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Isyeri Nezaketsizliginin Geri Cekilme Davramslarina
Etkisi: Tiikenmisligin Araci, Kisisel Adil Diinya
Inancinin Diizenleyici Rolii
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oz

Bu ¢alismada, algilanan isyeri nezaketsizliginin, duygusal tiikenmislik araciligiyla
calisanlarda geri ¢ekilme davraniglarin tetikleyip tetiklemedigi incelenmis; ¢alisanlarin kigisel adil
diinya inanglarimin algilanan isyeri nezaketsizligi-duygusal tiikenmislik- geri ¢ekilme davranislar
iligkisinde diizenleyici bir rol oynaywp oynamadigi test edilmistir. Saha aragtirmasi, imalat
isletmelerinde idari birimlerde ¢alismakta olan ve yonetici kadrosunda olmayan 355 personel
tizerinde yiiriitiilmiistiir. Elde edilen veriler, giivenilirlik, faktor, korelasyon ve regresyon analizleri
yapilarak incelenmistir. Arastirma sonuglari, ¢alisanlarin isyerinde algiladiklart yénetici ve i
arkadaslar: nezaketsizligi arttik¢a, duygusal tiikenmislik ve geri ¢ekilme davramslarinin arttigini ve
is arkadaglary nezaketsizliginin, yonetici nezaketsizligine kiyasla hem duygusal tiikenmislik hem de
geri ¢ekilme davranislarim daha fazla pozitif yonde etkiledigini gostermigtir. Bunun yam sira,
duygusal tiikenmigligin, yonetici ve is arkadaslar: nezaketsizligi-geri ¢ekilme iliskisinde aracilik
etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin yiiksek diizeyde kisisel adil diinya inancina
sahip olmasi halinde, daha az duygusal tiikenmislik yasadiklar: boylelikle de daha az geri ¢ekilme
davraniglar: sergiledikleri belirlenmigstir. Kisisel adil diinya inanci diisiik olan ¢alisanlarda ise;
duygusal tiikenmislik ve geri ¢ekilme davraniglarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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The Mediating Role of Exhaustion and The Moderating Role of Personal
Belief in A Just World

ABSTRACT

In this study, whether emotional exhaustion has a mediating effect on workplace incivility-
withdrawal relationship was examined; and the moderating role of employees’ personal beliefs in a
just world on workplace incivility-emotional exhaustion-withdrawal relationship was tested. Field
study was conducted on 355 non-manager employees working in administrative units of
manufacturing firms. Obtained data was analyzed by conducting reliability, factor, correlation and
regression analyses. Study findings demonstrated that supervisor and coworker incivility affect both
emotional exhaustion and withdrawal positively and the positive effect of coworker incivility was
stronger. In addition, the mediating effect of emotional exhaustion on supervisor and coworker
incivility-withdrawal relationship was found to be significant. Moreover, for employees whose
personal beliefs in a just world is low, it was found that perceived supervisor and coworker incivility
have a stronger positive effect on emotional exhaustion; and as personal belief in a just world
increases from low to high, the indirect effect of both supervisor and coworker incivility on
withdrawal (via emotional exhaustion) decreases.
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GIRIS

Rekabet, performans baskisi, stres vb gibi nedenlerle ¢aligma hayatinda
nezaketsizlik giderek artmakta; nezaketten yoksun insan iligkilerinin hem
calisanlart hem de Orgiitsel faaliyetleri olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir
(Andersson ve Pearson, 1999; Pearson ve Porath, 2005). Yapilan arastirmalar,
isyerinde algilanan nezaketsizlik arttikca, calisanlarin is ve yasam tatminlerinin
azaldigimi; is performanslarinin diistiiglindi, isten ayrilmaya niyetlendiklerini ve
iiretkenlik karsiti is davranislari sergilediklerini gostermektedir (Cortina vd., 2001;
Pearson ve Porath, 2005; Griffin, 2010; Penny ve Spector, 2005; Estes ve Wang,
2008). Bu galigmada ise, Kaynaklarm Korunmasi Kurami (Hobfoll, 2001) ve
konuya iliskin daha Onceki arasgtirma bulgularindan hareketle, igyeri
nezaketsizliginin geri ¢ekilme davranislar tizerindeki etkisi ele alinmis ve bu etkide
duygusal tiikkenmisligin araci1 bir rol oynayip oynamadigi incelenmistir. Bunun yani
sira, ¢alisanlarin bireysel yasantilarinda adaletsizlige ugramadiklarina; neyi hak
ettilerse onu yasadiklarina iligkin inanglarin1 ifade eden kisisel adil diinya
inanglarinin (Dalbert, 2001), algilanan nezaketsizlik- duygusal tiikkenme iligkisi ile
algilanan nezaketsizligin geri ¢ekilme davramislan iizerindeki dolayli etkisinde
diizenleyici bir role sahip olup olmadigi test edilmistir.

Calisanlarin isyerinde nezaketsiz davraniglara maruz kalmalar1 halinde
sergiledikleri tutum ve davraniglarin nezaketsizligin kaynagi olan kisi veya kisilere
bagl olarak farklilasacagi belirtilmekte (6rn. yoneticiler, meslektaslar, miisteriler);
fakat konuya iliskin yapilan arastirmalarin birgogunda nezaketsizligin kaynaginin
belli olmadig1 ve s6z konusu ayrimi dikkate alan daha fazla arastirmaya ihtiyag
duyuldugu dile getirilmektedir (Schilpzand, Pater ve Erez, 2016:64-65). Bu
calismada, katilimcilarin bir iist amirlerine ve is arkadaslaria iliskin algiladiklar
nezaketsizlik incelenmis; duygusal tikenmiglik ve geri c¢ekilme davraniglar
tizerindeki etkileri ayr1 ayri test edilmistir.

Ilgili yazin incelendiginde, kisisel adil diinya inancinin, ¢alisanlarin ise ve
orgiite yonelik tutumlart ile stres faktorleri karsisinda verdikleri tepkileri dnemli
Olgtide farklilagtirdigi goriilmektedir. Ancak, yapilan literatiir taramasinda,
calisanlarin igyerinde nezaketsiz davraniglara maruz kalmalar1 halinde kisisel adil
diinya inanglarinin verdikleri tepkileri farklilagtinp farklilagtirmadigimi ele alan
herhangi bir arastirmayla karsilasilmamistir. Bu nedenle, elde edilen bulgularin
ilgili alana katk1 saglayabilecegi diisiiniilebilir. ilk boliimde, isyeri nezaketsizligi,
duygusal tiikkenmislik ve geri ¢ekilme davraniglarina iligkin literatiir taramasina yer
verilmis; ikinci boliimde, analiz sonuglari raporlanmis; son boliimde ise elde edilen
sonuglar degerlendirilmigtir

1. KURAMSAL CERCEVE

A. Isyeri Nezaketsizligi

Isyeri nezaketsizligi, diisiik yogunluklu, niyeti belli olmayan ancak
karsilikli saygi normlarimi ihlal eden sapkin davranislar olarak tanimlanmaktadir
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(Andersson ve Pearson,1999). Calisma ortamini1 dagmik birakmak, isyerinde
telefonda yiiksek sesle kisisel meseleler hakkinda konusmak, karsi tarafi kiigiik
diisiirecek yorum veya imalarda bulunmak, dinlememek vb. gibi davranislar igyeri
nezaketsizligi kapsaminda yer almakta (Andersson ve Pearson,1999; Johnson ve
Indvink, 2001); s6z konusu davranislarin kaynagi yoneticiler, astlar, misteriler
veya meslektaglar olabilmektedir (Schilpzand, Pater ve Erez, 2016).

