin isyerinde kabaliga maruz kaldig: belirtmiglerdir. Basta
bireyci-topluluk¢u yap1 olmak tizere, kiiltiirel baglamda pek ¢ok acidan farkl
oldugumuz ABD’de yapilan bu ¢alismadaki (Cortina vd., 2001) kabalik orani,
elde ettigimiz bulguya yakin goriilmektedir.

Calismamizi kurgularken kabalikla karsilasma diizeyini daha yiiksek bekli-
yorduk. Ciinkii kabalik algis1 bireysel farkliliklara gore degisse de, rekabetci
is ortami, hedef tutturma baskisi, teknolojik degisimin hizi, adaletsizlik, artan
issizlik, deger kaybi, stres gibi nedenler insanlar1 kabalastirabilmektedir. Gide-
rek yayginlastig1 ve mesrulasti$1 gézlemi bize boyle bir sorunun gergekte olup
olmadig, varsa etkisi konusunda bir arastirma yapmaya itti. Stnirli 6rneklem
ve sinirll zaman diliminde olsa da, bu ¢alisma, Tiirkce yazina ve uygulamaci-
lara kabalik algis1 hakkinda bir fikir verebilir inancindayiz.

Isyeri kabaligmin galisanlarin performansi {izerindeki etkisi igin yine, yone-
ticilerin ve is arkadaslarinin kabalig1 ayr1 ayr: incelenmistir. Yonetici kaba-
liginin, ¢alisan performansini olumsuz yonde etkiledigi bulunmustur. Buna
karsin, is arkadaslarindan kaynakli kaba davranislarin performansa anlaml
bir etkisi olmadig tespit edilmistir. Nitekim Cortina ve Magley’e (2009: 274)
gore, yiiksek statiiye sahip olanlar tarafindan maruz kalinan kaba davraniglar
calisanlar1 daha fazla etkilemektedir. Ayrica, yiiksek statiilii bireyler, kabaligin
olusumu tizerinde de daha kolay kontrol saglamaktadir.

Yonetici kabaliginin ¢alisan performansina beklenilen yonde etkisi olmak-
la birlikte, bu etkinin diisiik oldugu dikkat cekmektedir. Bu durum, kiiltiirel
farkliliklar ve igsizlik diizeyinin yiiksek olmasi ile ilgilidir diye diisiiniiyoruz.
Igsizligin yiiksek oldugu durumlarda kabalik tali bir sorundur. Bizim gibi giig
mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda, yonetici kabaliginin tolere edilmesi
ihtimali ytiksektir. Ancak gerceklik her zaman dogru demek degildir. Biz aras-
tirmacilar her zaman daha insana yarasir is ortamlarinin kosullarini yaratacak
ipuglarini uygulamacilara 6nermeliyiz.

Arastirmada yonetici ve is arkadas: kabaliginda one ¢ikan ifadelerin ayni oldu-
gu gorilmiistiir. Ik dort ifade; digslama, kiiciimseme, itham etme ve onur kir-
madir. Calisanlar yoneticisinden daha fazla olsa da is arkadasindan da kabalik
algisma sahiptir. Ancak yonetici kabalig1 performansi diisiik diizeyde de olsa
etkiliyorken, is arkadaslarimin kabalig1 bireysel performansi etkilememektedir.

Arastirmada yonetici kabalig: ile is arkadas: kabalig: iliskili ¢tkmistir. Bu da
bize yonetici kabalig1 ve is arkadaslar1 kabaliginin birbirine bulasabilir oldu-
gunu gostermektedir. Taraflarin kabalig1 birbirinden beslenebilmektedir. O

Balikesir University The Journal of Social Sciences Institute
Volume: 21 - Issue: 39, June 2018 379




Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisij Dergisi

halde olumlu duygularin ve nezaketin bulasmasi ve birbirini beslemesi sag-
lanmalidir. Buna gore, isyerindeki kaba davranislarin artmasi veya azalmasin-
da yoneticilerin 6nemli bir pay1 oldugunu soyleyebiliriz. Yoneticilerin isyeri
kabalig: ile miicadelede, tizerlerine diisen gorevler cok daha fazladir. Yoneti-
cilerin, konumlar1 geregi kurumun diizen ve isleyisini saglamakla ve orgiitii
hedeflerine ulastirmakla ytikiimlii oldugu bilinmektedir. Yoneticiler, kabali-
gin bir sis bulutu gibi orgiitii sarmasmni ve calisanlari agir agir titketmesini
onlemelidir. Kabalik ihtiva eden hicbir durumun, 6nemsiz goriilmesine ve goz
ard1 edilmesine meydan vermemelidir.

