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OZET

Kurumlarda, bireylerin karsilikli sayg: ¢ergevesinde davranmalarini saglayan
sosyal ve kurumsal normlara aykiri davraniglar, isyeri kabaligi olarak
tanimlanmaktadir. "Glinaydin" veya "iyi giinler" dememe, tesekkiir etmeme,
karsisindakinin soziinii kesme, azarlama, yiiksek sesle konugsma, 6zel hayata
miidahale, vb. bir takim davranislart bu kavram cergevesinde degerlendirebiliriz.
Giinlimiiz ¢aligma hayatinda pek ¢ok etken dolayisiyla giderek yayginlasan bu
olgu, ¢alisanlar ve kurum agisindan oldukg¢a olumsuz sonuglar dogurmaktadir. En
onemli tehlike ise, yonetimin yasanan bu Orgiitsel sapmay1 gérmezden gelmesi
veya Onemsememesidir. Bu durumda iki veya daha fazla kisi arasinda gelisen
olgu, tim kuruma yayilabilmekte ve bir siire sonra kurum kiiltiiriiniin bir pargasi
haline gelebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri kabalig1, érgiitsel sapma, psikolojik taciz.

THE PHENOMENON OF WORKPLACE INCIVILITY

ABSTRACT

Behaviors that are contrary to the social and organizational norms for mutual
respect are called workplace incivility. Missing to say “good morning”, neglecting
to greet one another, cutting people off while speaking, chiding, talking
pedantically, interfering private life, etc. can be evaluated as some behaviors
related with this phenomenon. Workplace incivility, becoming prevalent because
of many factors in today’s working life, results in damaging effects for workers
and organizations. The most important risk is, ignoring or disregarding this
organizational deviance by the management. As it is, the phenomenon rising
between two or more person may spread to the whole organization and in time
become a part of the organizational culture.

Keywords: Workplace incivility, organizational deviance, mobbing.

GIRIS

Kurumlari i¢inde bulunduklar1 ¢evreden bagimsiz bir sekilde degerlendiremeyiz.
Kiiresel diinya ve faaliyet gosterdikleri ¢evre, kurumlar1 ve bu kurumlarda ¢alisanlari
biiylik oOlgiide etkilemektedir. Dolayisiyla diinya capinda yayginlasan ve pek cok
topluma da sirayet eden bir takim olgularin digsal baskisini goéz ardi etmek miimkiin
degildir (Dietz, et.al.; 2003, 318). Kurumlari1 ¢evreleyen diinyada, yasanan teknolojik
gelismeler ve toplumsal degisimler insanlarin genel saygi kurallarmma karst kayitsiz
kalmalarma, zaman zaman da bunlarin disinda davranmalarina neden olmaktadir.
Hayatlar1 boyunca hizla hareket eden insanlarin o kadar ¢ok yapacak isleri vardir ki,
cevrelerindeki kisilere minimum diizeyde dikkat gosterirler ve onlarla minimum
diizeyde iletisim kurarlar. Bu iletisimsizlik ashinda, bir acidan, kabalik olarak
degerlendirilebilir. Cevrelerindeki insanlara dikkat etmemeleri zamanla onlara karsi
kayitsizlagmalarina neden olur ve bu kisiler onlar i¢in Onemsizlesir. Giindelik
kosusturmalar1 icinde ¢evrelerindeki insanlara saygili davranmalar1 artik o kadar da
onemli bir gereklilik degildir. Boyle bir toplumda da, genel saygi kurallar1 disinda
degerlendirilebilecek kaba davranislar yayginlasmaya baslar. S6z konusu durum benzer
bir sekilde kurumlara da yansimaktadir.
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Glinlimiiz isletmelerinde, 6zellikle hizmet sektoriinde faaliyet gosterenlerde,
calisma kosullarinin oldukca gelismis olmasina ragmen, karsilanmayan ihtiyaclar ve
talepler karsisinda kisilerin toleranslari olduk¢a azalmis; o6fke, kizginlik ve olumsuz
duygular ile bunlari sergileme konusundaki hevesleri artmistir. insan kaynaklari
uzmanlarinin %84’ isletmelerinde diismanca davranislarin giderek artmakta oldugunu
ifade etmektedirler (Johnson&Indvik; 2001, 705’den Flynn; 1998).

Ofke, bazi durumlarda normal karsilanabilecek bir tepkidir, lakin artik o kadar
genel bir davranis haline gelmistir ki, stresli durumlar karsisinda beklenen bir tepki
halini almustir. Isyerlerinde neredeyse her dort calisandan biri kronik bir sekilde 6fke
duymaktadir (Johnson&Indvik; 2001, 708).

Son on, on bes yilda yasanan gelismeler, kurumlarda sosyal ve kiiltiirel normlar
ile caligsma ilkeleri ve ¢aligma ahlaki agisindan genel kabul gérmiis kurallardan bir takim
sapmalar yasanmasina neden olmustur. Bu sapmalardan siddet basligi altindakileri
degerlendirdigimizde karsimiza, isyeri kabaligi, psikolojik taciz, cinsel taciz ve fiziksel
siddet olgulart ¢ikmaktadir. Her bir olguyu onluk bir skala iizerine yerlestirecek olsak;
kaba davranislar birden iige kadar olan bir dereceyi kapsarken, psikolojik taciz dortten
dokuza kadar derecelendirilir ve son nokta ise, fiziksel siddettir (Namie; 2003, 2). Diger
taraftan bazi yazarlar igyeri kabaligini bir siddet, kotii muamele bigimi ve hatta acik bir
catisma olarak gérmemekte, ancak s6z konusu sapmanin bu olumsuzluklara zemin
hazirladigint 6ne siirmektedirler (Johnson&Indvik; 2001, 706). Fakat isyeri kabalig1 da,
catismaya veya herhangi bir siddet bigimine doniismese dahi, calisanlar agisindan
rahatsizlik veren, ¢alisma ahengini ve 6rgiit iklimini bozan bir durumdur.

I. iSYERI KABALIGI

Kurumsal normlardan bir sapma olarak tanimlanan igyeri kabaligi, orgiitlerde
karsilasilan siddet ve kot muamele bigimlerinden en diisiik yogunlukta olanlardan
biridir. Baz1 durumlarda ise, daha yiiksek yogunluklu siddet bigimlerine yol agan bir ilk
agsama olabilmektedir. S6z konusu kavrami dogru bir sekilde tanimlamak ve diger kotii
muamele bigimlerinden ayirt etmek igyerlerinde karsilagilan bu sorun alanma ¢6ziim
getirebilmek adina 6nem arz etmektedir.