Isyeri nezaketsizligi, calisma hayatma iliskin énemli bir problem olarak
nitelendirilmekte; rekabet, performans baskisi, stres, belirsizlik ve otoriter is
cevrelerinin nezaketsizligi artirdigi ifade edilmektedir (Andersson ve Pearson,
1999; Pearson ve Porath, 2005). Bununla birlikte, nezaketsizligin isletmelerde
o6nemli bir problem olarak pek de fazla dikkate alinmadigi; genellikle yonetim
nezdinde ¢aliganlar arasindaki kisisel bir problem olarak goriildiigii belirtilmektedir
(Pearson ve Porath, 2012; Pearson vd., 2000). Ayrica, ¢alisanlarin isyerinde
nezaketsiz davraniglara maruz kalmalar1 halinde genellikle yasadiklari durum
hakkinda sessiz kaldiklari; 6rgiit yonetimine durumu bildirmedikleri, dolayisiyla
nezaketsizligi Oonlemeye yonelik gerekli dnlemelerin zamaninda alinamadigi,
boylelikle de nezaketsizligin orgiitlerde yerlesik hale geldigine dikkat
¢ekilmektedir (Cortina ve Magley, 2009).

Orgiitlerde nezaketsiz davranislari tetikleyen faktérler incelendiginde;
algilanan dagitimsal ve prosediirel adaletsizligin, diisiik is tatmini (Blau ve
Anderson, 2005; Meier ve Semmer, 2013), depresyon ile ise bagl gerginligin
(Blau, 2007) ¢alisanlar1 nezaketsiz davranislar sergilemeye sevk ettigi; algilanan
etik liderligin ise isyeri nezaketsizligi ile negatif yonde iligkili oldugu (Taylor ve
Pattie, 2014) goriilmektedir. Bunun yani sira, basari ihtiyact diistik, topluluk¢u
yonelimi yiiksek ¢alisanlarin daha az nezaketsiz davranislar sergiledikleri (Liu vd.,
2009); olumsuz duygulanim ile orgiit liyeleri arasindaki diisiik iliski kalitesinin de
(Reio ve Ghosh, 2009) isyeri nezaketsizligini tetikledigi ifade edilmektedir. Ayrica,
rol belirsizligi ve rol gatismasi yasayan; uzlasilabilirlik diizeyi diisiik, nevrotiklik
diizeyi yiiksek calisanlarin algiladiklarn isyeri nezaketsizliginin de daha yiiksek
oldugu belirtilmektedir (Taylor ve Kluemper, 2012; Milam, Spitzmuller ve Penney,
2009).

Aragtirmalar, igyeri nezaketsizliginin ¢alisanlar psikolojik agidan olumsuz
yonde etkiledigine; ¢alisanlarda depresyon, stres, kaygi ile duygusal tiikkenmislik
diizeyini artirdigina isaret etmektedir (Estes ve Wang, 2008; Cortina vd., 2001;
Kern ve Grandey, 2009; Sliter vd., 2010; Caza ve Cortina, 2007). Bunun yani sira,
nezaketsizligin, calisanlarda 6fke, korku, iizlintii gibi olumsuz duygulan tetikledigi
(Porath ve Pearson, 2012); 6znel iyi olus ve yasam tatminlerini azalttigi,
calisanlarin aile hayatlarinda problemler yasamalarima yol agtigi ve is-aile
catismasini da artirdig: ifade edilmektedir (Cortina vd., 2001; Lim ve Lee, 2011;
Ferguson, 2012; Lim ve Cortina, 2005).

Pearson ve Porath (2005), orgiitsel hiyerarside yiiksek statliye sahip
caligsanlarin nezaketsiz davraniglar sergilemelerinin daha kolay oldugunu ve bu
durumun diisiik statiilii caliganlar1 intikam almaya sevk ettigini belirtmektedir. Yine
ayni arastirmacilar, ¢alisanlarin nezaketsiz davranislara maruz kalmalari halinde,
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isteki ¢abalarmi bilingli olarak azalttiklarina, ¢alisanlarin nezaketsiz davraniglar
sergileyen kisi veya kisilerle bir sonraki iletisimlerini diisiinerek kaygilandiklarina
dikkat cekmektedirler. Bununla birlikte, yapilan arastirmalar incelendiginde,
algilanan nezaketsizlik arttikca, calisanlarin daha fazla ise devamsizlik yaptiklari
(Sliter, Sliter ve Jex, 2012; Pearson ve Porath, 2012), isten ayrilmaya
niyetlendikleri (Griffin, 2010; Laschinger vd., 2009), tretkenlik karsiti is
davranislari sergiledikleri (Penny ve Spector, 2005), is tatmini (Cortina vd., 2001);
is performans: (Porath ve Erez, 2007; Sliter vd., 2012) ve orgiitsel bagliliklarmin
da azaldig1 (Lim ve Teo, 2009) goriilmektedir.

B. Duygusal Tiikenmislik ve Geri Cekilme

Duygusal tiikenme, kisinin i¢sel kaynaklarimi yitirmesi; enerji ve gii¢ kaybi
ile karst karsiya kalmasi olarak tanimlanan tiikenmislik sendromunun
(Freudenberger, 1974;159) alt boyutlarindan biri olup bireyin duygusal
kaynaklarindaki azalmay1 ifade etmektedir (Maslach ve Jackson, 1981). Duygusal
tilkenmislik yasayan calisanlar kendilerini bitkin ve yorgun hissetmekte, ise
gitmekte goniilsiiz  davranmakta ve toparlanacak gilicii  kendilerinde
bulamamaktadirlar. Duygusal kaynaklardaki bu azalma, fiziki saglik sorunlarini da
beraberinde getirebilmekte, calisanlarda uykusuzluk, bas agrilari, sindirim
problemlerinin arttig1 goriilmektedir (Maslach ve Jackson, 1981; Maslach,
Schaufeli ve Leiter, 2001; Maslach ve Leiter, 1997)

Duygusal tiikenmisligi tetikleyen faktorlere iliskin yapilan aragtirmalar
incelendiginde, rol ¢atigmasi, rol belirsizligi ve algilanan is yiikiiniin duygusal
tilkkenmisligi pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (Cordes ve Dougherty, 1993;
McCormack ve Cotter, 2013; Mazur ve Lynch, 1989). Bunun yani1 sira, igyerindeki
olumsuz insan iliskilerinin, algilanan adaletsizligin ve c¢alisanlarin is hayatina
iliskin ger¢ek¢i olmayan beklentilerinin de duygusal tiikkenmiglik ile pozitif yonde
iliskili oldugu belirtilmektedir (Leiter ve Maslach, 1988; Cordes ve Dougherty,
1993; Maslach vd., 2001)

Tikenmislik yasayan ancak hala mevcut islerinde g¢aligmaya devam eden
calisanlarm ise iliskin moral ve motivasyonlarmin onemli olgiide azaldigi
goriilmektedir (Maslach ve Jackson, 1981). Yapilan arastirmalar, calisanlarin
yasadig1 duygusal tiikenmiglik arttikca, is performanslarinin diistiigiinii, is
tatminleri, orgiitsel baglilik ve 6znel iyi oluslarinin azaldigini; daha fazla isten
ayrilmaya niyetlendiklerini ve iiretkenlik karsit1 i davramiglari sergilediklerini
gostermektedir (Swider ve Zimmerman, 2010; Leiter ve Maslach, 1988; Ansari,
Maleki ve Mazraeh, 2013; Mamidenna ve Viswanatham, 2014).