Kaba davraniglarin artmasi ve siireklilik gostermesi, kin duyma, 6fke, saldir-
ganlik, yildirma, siddet egilimlerine kaynaklik edebilmektedir. Bu dogrultu-
da yoneticiler, daha huzurlu, daha giivenli ve daha insani bir ¢alisma ortami
saglanmas1 adina isyerinde kabaligin azaltilmasi igin 6nlemler almalidir. Y6-
neticiler, kurum icerisinde uyulmasi gereken davranis kaliplarini agikca belir-
lemeli ve bunlar1 kurumun iiyelerine giiclii mesajlarla iletmelidir. Yoneticiler
oncelikle kendileri kaba davranislar sergilemekten kaginmali ve kurum igeri-
sinde bir rol model olmalidir (Pearson ve Porath, 2005: 9-15; Karabey, 2015: 15).

Performans hedefleri insanlar1 asir1 zorlamamali, rekabetgi is anlayisi yerine
isbirlik¢i anlayis benimsenmelidir. Amaca giden her yol mubah anlayis1 yeri-
ne, insana sayg1 desturuyla hareket edilmelidir. Bu sekilde, bireyler arasinda
daha giiclii baglar kurulabilir ve daha nazik, saygili, isbirligine dayali iliskiler
gelisebilir. Etkili iletisim, empati, gorgii kurallari, 6fke kontrolii, stres yoneti-
mi, catisma yonetimi gibi konularda sistematik egitimler verilmesi yarar sag-
layabilir. Ayrica, kalite girdi asamasinda saglanir anlayisiyla, nasil birinin ise
alindigina 6zen gosterilmelidir. Yoneticilerin her davranigiin izlendigi dikka-
te alinarak, kabalikta degil nezakette 6rnek alian kisi olunmalidir. Nezaketin
ya da kabaligin kurum kiiltiiriine niifus etmesinde liderlerin kilit rol oynadig1
hatirlanmalidir. Yanlis ve kaba davraniglar kim tarafindan yapilirsa yapilsin
gormezden gelinmemeli, asla normallegtirilmemelidir.

Sonug olarak, is hayatinda nezaketten ve saygidan yoksun davranislarin hem
bireylere hem de orgiite karsi olduk¢a 6nemli, olumsuz etkileri olabilmektedir.
Dolayisiyla is hayatinda gorgii kurallari, nezaket ve saygi, huzurlu ve mutlu
bir is ortami igin elzemdir. Ancak nazik ve saygili davranislarin giintimiiz is
ortamlarinda yeterince var olmadigini diisiinmekteyiz. Bu baglamda yapila-
cak olan bu ve benzeri ¢alismalarin, kaba, nezaketsiz veya saygisiz davranis-
larin olumsuzluklarina yoneticilerin ve arastirmacilarin dikkatini ¢ekerek, bu
tiir davranislarin azaltilmas: igin onlemler gelistirilmesinde etkili olacagina
inanmaktay1z.
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Caligmada isyeri kabali§1 yalnizca yoneticilerin ve is arkadaglarinin kabalig:
seklinde ele alinmis olup, gelecekte yapilacak calismalarda, astlarin kabalig:
da incelenebilir. Kabaligin, maruz kalinan kisiye ve kabaliga sahit olan kisilere
yansimalar1 arastirilabilir. Kaba yoneticilerin kisilik 6zellikleri arastirilabilir.
Yoneticiler arasi kaba davranislarin 6rgiite ve calisanlara yansimalar incele-
nebilir. Bu akademik Onerilere ilave olarak, kiiltiirel alg1 farkliligindan dola-
y1, yerel 6zelliklerimize daha uygun olan kaba davranis 6lcegi gelistirilmesini
onermekteyiz.
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