1. Kavramsal Cerceve

Hemen her kurumda calisanlarin birbirleriyle kurduklar iletisimde ve
birbirlerine karsi davranmislarinda asgari saygi kurallarmma uymalar gerekmektedir.
Bunlar kisilerin birbirlerinden hoslanip hoslanmamalarindan bagimsiz olarak,
profesyonel calisma hayat1 gercevesinde uymalar1 gereken kurallardir. Calisanlarin bu
saygl kurallaria aykir1 bicimde hareket etmeleri ise, isyeri kabalig1 olarak tanimlanir
(Martin, 2003, 1). Bir bagka tanimlama ise, su sekilde yapilmaktadir; hedef alinan kisiye
zarar vermeyi amaglayan veya amaglamayan, igyeri kurallarin1 ve karsilikli saygiy1
bozan, diisiik yogunluklu bir anormal (normal kurallardan sapmis) davranig bigimi
(Andersson&Pearson; 1999, 457). Isyeri kabaligi, temel olarak isyeri normlarina
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(kurallarina) aykiri davramslar sergilenmesi olarak tanimlanmaktadir. Isyeri normlari
ise, kurumun bir parcasi oldugu toplumdaki normlar1 ifade etmektedir. Bu normlar,
temel ahlaki davranis standartlarindan ve s6z konusu kurumun gelistirdigi gelenek ve
kiiltiirden olusmaktadir (Pearson&Andersson&Porath; 2000, 126).

Hemen herkes zaman zaman ¢alisma ortaminda kaba davramglar
sergileyebilmektedir. Kurumlari, farkli insanlarin bir araya geldikleri birer yapi,
calisanlar1 da birer is makinesi degil de, duygu diinyalari olan ve duygu diinyalarinda
giinden giine degisiklik yasayabilen insanlar olarak degerlendirdigimizde, nadiren de
olsa bu tir davraniglar sergilemeleri olduk¢a normaldir. Bu tip arizi durumlar dahi
caliganlar arasindaki iligkileri bozabilmektedir. Fakat daha tehlikeli olan ve asil
konumuzu olusturan, bu tiir kaba davranislarda bulunmay: aligkanlik haline getirmis
kisilerdir. Bu kisiler kurum iginde belirli agilardan daha gii¢lii konumda olanlardir.
Genellikle yoneticiler veya farkli yollarla 6rgiitsel giic kaynaklarina erisebilen kisilerdir.
Bu kisiler kaba davraniglarini, esitleri olan c¢alisma arkadaglarina, astlarina veya bir
problem yasandiginda karsilarina ilk ¢ikan kigiye yoneltebilmektedirler (Pearson
&Porath, 2005, 10). Bu noktadan da anlasilacagi ilizere igyeri kabaligi, bir defaya
mahsus veya nadiren meydana gelen degil, siireklilik arz eden durumlari ifade
etmektedir.

Isyeri kabaligi kavramimi tamimlarken, onemli bir baska nokta ise, hangi
davraniglarin bu kapsamda degerlendirilecegidir. Kisisel degerler ve algilamalarin farkli
olmasi nedeniyle, kabalik olarak tanimlanan davraniglar kisiden kisiye degisebilir. Fakat
burada dikkate almamiz gereken, mevcut sosyal normlara aykiri sdylem ve
davraniglardir. Bunlardan bazilari; temel saygi kurallar1 ¢ercevesinde, glinaydin ve iyi
giinler dememe, tesekkiir etmeme, karsisindakinin soziinii kesme, azarlama, yiiksek
sesle konusma, 6zel hayata miidahale; diger taraftan, ¢aligma ortamini daginik birakma,
baskalarina ait esyalari izinsiz kullanma, vb. (Pearson&Andersson&Porath; 2000, 126).
Elbette ki bu davraniglar, kiiltiirel yapiya ve kurumsal bir takim o6zelliklere gore
degisebilmekte ve ¢esitlenebilmektedir.

2. Psikolojik Taciz Olgusuyla Farklihg:

Isyeri kabalig1 kavramiin tanimlanmasi ve ¢alisma hayatinda karsilasilan diger
kotii muamele bigimlerinden ayirt edilmesi bazi durumlarda olduk¢a zor olmaktadir.
Isyerinde meydana gelen bu tir durumlar birbirlerinden ¢ok ince c¢izgilerle
ayrilabilmekte, bazen de i¢ ice olabilmektedir. Nitekim s6z konusu olgunun en fazla
karistirlldigr kotii muamele bigimi psikolojik tacizdir. Bu iki kavram bir takim
benzerlikler arz etse de, temelde birbirinden oldukg¢a farkli durumlar1 tanimlar.
Psikolojik taciz; bir ya da birden fazla kisinin, bir kigiyi hedef alarak, kasitli olarak
sistematik bir bigimde, ahlaki olmayan ve diismanca davramiglarda bulunmasi ve bu
davranislar sonucunda kisinin savunmasiz ve caresiz bir duruma itilmesidir. Isyeri
kabalig1 ise, pek ¢ok noktada bu kavramdan farklilagmaktadir.

Bu kavramin psikolojik tacizle temel ayrisma noktasi, daha genel bir davranig
bi¢imi olmasidir (Salin; 2003, 1216). Psikolojik tacizde segilen belirli bir kisiye yonelik
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stirekli ve kasitll bir kotii muamele s6z konusu iken isyeri kabaliginda hedef bugiin
biriyse ertesi giin bir baskas1 olabilmektedir. Ayrica kabalik eger bu davranista bulunan
kisinin kisiliginden kaynaklanmiyorsa, gegici bir durum bile sayilabilir. Diger taraftan
isyeri kabaliginda sergilenen davraniglar, karsisindakinin siirekli soziinii kesmek,
tesekkiir etmemek ve bunun gibi genel saygi kurallarina aykir1 davranislar oldugundan,
daha zayif bir kotii muamele bigimidir (Martin; 2003, 1). Oysaki psikolojik tacizde daha
cesitli ve daha agir davranis bicimleri gézlemlenmektedir (siirekli azarlama, asagilama,
dislama, yetkilerini elinden alma, vb.). Farklilik, her iki kavramda aktorlerin tanimlanis
bicimlerinde de goriilebilir. Psikolojik tacizde, kotii muameleye maruz kalan kisi kurban
(victim) olarak tanimlanirken, isyeri kabaliginda hedef (target) olarak tanimlanmaktadir.
Koti muamelede bulunan kisi ise isyeri kabaliginda kiskirtict (instigator) olarak
tanimlanirken, psikolojik tacizde saldirgan (perpetrator) olarak tanimlanmaktadir
(Pearson &Porath, 2005, 10). Kurban, hedefe nazaran daha pasif ve daha agir bir
durumu ifade ederken, saldirgan da kiskirticiya gore daha fazla siddet ¢agristiran bir
kavramdir.