Duygusal tiikenmisligin olast sonuglarindan birisinin de geri g¢ekilme
davranislarindaki artis olacagi diislinilmektedir. Geri c¢ekilme, calisanlarin
yasadiklar1 tatminsizlik sonucu ise katilimlarinin azalmasi, is ¢evresinden
uzaklagsmalar1 olarak tanimlanabilir (Hanisch ve Huslin, 1990). Calisanlar; ise geg
gelme, devamsizlik yapma veya isten erken ¢ikma gibi aktif davraniglarla is
¢evresinden uzaklasabildikleri gibi; hayal kurma, mesai saatleri i¢erisinde i dist
konularla ilgilenme vb. gibi daha pasif eylemlerle de ise olan katilimlarimi
azaltabilmektedir (Carpenter ve Berry, 2017). Spector vd. (2006) tarafindan bir tiir
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iiretkenlik karsiti is davranisi olarak kavramsallastirilan geri ¢ekilmenin, siireklilik
arz etmesi halinde g¢alisanin isten ayrilmasiyla sonuglanabildigi goriilmektedir
(Harrison, 2006). Genellikle, calisanlarin kendilerini isyerinde rahatsiz eden bir
durum veya ortamdan uzaklasmak amaciyla geri ¢ekildikleri; isyerindeki stres
faktorlerinin, bireyler arasi ¢atismanin, algilanan adaletsizligin, can sikintisimin ve
is ortamindaki nezaketsizligin geri ¢ekilme davranislarini tetikledigi goriilmektedir
(Spector vd. 2006:450; Carpenter ve Berry, 2017; Bruursema, Kessler ve Spector,
2011; Welbourne ve Sariol, 2016).

Calisanlarin yonetici ve is arkadaslarinin nezaketsiz davranislarina maruz
kaldik¢a yasadiklar1 duygusal tiikenmisligin artacagi; duygusal titkenmisligin
artmasiyla  birlikte de geri c¢ekilme davranislarina  ydnelebilecekleri
diistiniilmektedir. Kaynaklarin Korunmasi Kuramina gére (Hobfoll, 2001) bireyler,
sinirl kaynaklara sahip olup (6rn. maddi kaynaklar, kosullar, kisilik, enerji vb.) bu
kaynaklari elde etme, koruma veya artirma egilimi gostermektedirler. Bunun yan1
sira, kaynak kayiplari, ayni miktarda kaynak kazanmimlariyla kiyaslandiginda,
kaynak kayiplar1 bireyleri daha fazla etkilemekte; kisi ilave kaynak kazanimindan
ziyade kaynak kaybia karsi daha fazla duyarlilik gostermektedir. Kaynaklarin
Korunmasi: Kurami (Hobfoll, 2001) uyarinca, c¢alisanlarin karsi karsiya kaldigi
nezaketsizlik arttik¢a, ¢alisanlarin duygusal kaynaklarinin azalacagi (6rn. ruhsal ve
zihinsel enerji); mevcut durumdan daha fazla olumsuz yonde etkilenmemek (bir
diger ifadeyle, daha fazla kaynak kaybma ugramamak) amaciyla da mesai
bitiminden Once isten ayrilma, hasta oldugunu bahane ederek ise gelmeme vb. gibi
geri c¢ekilme davranislarina yonelecekleri ifade edilebilir. Nitekim yapilan
aragtirma sonuclart da algilanan nezaketsizligin calisanlarda korku, 6fke, {iziintii
gibi olumsuz duygulan tetikledigini, nezaketsiz davranislar1 sergileyen kisi ve
kisilerle bir sonraki etkilesimlerini diisiinerek kaygilandiklarini (Porath ve Pearson,
2012; Pearson ve Porath, 2005), yasam tatminlerinin azaldigini ve is ¢evresinden
kendilerini geri ¢ektiklerini gdstermektedir (Estes ve Wang, 2008; Cortina vd.,
2001; Sliter vd., 2010; Sliter vd., 2012). Gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Yonetici nezaketsizligi, duygusal tiikkenmislik araciligiyla geri ¢ekilme
davranislarini pozitif yonde etkiler.

H.: Is arkadaslart nezaketsizligi, duygusal tiikenmislik aracihigiyla geri
cekilme davraniglarini pozitif yonde etkiler.

C. Adil Diinya inana1

Genel adil diinya inanci, kisinin, diinyanin 6ngoriilebilir, istikrarli ve adil
olduguna, insanlarin hak ettikleri gibi yasadiklarina; iyilerin 6diillendirildigine
koétiilerin de cezalandirildigina iligkin inanci olarak tanimlanmaktadir. Kisisel adil
diinya inanci ise bireyin kendi hayatinda adaletsizlige ugramadigina, hayatta neyi
hak ettiyse onu aldigina dair inanci ifade etmektedir (Dalbert, 2001). Lerner
(1980), insanlarin diinyanin adil bir yer olduguna inanma yd&niinde
giidiilendiklerini; bu inancin insanlar i¢in bir tiir ihtiya¢ oldugunu belirtmektedir.
Adil diinya inanct, her ne kadar pozitif bir yanilsama olsa da bireylerin hem giinliik
yasamlarin1  diizenlemelerini hem de gelecege gilivenle bakmalarimi
kolaylastirmaktadir (Dalbert, 1999; 2001). Insanlar diinyanin adil bir yer olduguna
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inandikga, belirsizlik veya zorluklarla daha kolay basa cikabilmekte; gelecege
doniik planlar yapabilmekte, uzun vadeli amaclar belirleyebilmekte, yasamlari ve
baglarina gelen olaylari da daha fazla anlamlandirabilmektedirler (Lerner ve Miller,
1978; Dalbert, 2001, 2002).

Adil diinya inancinin goreceli olarak siireklilik arz ettigi; bireylerin
adaletsizlige ugramalari halinde, yasadiklari olumsuzlugu énemsemeyerek, konu
tizerinde ¢ok fazla diisiinmeyerek ya da yasadiklar1 adaletsizligin bir sorumlusunun
da kendileri olabilecegine inanarak adil diinya inanglarmi koruduklari ifade
edilmektedir (Dalbert, 2001; 2002). Bununla birlikte, insanlarin kendi hayatlarini
daha iyimser bir bi¢gimde algilama egiliminde olduklari; dolayisiyla da kisisel adil
diinya inanglarmin genel adil diinya inanglarindan daha yiiksek oldugu
belirtilmektedir (Dalbert, 1999). Yasla birlikte adil diinya inancinin arttigi (Dalbert,
2001), disadoniikliik, 6zsayg1 ve uzlasilabilirligin adil diinya inanci ile pozitif;
nevrotikligin de negatif yonde iligkili oldugu goériilmektedir (Bartholomaeus ve
Strelan, 2019).