Isyeri kabaligi ve psikolojik taciz arasindaki dnemli bir fark da, psikolojik
tacizde kurbana zarar vermenin amaglaniyor olmasidir. isyeri kabaliginda zarar verme
amact ¢ok fazla belirgin degildir, hatta bazi durumlarda kesinlikle zarar vermek
amaglanmamakta, s6z konusu davraniglar tamamen bilingsizce sergilenmektedir. Bu
durum, kaba davraniglar neticesinde hedefte bulunan kisinin zarar gdrmesinden
bagimsiz bir durumdur. Bu davraniglar nedeniyle kisi zarar gorebilir fakat kiskirtici
olarak  tanimlanan  kisinin aslinda bdyle bir amact  bulunmamaktadir
(Pearson&Andersson&Porath; 2000, 126-127). Ayrica psikolojik tacizde odak noktast,
kurban iken, isyeri kabaliginda, kaba davranislarda bulunan kisi yani kiskirticidir. ki
kavram arasindaki tiim bu farkliliklar asagida yer verilen tabloda 6zetlenmektedir.

Psikolojik Taciz Isyeri Kabahg
Hedef alinan kisi Kurban Hedef
Hedef alan Kisi Saldirgan Kigkartict
H-eflef alinan Tek bir kisi Birden fazla, bazen tim
Kkisi sayis1 calisanlar

Glic  kullanimi,  disipline
etme, belirli  bir amaca
yonelik olmadan, bilingsiz
olarak.

Kurban1  psikolojik  olarak
Amag yipratmak, yalnizlastirmak ve
kurum digina itmek.

Odak noktasi Hedef alinan kisi Kaba davranigta bulunan kisi
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1. iISYERI KABALIGININ ORTAYA CIKIS NEDENLERi

Isyeri kabaligin ortaya cikismna iliskin pek cok neden siralayabiliriz, fakat
burada {i¢ temel neden iizerinde duracagiz. Bunlardan ilki, ¢aligma yasamindaki
degisim, ikincisi de kurum politikalaridir. Elbette ki bu iki neden, ¢alisanlar iizerindeki
yansimalarit ve dolayli olarak kaba davraniglarin ortaya ¢ikmasi ve yayginlagmasina
neden olmalar1 agisindan ele alinmaktadir. Ugiincii neden olarak ise, yoneticiler ve
tutumlar1 degerlendirilecektir.

1. Cahsma Yasamindaki Degisim

Giiniimiizde, daha verimli ¢alismak ve calistirmak adina giderek artan baski,
artan dig ve i¢ rekabet ile igyerinde karsilagilan kotii muamele big¢imleri arasinda
oldukca yakin bir iligki bulunmaktadir. Tim bu baskilarla birlikte giindeme gelen
yeniden yapilanma ve kii¢lilme egilimleri, kurumlarda mevcut katmanlarin ve
pozisyonlarin elenmesine, dolayisiyla da is glivencesini azaltarak kurum igi rekabetin ve
¢alisanlarin is yiikiinlin artmasia neden olmustur. Bu durum neticesinde kurum iginde
baski ve stres artmis, saldirganlik ve 6fke esigi de asagiya ¢ekilmistir (Salin; 2003, 36-
37). Dolayisiyla, ¢alisanlari tahammiilsiizlestirerek birbirlerine kaba davranmalarina
neden olan stres; iletisim eksikligi, artan is yiiki, is glivencesinin olmayisi, kurumsal
degisim ve kotii is organizasyonundan kaynaklanmaktadir (Johnson&Indvik; 2001,
708’den Moodie&Borthvick; 1999). Diger taraftan, yasanan hizli ve siirekli degisim ile
esnek calisma bicimleri g6z Oniinde bulunduruldugunda, insanlarin hayatlari hig
olmadig1 kadar gegici bir hale dontismiistiir. Calisanlar, igleri ve i¢inde bulunduklari
topluluklar siirekli degistigi i¢in kuvvetli bagliliklar kuramamaktadirlar. Bu durum,
calisanlarin iligkilere siirekli kendi agilarindan bakmalarina, yani bireysellesmelerine
neden olmaktadir (Kowalski; 2003, 107). Sonug olarak, gerek asiri rekabet¢i ortamin
yaratmig oldugu stres gerekse kurumsal ve sosyal baglarin zayiflamis olmasi nedeniyle
calisma hayatinda giderek bireysellesen taraflar birbirlerine daha kaba davranmaya
baslamaktadirlar.

Bazi arastirmacilar, ¢alisma ve Ozel yasamdaki hizli, yiiksek teknolojinin
kullanildig1 kiiresel etkilesimlerin, ¢alisanlarda, birbirlerine kibar ve iyi davranacak
zamanlar1 olmadig1 inancini yarattig1, dolayisiyla ortaya ¢ikan iletisim eksikliginin veya
iletigimsizligin belirli kiiltirlerde kabalik olarak tamimlandigim belirtmektedirler
(Pearson&Porath; 2005, 7). Calisanlar kendilerine verilen hedefleri realize etmekle o
kadar mesguldiirler ki, ¢evrelerindeki insanlara Oonem vererek, biraz daha saygil
davranmaya ayiracaklar1 vakitleri yoktur (Johnson&Indvik; 2001, 707). Bu yogun
hareketlilik bireyleri giderek birbirlerine yabancilagtirmakta, kaba davranislarin daha sik
ve daha kayitsiz bir sekilde ortaya cikisimi kolaylastirmaktadir. Mevcut rekabetci
ortamda Oonemli olan is ciktilaridir, asil odaklandiklari nokta budur, yoksa calisma
arkadaglarina veya yonetimleri altindaki insanlara kibar davranmak, onlar1 birey yerine
koyarak iletisim kurmak degildir.