Kisisel ve genel adil diinya inancinin, bireylerin diger insanlara bakis
acilarini, baslarma gelen olaylar algilama ve yorumlama bigimlerini, verdikleri
tepkileri, gelecege yonelik beklentilerini 6nemli 6lgiide etkiledigi sdylenebilir
(Kiling ve Torun, 2011:12). Arastirma sonuglari incelendiginde, kisisel adil diinya
inancinin bireylerin yasamlar iizerinde algiladiklar1 kontrolii artirarak timitsizligi
azalttig1, yasam tatminlerini pozitif yonde etkiledigi (Ugar vd., 2019); iyimserligi
ve stikiir duygusunu artirdigi (Jiang vd., 2016) ve yagsamlarin1 daha fazla anlaml
bulmalarini sagladigi (Sapanci ve Bahtiyar, 2018) goriilmektedir. Bunun yani sira,
kisisel adil diinya inanc1 yiiksek bireylerin, daha az yogun 6fke duygusu yasadiklar
(Dalbert, 2002), daha fazla affedici olduklari, diger insanlara daha fazla
giivendikleri ve bagkalarina yardim etmede de daha istekli olduklar1 (Dalbert, 2001)
belirtilmektedir.

Adil diinya inanci1, ¢calisanlarm ise ve orgiite yonelik tutumlar ile orgiitsel
stres faktorleri karsisinda verdikleri tepkileri de sekillendirmektedir. Ornegin, Ocel
(2011) ve Ocel ve Aydm (2012) arastirma sonuglari, adil diinya inanc1 yiiksek
calisanlarin isyeri zorbaligina maruz kalmalar1 halinde daha az fiziksel rahatsizlik
belirtileri gosterdiklerine ve isten ayrilma niyetlerinin de daha diisiikk olduguna
isaret etmektedir. Ayrica, calisanlarin genel adil diinya inanci arttikga oOrgiite
duyduklar1 giiven (Tastan ve Isci, 2016) ve algiladiklar1 dagitimsal adaletin de
arttig1 (Hsin-Lo, 2008) goriilmektedir. Bunun yan sira, kisisel adil diinya inanci
yiiksek bireylerin, orgilitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu, daha az
tikenmislik yasadiklar1 ve daha az isten ayrilmaya niyetlendikleri (Otto ve
Schmidt, 2007); is tatminlerinin de daha yiiksek oldugu (Johnston vd., 2016)
belirtilmektedir.

Kisisel adil diinya inancinin, ydnetici ve is arkadaslar1 nezaketsizligi-
duygusal tiikenmislik iligkisi ile; yoOnetici ve is arkadaslar1 nezaketsizliginin geri
¢ekilme davraniglar tizerindeki dolayli etkisinde farklilasmaya yol agacagi
diistiniilmektedir. Bir diger ifadeyle, kisisel adil diinya inancinin bireysel bir
kaynak olarak (Dalbert, 2001) nezaketsiz davramiglarin galisanlar tizerindeki
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olumsuz etkisini azaltmada tampon gorevi gorecegi (buffering effect), ¢calisanlarin
yonetici ve iy arkadaslari nezaketsizliginden daha az olumsuz yonde
etkilenmelerini saglayacagi beklenmektedir. Kisisel adil diinya inanci yiiksek
calisanlarin ydnetici ve is arkadaslarinin nezaketsiz davraniglarina maruz kalmalari
halinde daha az tiikenmislik yasayacaklari, boylelikle de daha az geri gekilme
davraniglar1 sergileyecekleri diisliniilebilir. Kisisel adil diinya inanci diisik
bireylerde ise, duygusal tiikenmiglik ve geri ¢ekilme davraniglariin daha yiiksek
olabilecegi ifade edilebilir. Gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir:

Hs: Kisisel adil diinya inanci, yonetici nezaketsizligi-duygusal
titkenmislik iliskisinde diizenleyici rol oynamaktadir.

H.: Kigisel adil diinya inanci, is arkadaslari nezaketsizligi-duygusal
titkenmislik iliskisinde diizenleyici rol oynamaktadir.

Hs: Kisisel adil diinya inanci, yonetici nezaketsizliginin duygusal
tilkenmislik araciligiyla geri c¢ekilme davraniglart iizerindeki dolayl etkisinde
diizenleyici rol oynamaktadir.

He: Kisisel adil diinya inanci, is arkadaslar1 nezaketsizliginin duygusal
tikenmislik araciligiyla geri ¢ekilme davranislar1 tizerindeki dolayli etkisinde

diizenleyici rol oynamaktadir.
Sekil 1: Arastirma Modeli
Kisisel Adil
Diinya Inanci
Yonetici \l/
Nezaketsizligi Duygusal Geri Cekilme
Tilikenmis lik >

is arkadaslan Davranislan

Nezaketsizligi

1. YONTEM

A. Arastirma Yontemi ve Orneklem

Bu calisma, nicel bir arastirma olup arastirma verileri, ylriitiilen anket
calismasiyla toplanmigstir. Arastirma evreni, Malatya 1. Organize Sanayi
Bolgesinde imalat isletmelerinde ¢alisan ve yonetici kadrosunda olmayan idari
personel olarak belirlenmistir. Saha arastirmasi i¢in elden dagitilmak iizere 500
adet anket formu bastirilmistir. Kolayda 6rneklem yontemiyle Kasim 2019-Haziran
2019 tarih araliginda 363 kisiye ulagilmigtir. Anketlere geri doniis oran1 %72 dir. 8
anket formu hatali ve gelisi giizel doldurulmus olmasi sebebiyle elenmis; 355 anket
degerlendirmeye alimmustir. Elde edilen veriler; giivenilirlik, dogrulayic1 faktor,
korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizi ile incelenmistir.

Katilimcilarin %64,8’1 erkek; %35,2°si kadm olup 6rneklemin %45,2’si
evlidir. Orneklemin; %32.,3ti lise; %41,9’u 6n lisans; %25.8’i de lisans
mezunudur. Orneklemin %35,5’i 25-29 yas aralifinda yer almaktadir. 30-34 yas
araliginda olanlarin oran1 %25,8; 35-39 yas araliginda olanlarin orani %12,9; 40-
44 yas araliginda olanlarm orami1 %16,1; 45 yas ve lizeri olanlarin orani ise
%9,7’dir. Katiimeilarin %29’u 3 yildan az; %35,5°1 3-5 yil; %22,6’s1 6-9 yil;
%12,9’u da 10-14 yil arast1 mevcut islerinde caligtiklarini belirtmislerdir. Elde
edilen sonuglar degerlendirildiginde, 6rneklemin yaridan fazlasinin erkek (%64,8);
bekar (%55,8) ve 35 yagin altinda (%61,3) oldugu; 6nlisans ile lisans mezunu
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(%67,7) ve mevcut is yerlerinde 5 yildan az bir siiredir (%64,5) calistigi ifade
edilebilir.

B. Olgekler

Katilimeilarin yonetici ve is arkadaslarinin nezaketsiz davraniglarina ne
siklikla maruz kaldiklarimi1 belirlemek tizere Cortina vd. (2001) tarafindan
gelistirilen, tek boyut ve 7 maddeden olusan dlgek kullanilmistir (Ornek madde:
“Onemsiz goriilme veya kiigiimsenme”; “Hakkmizda kiigiiltiicii ve asagilayict
aciklamalar yapilmasi”). Ilk asamada, katilimcilardan son bir sene icinde
yoneticilerinin nezaketsiz davraniglarina ne siklikla maruz kaldiklarin1 beyan
etmeleri istenmistir. Daha sonrasinda ise yine ayni 6lgek kullanilarak calisma
arkadaglariin nezaketsiz davraniglarina ne siklikla maruz kaldiklar1 sorulmustur.
Bir diger ifadeyle, ayn1 6l¢ek kullanilarak katilimeilarin 6nce yoneticilerini, daha
sonrasinda ise is arkadaglarini diistinerek olgekte yer alan ifadelere yanit vermeleri
istenmistir. Olgegin Tiirkge formu i¢in Kumral (2017)’nin calismasindan
yararlanilmustir. Olgek 5 noktal Likert tipi olup yanitlar, I=Higbir zaman ve 5=Her
zaman araliginda derecelendirilmistir.

Duygusal tiikenmisligin 61¢iimii igin Maslach ve Jackson (1981) tarafindan
gelistirilen ve Ergin (1992) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan tiikenmislik
envanterinin 9 maddeden olusan duygusal tiikenmislik alt boyutu kullanilmistir
(Ornek madde: “Isimden sogudugumu hissediyorum™) Olgek, Likert tipi olup
yanitlar 1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum araliginda
derecelendirilmistir.

Katilimcilarin geri ¢ekilme davranislarmin dl¢iimil i¢in ise Spector ve
arkadaglar1 (2006) tarafindan gelistirilen {iretkenlik karsit1 is davranislart 6lgeginin
geri ¢ekilme alt boyutu kullanilmistir (Ornek madde: “izin almadan ise geg
gelirim”). Olgegin Tiirkgeye uyarlamasi Ocel (2011) tarafindan yapilmistir.
Yanitlar 1=Hig¢bir Zaman, 5=Her Zaman araliginda kodlanmustur.

Kigisel adil diinya inancinin 6l¢iimii i¢in Dalbert (1999) tarafindan
gelistirilen, tek boyut ve 7 maddeden olusan Slcek kullanilmistir (Ornek madde:
“Bana kars1 genellikle adil davranilmistir). Olgegin Tiirkgeye uyarlamasi Géregenli
(2003) tarafindan yapilmistir. Olgek Likert tipi olup yanitlar 1=Kesinlikle
Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum araliginda derecelendirilmistir.

Son olarak, sosyal begenilirligi 6l¢mek iizere Crowne ve Marlowe (1960)
tarafindan gelistirilen, Strahan ve Gerbasi (2002) tarafindan kisa formu olusturulan
M-C 1(10) sosyal begenilirlik 6l¢egi kullanilmistir (Ornek madde: “Hata yaptigim
her durumu kabullenirim”) Olgek, tek boyut ve 10 maddeden olusmaktadir. Olcegin
Tiirkce formu icin Erbay (2018)’in ¢alismasindan yararlamlmistir. Olgegin
cronbach alpha degeri 0,694 ’tiir.

C. BULGULAR

Olgeklerin yap1 gegerliligini test etmek iizere dogrulayici faktdr analizi
yapilmus; Olgeklere iliskin ortalama agiklanan varyans (AVE), bilesik gilivenilirlik
(CR) ve cronbach alpha (o) degerleri hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo
1’de yer almaktadir:
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Tablo 1. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Degiskenler y2/(dfy RMSEA TLI GFI CFl AVE CR 531;;2;

Yonetici Nezaketsizligi 1,748 ,078 950 ,947 974 594 850 ,562-923 834
Is Arkadaslar Nezaketsizligi 1,397 ,064 970 985 995 726 ,914 ,795-916 ,921
Duygusal Tiikenmislik 1,740 ,074 ,950 ,950 ,980 ,794 939 ,824-932 938
Geri Cekilme 1,877 ,080 945 942 985 532 ,809 ,483-968 811
Kisisel Adil Diinya Inanci 1,546 ,072 962 945 987 717 909 ,693-944 917

Tablo 1’de yer alan sonuglar incelendiginde, arasgtirmada kullanilan
Olceklerin kabul edilebilir uyum indeks degerlerine sahip oldugu goriilmektedir
[Kabul edilebilir diizeydeki uyum indeks degerleri: y2/df <4-5; RMSEA=0,06-
0,08; TL1=0,90-0,94; GFI=0,85-0,89; CFI >0,95; (Byrne; 2016; Meydan ve Sesen,
2015:37)]. Bununla birlikte, 6lcek maddelerinin standardize edilmis faktor
yiiklerinin ,562-,968 araliginda degistigi; olgeklere iliskin elde edilen cronbach
alpha (o)) degerlerinin ise 0,80’in iizerinde oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bir
diger sonug ise, Olgeklere iliskin hesaplanan agiklanan ortalama varyans (AVE)
degerlerinin 0,50; bilesik giivenilirlik (CR) degerlerinin ise 0,70 ten biiyiik oldugu
yoniindedir. Boylelikle, Slgeklerin birlesim gegerliligine sahip oldugu ifade
edilebilir (Hair vd., 2010).

Olgeklerin, ayrisma gegerliligine sahip olup olmadigini belirlemek iizere
degiskenlere ait ortalama agiklanan varyans degerlerinin karekoki (VAVE) ile
degiskenler arasindaki korelasyon Kkatsayilar1 Kkarsilastirilmistir. (Fornell &

Larcker, 1981). Elde edilen sonuglar Tablo 2’de sunulmustur:
Tablo 2. Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6

1. Sosyal begenilirlik -

2. Yonetici nezaketsizligi -,04 77)

3. Is arkadaslari nezaketsizligi -,22 ,53** (.85)

4. Duygusal tiikkenme -,19 A5%* 57** (,89)

5.Geri gekilme -,29 ,36%* A4** 51** (,73)

6.Kisisel adil diinya inanci 15 -,35** -, 37** - A1** -,29%* (,85)
Ortalama 14 1,6 2,1 3,2 2,7 31
Standart Sapma 21 78 1,13 1,23 1,15 54

**41n<0,001; **p<0,01; *p<0,05; (): VAVE deéerleri

Tablo 2’de yer alan sonuclar, tiim degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilarinin, her bir degiskene ait ortalama agiklanan varyans degerlerinin kare-
kokiinden (VAVE) kiigiik oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, 6lgeklerin
ayrisma gegerliligine sahip oldugu ifade edilebilir (Fornell & Larcker, 1981; Hair
vd., 2010).