Diger taraftan, son on yilda meydana gelen teknolojik ilerlemeler, yiiz yiize
iletisimi bir zorunluluk olmaktan cikarmustir. Ornegin; internet kullammindaki
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yayginlasma neticesinde, yoneticiler calisanlarina kaba ve diigmanca ifadeler iceren e-
mailler génderebilmektedirler. Cogu zaman iletilmesi gereken bir mesaji, e-mail yoluyla
gondermek, kisinin bizzat karsisinda c¢ikip yiiziine sdylemekten daha kolaydir
(Johnson&Indvik;2001, 710°dan Reeves; 1999). Isyerinde uyumu saglayan kurum ici
iletisimin saglikli ve gii¢lii olmasidir. Birebir iletisimi zayiflatan veya dolayli iletisimde
kaba ifadelere imkan tantyan bu tlir yontemler, kurum icginde saygisiz ve kaba
davranislarin ortaya ¢ikmasina ve yayginlagsmasina neden olabilmektedir.

2. Kurum Politikalar

Rekabet olgusu, kurum politikalar1 agisindan da belirleyici bir durumdur. Bu
nedenle rekabet, hem kisilerin davramiglarii  yonlendiren hem de kurumlarin
politikalarin1 belirleyen temel etmenlerden biridir. Kurumlar kiiresel rekabet icinde
basarili olabilmek i¢in siirekli olarak belirli hedefleri gergeklestirmeye odaklanmiglardir
ve bunlar1 ne pahasina gerceklestirdiklerine de ¢ok fazla dikkat etmemektedirler.
Kuruma digaridan gelen bu baskiyl, kurum da ¢ogu zaman ayni sekilde yonetim
politikalart vasitasiyla kurum igine yansitmaktadir. Calisanlara kaba davranislarda
bulunan bu kadar ¢ok ydneticinin bulunmasi aslinda temelde kurum politikalarinin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurumlar yoneticilerini sadece verimlilik ve is
performanslari {izerinden degerlendirmekte, kendisine verilen hedefleri gergeklestirirken
cevresindeki insanlara ne sekilde davrandigi veya nasil bir ¢alisma ortamu yarattigi ile
ilgilenmemektedir (Flynn; 1999, 40).

Diger taraftan bir takim kurumsal uygulamalar da yoneticilerin galisanlara karsi
kaba davranislar i¢ine girmesine neden olmaktadir. Bunlarin baginda kurumun mevcut
odiillendirme sistemi gelmektedir. Ozellikle iist diizey yoneticilerin yeni fikirleri
izerinden elde ettikleri odiillerden orta kademe yoneticiler ve calisanlar
yaralanamamaktadir. ABD’de 1999 yilinda CEO’larin bu sekilde kazandiklari ortalama
prim 3.2 milyon dolar, iist diizey yoneticilerin ise 681 bin dolardir. Bu durum,
yoneticiler ile calisanlar arasinda bir ayrim yaratmakta ve “biz/onlar” catigmasini
tetiklemektedir (Hornstein; 2003, 4).

Yoneticilerin ¢alisanlara karsi saygili davranmamalarina neden olan bir bagka
neden ise, kurumun galisanlara giivenmemesidir. Kurumun bu giivensizligi nedeniyle
yoneticiler ¢aliganlan siirekli gozlem altinda tutarak, hatali davraniglar1 karsisinda, bu
davraniglarint  diizeltmek yerine, onlar1 cezalandirmaktadir. Bir diger yaklagim,
caliganlar1 birer birey olarak gérmeme egilimidir. Calisanlar isin yapilmasini saglayan
cansiz makineler olarak goriilmekte; bireysel 6zellikleri gbz oniinde bulundurmayan
notr ve duygusuz davranabilen yonetici modelleri kurum tarafindan ytliceltilmektedir.
Ayrica c¢aliganlar birer ig¢i olarak da goriilmemekte, ilk care olarak isten ¢ikarmaya
basvurulmakta ve ¢ofu zaman bunun calisanlar {izerinde yarattif1 stres dikkate
almmadan dile de getirilmektedir. Diger taraftan calisanlarin bilgili ve tecriibeli
olduklar1 konularda onlarin goriiglerini dikkate almayan bir yonetim yaklagimi
benimsenen kurumlar da yoneticilerin kaba davranislarina ortam hazirlamaktadir.
(Hornstein; 2003, 5). Boyle bir kurumsal yapida calisanlar Onemsizlestirilmekte,
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yoneticiler ise, birer gii¢ odagi haline getirilmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin kaba
davraniglar1 bu sekilde, kurum tarafindan mesrulastirilmaktadir.

Kurumun adil bir 6rgiit iklimi olusturup olusturmadig: da, isyerinde karsilasilan
kotli muamele bigimleriyle yakindan ilgilidir. Kurum ¢aligsanlar i¢in adil bir ¢aligma
ortami saglamak durumundadir ve bunu yazili veya sozlii bir prosediire oturtmalidir.
Caligsanlar herhangi bir kéti muameleyle karsilastiklarinda, durumun adil bir sekilde
¢oziilecegini veya kaba davraniglarda bulunan kisi cezalandirilacagini bilmelidir. Bu
sekilde c¢alisma ortaminda adaleti hakim kilamayan kurumlarda igyeri kabalig1 siklikla
meydana gelebilmektedir (Dietz, et.al.; 2003, 319).

3. Yoneticiler

Yoneticilerin benimsedikleri yaklasimlar ve “biz” olgusu, onlar1 kaba
davranislarda bulunmaya itmektedir. Kurumlari bu kisileri donattig1 yetkiler, gii¢ ve
Ozgiirliik alani, kurum i¢inde bir baska 6rnegi bulunmayan bir elitler grubu yaratmakta
ve kabalik yoluyla kendilerini yiiceltmek konusunda yoneticilerin akillarini ¢elmektedir.

Digerleri karsisinda kendini ve mensup oldugu grubu yiiceltmek insan dogasinda
bulunan temel diirtiilerden biridir. Diinya ¢apinda yapilan bir aragtirmada katilimcilara,
bir grup lyesiyken, kendilerinden gerceklestirmelerini istedikleri bir isi, gizlice biri
kendi gruplarindan digeri ise, baska bir gruptan iki kisi arasinda paylastirilmast istense
nasil davranacaklart soruldugunda, katilimcilar grup kimliklerini géz ard1 ederek isi esit
paylastiracaklarii  belirtmislerdir. Fakat uzun yillardir, farkli kiiltiirler ve yas
gruplarinda yapilan arastirmalar gostermistir ki; gergek hayatta hicbir zaman boyle bir
esit paylasim olmamaktadir. Kisiler kendilerini ve ait olduklari grubu, digerlerini
algaltarak, yiiceltmektedirler. Yoneticiler de sahip olduklart kurumsal giigten
yararlanarak, astlarinin asla kendilerine yaklasamayacagi sekilde bir yaklagim
sergileyerek onlar1 sindirmektedir (Hornstein; 2003, 4). Ayrica bu yaklagimlari
karsisinda da herhangi bir yaptirimla karsilasmamaktadirlar.

Kimi zaman da yoneticiler, kisisel bir takim 6zelliklerinden o6tiirii bu sekilde
davranabilmektedirler. Kurumsal hiyerarside iist kademelerde bulunmalarindan
yararlanarak bilingli bir sekilde diger calisanlara kot muamelede bulunmaktadirlar.
Ashforth bu tip yoneticileri, ¢alisanlar iizerinde gii¢ kullanan kiigiik zalim kisilikler
(petty tyrant) olarak tamimlamaktadir. Bu kisiler genellikle otoriter bir yonetim
anlayisina sahiptirler ve ellerinde bulundurduklari giici digerlerine eziyet etmek
amactyla kullanmaktadirlar. Bu zalim kisilikler ayn1 zamanda astlariyla ilgili bir takim
onyargilarla hareket ederler. Onlara gore astlari, ¢aligmaktan hoslanmazlar, sorumluluk
sahibi degildirler, yonlendirmeye ihtiyag¢ duyarlar ve daha iyi ¢alismalarini saglamak
i¢in ceza mekanizmalarini isletmek gerekir. Bu 6nyargilar1 onlarin baskici bir yonetim
tarz1 benimsemelerine neden olur (Ashforth, 1994, 755-758). Bu tip yoneticiler, belirli
kisilere karsi kasitli olarak kotii muamelede bulunmaktadirlar.

Goriildiigii iizere yoneticiler, kimi zaman kurumsal etkilerle, kimi zaman ise
kisiliklerinden kaynakli, bilingli veya bilingsizce bir takim kaba davranislar
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sergileyebilmekte ve bu davraniglariyla da hem orgiit iklimini zehirlemekte, hem de
diger calisanlar i¢in kotii birer 6rnek olusturmaktadirlar.

111. ISYERi KABALIGININ YAYGINLIGI

Giliniimiizde artik mevcudiyeti inkar edilemeyecek bir durum haline gelen igyeri
kabaligimmin saptanmasi, diger kurumsal sapmalardan farkli olarak, olduk¢a zordur.
Psikolojik taciz veya cinsel taciz vakalarini belirlemek daha kolayken; pek ¢ok durumda
calisanlar karsilagtiklar1 kaba davraniglari rapor etmemekte veya rapor etmeleri halinde
ise, bu davranist yapan kisi durumun, hedef alinan kisi veya kisilerin hassasiyetinden ya
da alinganlhigindan kaynaklandigini 6ne siirmektedir (Pearson & Porath; 2005, 9).

Diinya ¢apinda 1000 ¢alisan iizerinde yapilan bir aragtirmada; her bes ¢alisandan
biri, hemen her giin isveren veya yoneticilerinin koti muamelesiyle karsi karsiya
kaldigini;; %901 ise, kariyerleri boyunca zaman zaman bu tiir davraniglarla
karsilastiklarini belirtmiglerdir. Bu galisanlar {islerini, kurum iginde geleneksel kurallari
uygulatmak i¢in kaba ve nezaketten uzak davranan kisiler olarak tanimlamaktadir.
Yoneticilerinin kendilerinden sorgusuz bir itaat beklediklerini, bunu bulamadiklarinda
ise ceza mekanizmalarini iglettiklerini belirtmis, yoneticileri tarafindan siirekli kabahatli
goriildiikleri, herhangi bir tartigmaya mahal vermeden, azarlandiklarinda ise bir ¢ocuk
gibi susup, dylece durmalar1 gerektigini ifade etmislerdir. (Hornstein; 2003, 1-2).

Pearson ve Porath’in Amerika’da 800 calisan ile yaptiklar1 anketlerde;
katilimcilarin %10’unun hemen her giin, %20’sinin ise en az haftada bir kez igyerinde
kaba davraniglarla karsilagtigini tespit etmislerdir. Ayn1 arastirmacilar, Kanada’da beyaz
yakal1 galisanlar arasinda yaptiklart arastirmada; 126 ¢alisanin dortte birinin hemen her
giin, yarisinin ise en az haftada bir kez bu tir davraniglarla karsilastigi sonucuna
ulagsmuglardir (2005, 7). Amerika’da 1.180 kamu ¢alisani ile yapilan bir bagka
arastirmada ise, 1.180 katilimcilarin %71’inin son bes yil i¢cinde igyeri kabaligina maruz
kaldig1, %25’inin zaman zaman, %6’sinin ise siklikla bu tiir davraniglarla karsilastig
belirlenmistir (Cortina et.al.; 2001, 70).

Kanada’da 2007 yilinda, Kanada Posta Calisanlar1 Sendikasi (CUPW) {iyeleri
arasinda yapilan bir aragtirmada, katilimeilarin %85’inin son bir y1l i¢inde isyerinde bir
takim kaba davranislarla karsilastiklart tespit edilmistir. Calisanlarin karsilastiklari bu
davranislarin %44’ yoneticilerinden, %36’s1 ¢alisma arkadaslarindan, %13’ ise
miisterilerden kaynaklanmaktadir. Kaba davranislarin %51°1 bir haftadan daha uzun
stirmektedir (CUPW; 2007).

Calisma  hayatinda  karsilagilan  diger koti  muamele  bigimleriyle
karsilagtirildiginda, igyeri kabaliginin oldukca yaygin bir durum oldugu goriilmektedir.
Diger taraftan bu konuda yapilan arastirmalar, diger kotii muamele bigimlerine nazaran
daha smirli kalmistir. Dolayisiyla bu alanda, davranislar boyutunda, kiiltiirel 6zellikleri
de dikkate alarak yapilacak yeni arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.
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IV. iISYERi KABALIGININ SONUCLARI

Isyeri kabalig1 genellikle bir kisinin davranislariyla baslar, fakat zamanla kaba ve
saygisiz davraniglar kurum icinde yayginlagmaya baslar, giivensizlik artar, ¢alisanlarin
ig tatmini azalir, sonunda samimi olmayan, kaba davraniglarin hakim oldugu, toleranssiz
bir kurum kiiltiirii olusur. Iyi olanlar kurumu terk eder ve geriye mutsuz insanlardan
olugsan bir yap1 kalir. Tim bunlar, kurum ve calisanlar agisindan yikici etkiler
yaratmaktadir (Johnson & Indvik; 2001, 707).