Tablo 2’de yer alan korelasyon katsayilar1 incelendiginde ise, yonetici ve
is arkadaglar1 nezaketsizliginin duygusal tiikenmislik ve geri ¢ekilme davraniglari
ile pozitif yonde iligkili oldugu goriilmektedir [(Yonetici nezaketsizligi: (1=,45;
p<0,01); (r=,36; p<0,01), sirasiyla); (is arkadaslar1 nezaketsizligi: (r=,57; p<0,01);
(r=,44; p<0,01), sirastyla)]. Kisgisel adil diinya inancinin, algilanan yonetici ve is
arkadaslar1 nezaketsizligi; duygusal tiikenme ve geri ¢ekilme davranislar ile de
negatif yonde iliskili oldugu belirlenmistir [(r=-,35; p<0,01); (r=-,37; p<0,01); (r=-
,41; p<0,01), (r=-,29; p<0,01)sirasiyla]. Katilimeilarin sosyal begenilirlik diizeyi
ile arastirma degiskenleri arasinda ise anlamli bir iligki tespit edilememistir.
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Aragtirma  degiskenlerine ait aritmetik ortalamalar incelendiginde,
katilimcilarin yoneticilerine ve is arkadaglarma iliskin algiladiklar1 nezaketsizligin
diisiik; duygusal tiilkenmislik diizeylerinin ise ortalama bir degerde oldugu [(X
yonetici nezaketsizlizgi=1,6); (X is arkadaslari nezaketsizligi=2,1; X duygusal tikenmislik=3,2)];
ara sira geri ¢ekilme davraniglart sergiledikleri (X geri ¢ekilme=2,7) ve kisisel adil
diinya inanglarinin ise ortalama bir degerde oldugu (X kisisel adil diinya inanci=3,1)
goriilmektedir.

Yonetici ve is arkadaslar1 nezaketsizliginin, duygusal tiikenmisglik
araciligryla geri ¢ekilme davraniglarini pozitif yonde etkileyip etkilemedigini test
etmek tiizere %95 giiven araliginda bootstrap regresyon analizi (n=5000)
gergeklestirilmig; PROCESS v3.3 Macro Model 4 (Hayes, 2018) kullanilmustir.

Elde edilen sonuglar Tablo 3’te yer almaktadir:
Tablo 3. Duygusal Tiikenmisligin Aracihk Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Duygusal Tiikenmislik Geri Cekilme
Model 1 B LLCI uLCl B LLCI __ ULCI
Sabit ,561 -1,278 2,391 ,359 -914 1,623
Yonetici Nezaketsizligi A21%** 451 1,507 ,125* ,116 473
Duygusal Tiikenmislik A463*%** 451 ,998
R/R? ,438/,192 ,458/,210
Dolayli Etki Yonetici Nezaketsizligi — Duygusal Tiikenmislik — Geri Cekilme

B=,195, %95 CI [.062, .764]

Duygusal Tiikenmislik Geri Cekilme
Model 2 B LLCI __ ULCI B LLCI _ ULCI
Sabit ,032 -1,553 1,494 274 -1,016 1,559
Is Arkadaslar1 Nezaketsizligi ,512%** ,538 1,106 172* ,289 741
Duygusal Tiikenmislik A24*** 353 1,017
R/R? ,498/,248 ,483/,233
Dolayli Etki Is arkadaslari Nezaketsizligi — Duygusal Tiikenmislik— Geri Cekilme

B =,217, %95 CI [.246, .810]
*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; B: standardize edilmis beta; LLCI: Giiven Araligi Alt Limit; ULCIL: Giiven
Aralig Ust Limit

Tablo 3’te yer alan sonuglar incelendiginde, yonetici nezaketsizliginin hem
duygusal tiikkenmislik hem de geri ¢ekilme davraniglarini pozitif yonde etkiledigi
[(B=,421;p<0,001); (B=,125; p<0,05), sirasiyla] ve duygusal tiikkenmigligin yonetici
nezaketsizligi-geri ¢ekilme davranislar iligkisinde aracilik etkisine sahip oldugu
goriilmektedir [5=,195, %95 CI (.062, .764)]. Bunun yani sira, is arkadaglari
nezaketsizliginin duygusal tilkenme ve geri ¢ekilme davranislarina pozitif yonde
etki ettigi [(B=,512; p<0,001); (B=,172; p<0,05), sirasiyla] ve duygusal
tilkenmisligin is arkadaslari nezaketsizligi-geri ¢ekilme iliskisinde aracilik etkisine
sahip oldugu tespit edilmistir [}=,217, %95 CI (.246, .810)]. Ayrica, is arkadaslar
nezaketsizliginin, yonetici nezaketsizligine kiyasla duygusal tiikenmislik
iizerindeki dogrudan etkisi ile geri ¢ekilme davraniglar1 iizeirndeki dogrudan ve
dolayli etkilerinin daha gii¢li oldugu belirlenmistir. Bdylelikle, Hi ve H»
hipotezleri desteklenmistir.

Veri analizinin bir diger agamasinda, kisisel adil diinya inancinin, yonetici
ve i§ arkadaglar1 nezaketsizligi-geri ¢ekilme iliskisinde diizenleyici bir etkiye sahip
olup olmadigi incelenmistir. PROCESS v3.3 Macro Model 1 (Hayes, 2018)
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kullanilarak bootstrap yoOntemini esas alan bir dizi regresyon analizi
gergeklestirilmistir (%95 CI; n=5000). Elde edilen sonuglar, Tablo 4’teki gibidir:
Tablo 4. Kisisel Adil Diinya Inancinin Diizenleyici Etkisi

Duygusal Tiikenmislik
Model 1 Beta LLCI ULCI
Sabit ,559 -2,305 3,424
Yonetici Nezaketsizligi (X) ,234* ,381 2,721
Kisisel Adil Diinya inanc1 (W) -,318* -,554 -1,043
Etkilesim Terimi (X.W) -,128* -,267 -,625
R/R?/AR? Etkilesim Terimi (X.W) ,544/,296/0,058
Basit Egim Test Sonuglar:
Diisiik Kisisel Adil Diinya inanc1 ,491%* 223 1,048
Yiiksek Kisisel Adil Diinya nanci ,353* ,145 557
Duygusal Tiikenmislik
Model 2 Beta LLCI ULCI
Sabit ,266 -2,279 2,812
Is Arkadaglar1 Nezaketsizligi (X) ,398* ,188 1,586
Kisisel Adil Diinya Inanc1 (W) -,327* -,654 -1,621
Etkilesim Terimi (X.W) -,134* -,353 -1,210
R/R?AR? Etkilesim Terimi (X.W) ,464/,215/0,063
Basit Egim Test Sonuglar:
Diisiik Kisisel Adil Diinya inanc1 ,586* ,188 ,586
Yiiksek Kisisel Adil Diinya inanc1 A41* ,353 ,620

p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; Beta: standardize edilmemis beta katsayis;; LLCI: Giiven Arahg Alt Limit;
ULCI: Giiven Aralig1 Ust Limit

Tablo 4 Model 1°de, kisisel adil diinya inancinin, yonetici nezaketsizligi-
geri ¢ekilme iligkisinde diizenleyici bir rol oynayip oynamadigna iliskin sonuglar
yer almaktadir. Elde edilen sonuglar, etkilesim teriminin anlamli olmadigini
gostermektedir [Etkilesim terimi (vodel 1): Beta=-,128; p<,05; ClI (-.267; -.625)].
Bunun yani sira, yapilan basit egim test sonuglarina gore, katilimcilarin kisisel adil
diinya inang¢larinin diisiilk olmas1 halinde, yonetici nezaketsizliginin geri ¢ekilme
davraniglari tizerindeki pozitif etkisi daha yiiksektir [Beta=,491; p<,01; CI (.223;
1.048)]. Katilimcilarin kisgisel adil diinya inanglarinin yiiksek olmasi durumunda
ise yonetici nezaketsizligi-geri ¢ekilme iliskisinin pozitif yonlii ancak daha zayif
oldugu goriilmektedir [Beta=,353; p<,05; CI (.145; .557)]. Boylelikle, H3 hipotezi
desteklenmistir.

Elde edilen bir diger sonug ise kisisel adil diinya inancinin, is arkadaglar
nezaketsizligi-geri ¢ekilme iliskisinde de diizenleyici bir etkiye sahip oldugu
yoniindedir. Model 2’de yer alan sonuglara gore, etkilesim teriminin istatistiki
acidan anlamli oldugu goriilmektedir [Etkilesim terimi (wogel 2): Beta=-,134; p<,05;
Cl (-.353; -1.210)]. Katilmcilarin kigisel adil diinya inanglarinin diisiik olmast
halinde, is arkadaslar1 nezaketsizliginin geri ¢ekilme davranislar lizerindeki pozitif
etkisi daha yiiksektir [Beta=,586; p<,05; CI (.188; .586)]. Katilimcilarin kisisel adil
diinya inanglarinin yiiksek olmasi durumunda ise is arkadaslar1 nezaketsizligi-geri
cekilme iliskisinin pozitif yonlii ancak daha zayif oldugu goriilmektedir
[Beta=,441; p<,05; CI (.353;.620)]. Boylelikle, Hs hipotezi desteklenmistir.

Analizin son asamasinda, kisisel adil diinya inancinin, ydnetici ve i
arkadaslar1 nezaketsizliginin geri ¢ekilme davranislar tizerindeki dolayli etkisinde
diizenleyici bir rol oynayip oynamadigi test edilmistir. PROCESS v3.3 Macro
Model 7 (Hayes, 2018) araciligiyla, %95 giiven araliginda bootstrap yontemini esas
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alan regresyon analizi gergeklestirilmigtir (n=5000). Kisisel adil diinya inanci
(diizenleyici degisken) merkezilestirilmis; merkezden +1 standart sapma (yiiksek),
-1 standart sapma (diisiik) ve 0’a yakin degerlerinde (orta) elde edilen yonetici ve
is arkadaslar1 nezaketsizligine iliskin dolayl etkiler ve giiven araliklar1 Tablo 5’te

sunulmustur:
Tablo 5. Kisisel Adil Diinya Inancinin, Yénetici ve Is Arkadaslarinin Geri Cekilme Davranislar
Uzerindeki Dolayli Etkisinde Diizenleyici Rolii

Geri Cekilme
Beta LLCI, ULCI LLCI, ULCI
Kisisel Adl Dinya fnaner (VIS0 aketsiil Nesaketsiglisi | Nesaketsihg
Diistik 227 247 627 -1,113 ,084 - 871
Orta ,196 217 ,368 - 756 255 - 894
Yiiksek ,165 ,186 495 - 674 ,281 - 1,068

Beta=-,059 %95 Beta=-,056 %95

Cl (-,174;-,720)  CI (-,197;-,693)

p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; Beta: standardize edilmemis beta katsayisi; LLCI: Giiven Araligi Alt Limit;
ULCI: Giiven Araligi Ust Limit

Tablo 5’te yer alan sonuglar incelendiginde, kisisel adil diinya inancinin,
yonetici ve ig arkadaslar1 nezaketsizliginin geri ¢ekilme davraniglar iizerindeki
dolayli etkisinde (duygusal tiikenmislik araciligryla) diizenleyici bir rol oynadigi
goriilmektedir [Yonetici nezaketsizligi i¢in durumsal aracilik indeksi: Beta=-,059
%95 CI (-.174; -,720); is arkadaslar1 nezaketsizligi i¢in; durumsal aracilik indeksi:
Beta=-,056 %95 CIl (-.197; -,693)]. Yapilan basit egim test sonuglarina gore,
katilimcilarin kisisel diinya inanglarinin diisiikten yiliksege dogru artmasi halinde
yonetici ve ig arkadaglar1 nezaketsizliginin geri ¢ekilme davraniglar iizerindeki
dolayli etkisinin azaldig1 goriilmektedir. Boylelikle, Hs ve Hs hipotezleri
desteklenmistir.

SONUC

Aragtirma sonuglari, yonetici ve is arkadaslari nezaketsizliginin hem
duygusal tiikenmislik hem de geri ¢ekilme davraniglarini pozitif yonde etkiledigini
gostermistir. Elde edilen bu bulgu, Kanten (2014), Polatc1 ve Ozcalik (2013); Blau
ve Andersson (2005); Kern ve Grandey (2009), Sliter vd. (2010) ve Sliter vd.
(2012) arastirma sonuglartyla paralellik gostermektedir. Bunun yami sira, is
arkadaglart nezaketsizliginin, yOnetici nezaketsizligine kiyasla duygusal
tilkenmislik ve geri ¢ekilme davraniglar tizerindeki pozitif yonli etkisinin daha
giiclii oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bu sonug; caligsanlarin, yoneticilerine kiyasla
calisma arkadaslar1 ile mesai saatleri igcerisinde daha sik iletisim i¢inde olduklari,
bu nedenle de is arkadaslar1 nezaketsizliginin ¢alisanlarda duygusal tiikenmisligi
ve geri ¢ekilme davraniglarini daha fazla tetikledigi seklinde yorumlanabilir.

Elde edilen bir diger sonug ise, duygusal tilkenmisligin yonetici ve is
arkadaglar1 nezaketsizligi-geri ¢ekilme iligkisinde aracilik etkisine sahip oldugu
yoniindedir. Bir diger ifadeyle, calisanlarin yonetici ve is arkadaslarina iligkin
algiladiklar1 nezaketsizlik arttikca, daha fazla duygusal tiikenmislik yasadiklari;
yasadiklar1 duygusal tiikenmislik ile birlikte de daha fazla geri ¢ekilme davranislan
sergiledikleri belirlenmistir.

Durumsal Aracilik indeksi:
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Calisanlarin kisisel adil diinya inanglarinin, yonetici ve ig arkadaslari
nezaketsizligi-duygusal tiilkenmislik iliskisinde farklilasmaya yol agtif1 tespit
edilmistir. Calisanlarin kisisel adil diinya inancinin yiiksek olmasi halinde, yonetici
ve is arkadaslar nezaketsizliginin duygusal tiikenmislik tizerindeki pozitif yonlii
etkisinin daha diisiik; kisisel adil diinya inancinin diisiik olmasi halinde ise, s6z
konusu etkinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica, ¢alisanlarin kisisel adil
diinya inanglarinin, yonetici ve is arkadaslar1 nezaketsizliginin geri ¢ekilme
davranislar tizerindeki dolayli etkisinde de diizenleyici bir rol oynadig: tespit
edilmistir. Kigisel adil diinya inanci arttikga; ydnetici ve is arkdaglari
nezaketsizliginin geri ¢ekilme davranislan iizerindeki dolayl etkisinin (duygusal
tikenmislik araciligiyla) zayifladigi goriilmiistiir.