1. Bireysel Sonuclar

Isyeri kabalig, calisanlar tarafindan kotii veya is etigine aykir1 davramslar olarak
tammlanmakta ve kisilerde rahatsizlik yaratmaktadir (Pearson & Andersson & Wegner;
2001, 1399). Bu tip davramslar ¢alisanlarin kendilerini koti, depresif, nesesiz, hayal
kirikligmma ugramis ve rencide olmus hissetmelerine neden olmaktadir (Pearson &
Andersson & Wegner; 2001, 1404). Isyeri kabaligi, ileri asamalarda, calisanlarm
profesyonel kimliklerini de baltalamakta, bireylerin kendilerine ve mesleki
yetkinliklerine olan gilivenleri azalmakta, giderek pasiflesmelerine neden olmaktadir
(Zauderer; 2002, 38). Pearson ve arkadaglariin yapmis olduklari bir ¢aligmada, bir
yonetici; isyeri kabaliginin c¢alisanlari izole ederek tepkilerini siirladigi, kabuklarina
¢ekilmelerine neden oldugunu, dolayisiyla bu kisilerin fikirleri ve yaraticiliklarindan
yararlanilamadigin belirtmistir (Pearson & Andersson & Wegner; 2001, 1397). Ayrica
bazi durumlarda isten ayrilmay1 tercih eden kisiler, yeni bir is bulamamalar1 veya yeni
bir ig buluncaya kadar gegen siirede gelir kaybina ugrayabilmektedir.

Kaba davraniglarin uzun siire devam etmesi halinde ise, ¢alisanlarin saghg: da
etkilenmektedir. Psikolojik yonden; anksiyete ve depresyon gibi, fiziksel yonden ise;
yiiksek tansiyon, kalp ve mide rahatsizliklar1 gibi saglik sorunlar yasayabilmektedirler
(Johnson&Indvik; 2001, 708’den Girardet; 1999).

Calisanlar, kisilik yapilarina bagli olarak, maruz kaldiklari kaba davraniglar
karsisinda farkli davranislar sergilerler. Ornegin sert bir mizaca sahip olan kisiler, daha
yiiksek bir olasilikla bu davraniglara karsilik vermekte, kendilerini kontrol etmekte
zorlandiklar1 i¢in karsi tarafi tehdit edebilmektedirler. Calisanin karsilik vermesi
iizerinde etkili olan bir bagka nokta ise, kaba davranislarda bulun kisi ile arasindaki
nispi gii¢ farkliligidir. S6z konusu davranislar sergileyen kendisinden daha giiglii
konumdaki biri oldugunda, hedef alinan kisinin bu kisiye zarar verebilme olasilig
oldukga diisiiktiir, dolayisiyla pek ¢ok durumda maruz kaldig: kaba davraniglara karsilik
veremeyecektir. Bu noktada kaba davranislarin kendisinde yarattigi olumsuz etkiyi
baskalarina yonlendirebilmektedir. Bu kisiler ¢cogu zaman kendisinden daha giigsiiz
konumda olanlardir (Bir bagka calisma arkadasi, esi veya c¢ocugu gibi) (Pearson &
Andersson & Wegner; 2001, 1406). Daha yumusak ve esnek bir kisilige sahip olan
bireyler ise, kendilerine kaba davranislar sergileyen kisiye karsi genellikle tepkisiz
kalabilmekte, ancak ileri agsamalarda, durumun katlanilmaz bir hal aldiginda, kurumu
terk etmeyi tercih edebilmektedirler.
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2. Kurumsal Sonuglar

Caligsanlar maruz kaldiklar1 kaba davraniglar neticesinde tepkilerini ¢ogu kez
kendilerine kaba davranan kisiye degil, irettikleri isin kalitesini ve performanslarini
distirerek, kuruma ydnlendirmektedirler, 6zellikle de bu kisi kurumsal hiyerarside
yiiksek bir pozisyonda bulunuyorsa (Pearson & Porath; 2005, 11). Calisanlar bu tepkiyi
bilingli veya bilingsiz bir sekilde sergileyebilmektedirler. Belirli durumlarda
¢aligsanlarin, kurumlarinin menfaati igin, standart performanslarinin {izerine ¢ikmalari
gerekmektedir. Standart performanstan kasit, isin devamliligini saglayacak minimum
performanstir. Boyle durumlarda calisan yiiksek bir performans gosterebilmek igin
ekstra ¢aba sarf edebilir veya bu gerekliligi gormezden gelerek isine devam eder.
Calisanlarin isle ilgili bu tercihlerini, kuruma bagliliklar1 veya yabancilagsma diizeyleri
belirlemektedir. Kurumsal baglilik ve yabancilagsmay:1 belirleyen ise, is ortamudir.
Kisinin belirli bir is tatmini saglamasi ve isiyle kendini tanimlayabilmesi kurumsal
bagliligm artiracaktir. Is ortanmini sekillendiren de biiyiik Slciide yoneticilerin tavir ve
davranislaridir. Kaba davranislar sergileyen yoneticilerin  bulundugu kurumlarda
yabancilagsma artacak ve kurumsal baglilik azalacaktir. Dolayisiyla ¢alisanlar da kurum
icin fazladan bir ¢aba harcama geregi duymayacaktir. Verimliligi, motivasyonu ve
yenilik yaratma istegi zayiflayan calisan iyi is liretme konusunda isteksizlesecek, bu da
uzun donemde kurumun performansini olumsuz etkileyecektir. Diger taraftan ¢alisanlar
zamanla yoneticilerini ve kurumu, kendilerinin iyiligini ve refahini hi¢bir zaman goz
onlinde bulundurmayan birer diigman olarak gérmeye baslayacaktir (Hornstein; 2003,
3).

Diger taraftan, kaba davramislara maruz kalan kisilerin, bu olaya iliskin
duyduklart sikintt nedeniyle veya kendilerine kaba davranan kisiyle ileride kuracaklari
etkilesimler konusunda endiselenerek gegcirdikleri vakit aslinda is zamanlarindan
gitmektedir. Yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarin yariya yakini bu sekilde davrandigini,
dortte biri ise ofis iginde kigkirticitdan kagmak igin oldukg¢a zaman kaybettigini
belirtmistir. Katilimcilarin {igte biri bu tiir davraniglara maruz kaldiktan sonra igyerinde
fazladan gosterdikleri cabayi sergilemekten vazgegtiklerini belirtmiglerdir. Mesela yeni
gelenlere yardimer olma, calisma arkadaslarina destek olma, ise dair yenilikler iiretme
gibi. Katilimeilarin dortte biri ise standart performanslarinin altina indiklerini ifade
etmislerdir. Cok diisiik bir oran olmakla birlikte, katilimcilarin %5°1 maruz kaldiklar1 bu
haksiz muameleye karsilik olarak isyerinden bir takim esyalar ¢aldiklarini
belirtmislerdir (Pearson & Andersson & Porath; 2000, 130). Kurumlarda meydana
gelen bu tiir hirsizliklarin maliyeti ABD’de yillik 120 milyar dolara yaklastig:1 tahmin
edilmektedir (Dunlop &Lee; 2004, 69°dan Bourke; 2004).

Isyeri kabaligin1 yeterince dikkate almayan ve dnemsemeyen yoneticiler, aslinda
bu tiir davraniglar dolayisiyla kurum i¢inde yasanan ¢atigmalar1 ¢6zmek i¢in ne kadar
fazla zaman harcadiklariin farkinda degildirler. Bu catigmalari gérmezden gelmeleri
halinde ise, isyeri kabaligi kurum kiltliriinii deforme ederek ve kurumun zarar
gbérmesine neden olacaktir (Pearson & Porath; 2005, 8).
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Isyeri kabaliginin kurum agisindan yarattigi olumsuz sonuglardan biri de isgi
devridir. Bu tiir davraniglarla karsilasan pek cok kisi, uygun bir is buldugunda
kurumdan ayrilmayi tercih etmektedir. Yapilan bir aragtirmada, kaba davranislara maruz
kalan ¢alisanlarin %12’sinin isten ayrildigi tespit edilmistir (Pearson & Andersson &
Porath; 2000, 130). Isten ayrilan galisanlarin kilit noktalardaki kisiler olma olasilig
diisiintildiigiinde, bu durum kurum agisindan 6nemli bir deger kayb1 yaratacaktir. Ayrica
yeni ise alinacak calisanlarin uyum siireci ve bu kisiler icin yapilacak egitim
harcamalar1 da birer maliyet kalemidir.

Isyerinde bir kisi digerine kaba davranislar sergilemeye basladiginda, bu durum
artik iki kisi arasinda meydana gelen bir olay olmaktan ¢ikar ve diger calisanlar1 da
etkilemeye baglar (Pearson & Andersson & Porath; 2000, 129). Dolayisiyla, igyeri
kabaliginin yarattig1r gergin ve huzursuz ortam orgiit iklimini zehirleyerek digerlerinin
de ¢aligma ahengini bozar.

V. ISYERi KABALIGIYLA MUCADELE YONTEMLERI

Calisanlar ve kurumlar agisindan pek ¢ok olumsuzluga neden olan igyeri kabalig
ile micadele etmek miimkiindiir, fakat igyerlerinde bu olguyu tamamen ortadan
kaldirmak miimkiin olamamaktadir (Hornstein; 2003, 3). Isyeri kabaligini engellemek
i¢in kurumlarin ve yoneticilerin bir takim 6nlemler almalar1 gerekmektedir. Calisanlar
ise maruz kaldiklar1 kaba davraniglari, bu davranislarla karsilastiklar1 anda rapor ederek
yoneticilerini ve kurumu bilgilendirmelidirler.

Diger taraftan c¢alisanlarin bu durumu rapor etmeleri halinde veya yoneticiler,
durumu kendiliklerinden fark etmelerine ragmen, ¢ogu zaman kisiler arasi gatigsmalarin
icine girmek istememekte, durumu kisisel bir problem olarak gormeye meyilli
olduklarindan, kurumlarinda hiikiim siiren kaba davraniglari gérmezden gelmektedir.
Yoneticilerin bir kismi ise mevcut duruma, kurum igi rekabeti canli tutmak adina g6z
yummakta, hatta desteklemektedir (Pearson & Porath; 2005, 9).

Calisanlar arasinda ortaya ¢ikan isyeri kabaligimi onlemek isteyen kurumlar
oncelikle, kurumun en dstiinden baslayarak, sifir tolerans anlayisini
yayginlastirmalidirlar.  Kurum genelinde bu tir kaba davraniglara tolerans
gosterilmeyecegi yazili ve sozlii olarak diizenli bir sekilde siirekli ifade edilmelidir.
Calisanlarin birbirlerine nasil davranmalari gerektigine dair yazili kurallar gelistirilmeli
ve bunlara uyulmasi saglanmalidir. Elbette ki, bu kurallara ilk olarak yoneticilerin
kendileri uymalidirlar, hem kendi aralarinda hem de astlarina karsi olan davraniglarinda
bu kurallar ¢ergevesinde hareket etmelidirler. Boylelikle calisanlar agisindan da birer
model olusturmus olacaklardir. Pek ¢ok aragtirmada g¢aligsanlar, yoneticilerinin kaba ve
nezaketsiz davranmalart nedeniyle kendilerinin de bu sekilde davrandigim
belirtmiglerdir (Pearson & Porath; 2005, 12-13).

Isyeri kabaligin1 6nlemenin en kolay yolu, bu davranislar sergileyen kisiyi isten
¢ikarmak veya uzaklastirmaktir. Pek ¢ok yonetici birimlerindeki bu tiir kigilerden, onlar1
bagka birilere gondererek kurtulmaya calismaktadir. Fakat 6nemli olan proaktif olmak,
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problem olusmadan onlemektir. Kurum, ise alim siirecinde kibar ve nazik kisileri ise
almaya caligmalidir. Ayrica kurum icinde de calisanlara, iletisim kurallari, ¢atisma
yonetimi, zor insanlara bas etme, stres yoOnetimi, dinleme konusunda egitimler
verilmelidir. Calisanlari, nasil davranmalar1 gerektigi ve is stresiyle nasil basa
cikacaklar1 konusunda bilgilendirmeden, onlardan belirli bir bicimde davranmalarini
bekleyemeyiz (Pearson & Porath; 2005, 13).