Isyeri nezaketsizligi, ¢alisma hayatina iliskin énemli bir poblem olarak
nitelendirilmekte, hem isgoren refahin1 hem de Orgiitsel siire¢ ve faaliyetleri
olumsuz yonde etkiledigine dikkat ¢ekilmektedir. Nitekim, bu aragtirmada da,
yonetici ve ig arkadaslar1 nezaketsizliginin ¢aliganlarda duygusal tilkenmislik ile bir
tiir tretkenlik karsiti is davranigi olan geri g¢ekilme davraniglarimi tetikledigi
goriilmiistiir. Bu noktadan hareketle, isyeri nezaketsizliginin oOrgiit yonetimi
nezdinde dikkate alinmas1 gereken dnemli bir sorun oldugu ifade edilebilir. Isyeri
nezaketsizliginin Oniine gecilmesinde, orgiitsel etik davranis kodlarinin
olusturulmasimin faydali sonuclar verebilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica, tiim
caliganlarin s6z konusu davranig kodlar1 hakkinda bilgilendirilmesinin, nezaketsiz
davranislara maruz kalan calisanlarin yasadiklari durumu yonetime bildirmeleri
yoniinde tesvik edilmesinin ve kurallarin ihlali halinde de gerekli uyar1 veya
yaptirimlarin geciktirilmeden yiiriirlige konmasinin etik davranig kurallarini daha
islevsel hale getirerek nezaketsizligi azaltmada katki saglayacagi sOylenebilir.
Bunun yam sira, ilgili yazinda isyeri nezaketsizligini tetikledigi ifade edilen
perfomans baskisi, Orgiitsel adaletsizlik, belirsizlik vb. gibi Orgiitsel stres
faktorlerinin de ortadan kaldirilmasinin galisanlarin moral ve motivasyonlarimi
artirarak isyerindeki nezaketsizligi azaltmada etkili sonuglar verebilecegi
belirtilebilir.

Arastirma bulgulari, kisisel adil diinya inanci yiiksek calisanlarin igyerinde
yonetici ve is arkadaslarinin nezaketsiz davranislarina maruz kalmalar1 halinde
daha az tiikenmislik yasadiklarini; bdylelikle de daha az geri ¢ekilme davraniglar
sergilediklerini gostermistir. Nitekim, konuya iligkin yapilan daha Onceki
arastrmalar da, kisisel adil diinya inanc1 yiiksek ¢alisanlarin stres faktorleriyle daha
kolay basa c¢ikabildiklerini, herhangi bir olumsuzluk veya adaletsizlik ile
karsilagmalar1 halinde bu durumdan daha az olumsuz yonde etkilendiklerini ve
daha az iiretkenlik karsit1 is davranislari sergilediklerine isaret etmektedir (Orn.
Dalbert, 2001; Ocel ve Aydm, 2010; Otto ve Schmidt, 2007). Bu noktadan
hareketle, Orgiit yonetimi tarafindan biitiiniiyle ortadan kaldirilmasi miimkiin
olmayan ancak stres faktorlerinin yogun oldugu is alanlari veya meslek gruplarinda
(6rn. saglik sektorii veya cagri merkezi calisanlar1 vb. gibi) kisisel adil diinya
inancinin personel secimi ve ise yerlestirmelerde yapilan kisilik testlerine dahil
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edilerek dikkate alinmasi gereken bir kisisel 6zellik oldugu ifade edilebilir.
Yapilan literatiir taramasinda, arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri
kisisel adil diinya inanci ile birlikte ele alan herhangi bir arastirmayla
karsilagilmamigtir. Dolayisiyla, elde edilen bulgularin ilgili alana katk:
saglayabilecegi diisiiniilebilir. Ancak, ¢alismanin bir takim kisitlar1 bulunmaktadir.
Aragtirma verileri tek bir kaynaktan ve tek bir zaman diliminde toplandigindan
degiskenler arasinda herhangi bir neden sonug iliskisi kurulamamakta, ayni
zamanda bu durum, ortak yontem hatasini da giindeme getirmektedir (Podsakoff
vd., 2003; 2012). Ortak yontem hatasina yol acan nedenlerden biri olan sosyal
begenilirlik faktorii calismada dikkate alinmig ancak yapilan analizler sonucunda
katilimcilarin sosyal begenilirlik diizeyi ile aragtirma degiskenleri arasinda anlaml
bir iligki tespit edilememistir. Bunun yani sira, ¢alismada olasi bir ortak yontem
hatas1 olup olmadigini test etmek iizere Harmon’s tek faktor testi uygulanmis; tek
faktoriin toplam varyansin %14,3’linli agikladig1r belirlenmistir. Dolayisiyla,
calismada ortak yontem hatasinin 6nemli bir sorun teskil etmedigi diisiiniilebilir.
Caligmanin bir diger kisiti da, arastirmanin sadece imalat sektdriinde yonetici
kadrosunda olmayan ve idari birimlerde gérev yapmakta olan ¢aligsanlar ile siirl
olmasidir. Dolayisiyla, elde edilen bulgular diger meslek grubu veya sektor
calisanlaria genellestirilememektedir. Gelecekte yapilacak caligmalarda, konunun
farkli meslek grubu calisanlar iizerinde ele alinmasi; boylamsal arastirmalarla
degiskenler arasindaki neden-sonug iligkilerinin tespit edilmesi, ve arastirma
modeline diger iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin dahil edilmesi 6nerilebilir.
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SUMMARY

Workplace incivility has become widespread in a wide variety of work
settings affecting both employees and organizations negatively. As a form of low
intense deviant behavior, incivility detoriates the quality of human relations in the
workplace and results in a decrease in employee motivation, commitment and
performance. Adopting conservation of resource theory, this study aims to examine
whether supervisor and coworker incivility triggers withdrawal behaviors via
emotional exhaustion. In addition, the moderating effect of employees’ personal
beliefs in a just world on supervisor and coworker incivility-emotional exhaustion
relationship and the indirect effect of supervisor and coworker on withdrawal was
tested.

Using a cross-sectional self-report survey method, data was obtained from
355 employees in non-managerial positions working in administrative units of
manufacturing firms. Study findings demonstrated that supervisor and coworker
incivility affect both emotional exhaustion and withdrawal positively. When
compared to supervisor incivility, the positive effect of coworker incivility on both
emotional exhaustion and withdrawal was found to be stronger. In addition, the
mediating effect of emotional exhaustion and the moderating effect of personal
belief in a just world were found to be significant. For employees whose personal
beliefs in a just world is low, perceived supervisor and coworker incivility have a
stronger positive effect on emotional exhaustion; for employees high in personal
beliefs in a just world, on the other hand, the positive effect of supervisor and
coworker incivility on emotional exhaustion is lower. Moreover, as personal belief
in a just world decreases from high to low, it was found that the indirect effects of
both supervisor and coworker incivility on withdrawal behaviors (via emotional
exhaustion) increase.
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Although the positive relationship of workplace incivility with exhaustion
and withdrawal was well documented in previous studies, little is known about
whether employee responses to workplace incivility differ depending on their
personal beliefs in a just world. Thus, study findings may contribute to the
understanding of employee reactions when they confront with incivility at work.
On the other hand, there are some limitations of the study that should be considered.
First of all, this is a cross-sectional study, so inferences of causality cannot be
established. Another limitation is that since the sample of the study consists of non-
manager employees working in administrative units of manufacturing firms,
research findings cannot be generalized to the other occupational groups or sectors.
Future studies could replicate the study with other occupational groups or in
different sectors, use longitudinal research designs to reveal casual relationships
among the study variables and examine the impact of workplace incivility on other
forms of counterproductive work behaviors such as theft, sabotage etc. with other
potential moderators (for instance, trait anger and neuroticism).
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