Diger taraftan yoneticilerin birimlerinde ve kurum genelinde neler olup bittigini
strekli izlemeleri ve takip etmeleri gerekmektedir. Bdylece olaylara zamaninda
miidahale etme sansimi yakalayabilirler. Duruma aninda miidahale etmek, isyeri
kabaligin1 engelleme ve kaba davramiglarda bulunan kisi/kisileri caydirmak agisindan
olduk¢a Onemlidir. Bu davraniglara bir kere tolerans gosterilmesi, igyeri kabaligin
kurum genelinde yayginlasmasina ve ciddi bir problem haline gelmesine neden
olacaktir. Kendilerine kaba davraniglarla ilgili bildirimde bulunan calisanlar1 da dikkate
almali ve olay1 etrafli bir sekilde incelemelidirler ki, sonraki zamanlarda meydana
gelebilecek benzer durumlarda galigsanlar konuyu rapor etme hususunda bir ¢ekimserlik
yagamasinlar. Kaba davranislarda bulunan kisiler igin bir takim mazeretler
yaratilmamalidir. Sergiledikleri kaba davraniglarin bu ¢alisanlarin  kisiliklerinden
kaynaklandigi, aslinda kotii niyetli olmadiklari, is stresinin yiiksek olmasi nedeniyle
ortaya ¢iktig1, bir takim kisisel problemler yasadiklari ve durumun gegici oldugu gibi
(Pearson & Porath; 2005, 14).

Kurumdan ayrilanlar ile yapilacak goriismeler de isyeri kabaligini tespit etmek
ve onlemek agisindan yarali olmaktadir. Bu tiir davranislarla karsilagan ve bunu rapor
etmeyen pek c¢ok kisi kurumdan ayrilmayr tercih etmekte, fakat bunu hemen
yapmamaktadir. Kendisine uygun bir ig bulduktan sonra ayrilirken ise, bazilari kurumun
bunu Onemsemeyecegini disiindiigiinden, bazilart da sikayet ederlerse zayif
olduklarinin  diigiiniileceginden  ¢ekinerek, isten ayrilmasimin asil nedenini
belirtmemektedir. Dolayisiyla bu kisiler kurumdan ayrildiktan ve yasadiklarinin
iizerinden belirli bir zaman gegtikten sonra, s6z konusu ¢alisanlarla ayrilma nedenleri
lizerine bir goriisme yapilabilir ve bu goriismede ayriliglarinin asil nedenleri
sorgulanabilir (Pearson&Porath; 2005, 15).

Yoneticilerden kaynaklanan kaba davraniglar s6z konusu oldugunda ise
kurumlarin 6ncelikli yaklagimi, yoneticilerle ¢alisanlart ayr1 iki grubun iiyesi olmaktan
ya da sahip olduklart bu inangtan kurtarmaktir. Kurumun caligsan ve yoneticileriyle bir
biitlin oldugu, aymt amag¢ i¢in bir arada bulunduklart inancini yerlestirmektedir
(Hornstein; 2003, 3). “Biz ve onlar” ayrimini ortadan kaldirmak i¢in 6ncelikle kurumun
odiillendirme sistemi gdzden gegirilmeli ve genellikle yoneticiler i¢in gegerli olan, diger
caliganlarin  yararlanamadigi  6diil mekanizmalarinin, c¢alisanlar arasinda da
yayginlagtirilmasi gerekmektedir. Diger taraftan ¢alisanlar duygular olan ve is disinda
da bir hayat siiren bireyler olarak goriilmeli, belirli o6lgiilerde is gilivenceleri
saglanmalidir. Ayrica kurum iginde ¢alisanlarin goriislerine ve dnerilerine 6nem verilen
ve degerlendirilen bir yapmin kurulmasi ¢aliganlari  yoneticiler kargisinda
giiclendirecektir. Boylelikle yoneticiler de calisanlara karst daha saygili davranmak
durumunda kalacaklardir. Bu yaklasimlar ¢ercevesinde yoneticileri, kaba davraniglarda
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bulunma konusunda cesaretlendiren biz/onlar ayrimi azalacak, dolayisiyla kurum
genelinde bir biitiinlik olusacagindan, koti muamele gérmesi dogal olan, daha az
degerli bir ¢aligsan grubu bulunmayacaktir (Hornstein; 2003, 5-7).

Tiim bunlar, kurumlarin igyeri kabaligini 6nleme konusunda samimi olmalar1
halinde uygulayabilecekleri yontemlerdir. Burada en o©nemli olan daha bu tir
davraniglar meydana gelmeden, sayginin ve karsilikli dogru iletisimin hakim oldugu bir
kurum kdiltiiri yaratmaktir.

SONUC

Giintimiiz kurumlarinda gézlemlenen, genel norm ve degerlere aykiri davraniglar
oldukea cesitlidir. Isyeri kabalig1 ise bu davranislardan en hafifi olmakla birlikte, en
yaygin olanlardan biridir. Hemen her kurumda birka¢ 6rnegine rastlayabilecegimiz bu
tir davraniglar, 6zellikle g¢alisma yasaminda meydana gelen degisim; asir1 rekabetci
ortam, yiiksek stres diizeyi, zayiflamig kurumsal ve sosyal baglar, iletigimin
yogunlagmasina karsin niteligini kaybetmesi, yabancilagma gibi nedenlerden
kaynaklanmaktadir. Diger taratan rekabeti ve is ¢iktilarin1 6n plana alan, yoneticileri
ayricaliklt bir grup haline getiren ve temelde calisanlara olan gilivensizligin yattig
kurum politikalar1 ile yoneticilerin calisanlara karsi sergiledikleri tutumlar da isyeri
kabaliginin ortaya ¢ikmasi ve yayginlasmasinda etkili olmaktadir.

Calisanlar ve kurum agisindan pek ¢ok olumsuz sonug doguran bu olgu; bireyler
iizerinde psikolojik ve fiziksel rahatsizliklara neden olmakta, dogrudan galisanlarin
performanslarint  ve c¢alisma istekliliklerini azaltarak, dolayli olarak kurum
performansini  olumsuz etkilemekte, kurumsal bagliligi zedelemekte, is¢i devrini
artirmaktadir. Genel anlamda ise bu durum, 6rgiit iklimini bozarak, sagliksiz kurumlarin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Bu tlir davraniglarin meydana gelmesine mahal vermemek adma igse alim
stirecinde dikkatli davranilmali ve ¢alisanlara gerekli egitimler verilmelidir. Kaba
davranislarin ortaya ¢ikmasi halinde ise, bu olguyu yok saymadan dogru miicadele
yontemleri benimsenmelidir.
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