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ARTICLEINFO

Isyerlerindeki nezaketsiz davramislar calisanlar arasindaki iliskileri sekteye ugratabilmekte,
calisanlarin  ve isletmelerin ortaya koyacagr ¢iktilar iizerinde olumsuz etkilere neden
olabilmektedir. Bu ¢alismada isyeri nezaketsizliginin yaratici ¢alisan performansi iizerindeki
etkisi ve bu ikisi arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin araci; yas ve ¢alisma siiresinin ise
diizenleyici etkisinin ortaya konulmast amaglanmigtir. Bu baglamda olusturulan aracil
diizenleyici yapisal esitlik modelini test etmek amaciyla veri toplamak i¢in Malatya ilindeki ézel
sektor ve kamu kesimi ¢alisan ve yoneticileri ile bir anket ¢alismasi gerceklestirilmistir. Yapilan
aragtirmanin sonucuna gore isyeri nezaketsizligi yaratici ¢alisan performansini ve lider-iiye
etkilesimini olumsuz olarak etkilemektedir. Ayrica igyeri nezaketsizligi ile yaratici ¢alisan
performansi arasindaki iligkide lider-iiye etkilesimi araci, mevcut igyerinde ¢alisma siiresi ise
diizenleyici role sahiptir.
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Discourteous behaviours in workplaces may hamper the relations between employees and this
may have negative effects on the outputs of employees and enterprises. In this study, the impact
of workplace incivility on employee creative performance and the mediating effect of leader-
member exchange and the moderator role of age and tenure on the relationship between these
two were aimed to be examined. In this context, a questionnaire was conducted with private and
public sector employees and managers in Malatya Province to collect data in order to test the
moderated-mediation structural equality model formed. The results of the research indicate that
workplace incivility adversely affects employee creative performance and leader-member
exchange. In addition, leader-member exchange has a mediator role and tenure has a
moderator role in the relationship between workplace incivility and employee creative
performance.
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1. GIRIS

Kisileraras1 temel davranis kurallarima uymak ve
sosyal zekaya gore hareket etmek, hayatin her
alaninda oldugu gibi is yasantisinda da oldukga
onemlidir (Pearson, Andersson, & Porath, 2000).
Isyerinde gecen siire diisiiniildiigiinde, insan
hayatinin biiyiik bir boliimiinii kapsadig1 goziimiize
carpmaktadir. Bireylerin hayatinda bdylesine biiyiik
bir yere sahip olan is yasantisinda, hayatin her
alaninda oldugu gibi etkin bir iletisim kurma ¢abasi
icerisinde  olmamiz ~ gerekmektedir. Fakat
birgogumuzun sahit oldugu gibi kaba so6z ve
davraniglarla insanlar zaman zaman nezaketten
uzaklagmaktadir. Estes ve Wang’e (2008) gore bu
durum hayatin diger alanlarinda farkli sonuglar
sergilese de is  yasantisinda  bireylerin
performanslarina etki etmektedir.

Yeni ve faydali fikirlerin {retilmesi olarak
tanimlanan yaraticilik (Amabile, 1983), orgiitsel
etkinlik ve isletmelerin hayatta kalmasi i¢in kilit bir
faktor olarak kabul gérmektedir (Shalley & Gilson,
2004; Unsworth, 2001; Zhou & Shalley, 2003). Bu
nedenle  glinlimiizdeki  igletmelerin  ayakta
kalabilmesi, biiylimesi ve rekabet edebilmesi icin
yaratici bir performans sergilemesi gerekmektedir.
Bir makineden veya techizattan yaraticilik
beklemek mimkiin degildir. Bu performansi
gosterecek olan ise siiphesiz insan kaynaklaridir.
Bundan dolayr giinimiiz isletmeleri ¢alisanlar1 en
onemli kaynak olarak gormektedir. Ciinki
isletmelere rekabet avantajini saglayacak olan
faktorlerden birisi de yaratici ¢alisan fikirleridir.

Aragtirmacilara gore (Blau, 2017; Gouldner, 1960)
sosyal bir varlik olan insan dogast geregi sosyal
yasantt icerisinde bir beklenti igerisindedir. Bu
beklentiyi sosyal degisim teorisiyle agiklamakta ve
sosyal degisimi; “Bir kisi bir bagkasina iyilik
yaptiginda, her ne kadar kesin bir tarihi veya seklini
bilmese de bir karsilik beklentisi igerisinde olmas1”
seklinde tanmimlamislardir. Buradan hareketle
bireylerin iletisim bigimlerinin, davraniglarinin,
tutumlarmin bu teoriye dayanarak sekillendigi sik
sik tartisilmaya baslanmustir. Isyerindeki bu degisim
beklentisi iki sekilde goriilmektedir. ilki aym seviye
iki caligan arasinda olan beklenti, digeri ise ¢alisan
ve yonetici arasindaki iligkide olan beklentidir.

Sosyal beklenti teorisinden tiiretilen ve isletmeler
acisindan 6nemli olan konularin baginda lider-iiye
etkilesimi gelmektedir. Calisanlar ile yoneticilerin
arasindaki etkilesime odaklanan bu teori orgiit ici
iletisim agisindan da oldukca oOnemli bir
yaklagimdir. Liderler organizasyonun isleyisine her

yoniyle  tesir  edebilmektedir.  Caliganlarin
yaraticiligini dogrudan etkileyebilecekleri gibi orgiit
icerisindeki iletisimin seyrini de degistirme giiciine
sahiptir. Buradan hareketle ¢calismada incelenen bir
diger degisken lider-tiye etkilesimi olmustur.

Calisanlarin isletmeler acisindan en O6nemli deger
oldugu genis kitlelerce kabul gbérmiis Dbir
paradigmadir. Bu nedenle ¢aligsanlarin davranislari
bir¢ok calismanin konusunu olusturmaktadir. Bu
calismada c¢alisanlarin  yaratict  performansini
etkileyen bir unsur olarak igyeri nezaketsizligi ele
alinmistir. Bu baglamda isyerindeki nezaketsizligin
yaratici performansa olan etkisi incelenmis ve bu iki
degisken arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin,
bireyin yasmin ve g¢alisma siiresinin nasil bir rol
istlendigi ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Bu
amagla kamu ve hizmet sektorii ¢alisanlar: tizerinde
nicel bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirma
sonucunda, isyeri  nezaketsizliginin  yaratici
performanst olumsuz etkilemesi ve bu ikisi
arasindaki iligkiye lider-iiye etkilesiminin aracilik
etmesi beklenilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. isyeri Nezaketsizligi

Nezaketsizlik Oxford (2019) online sozliikte “kaba
veya mantiksiz konugma veya davranig olarak ifade
edilirken”, Tirk Dil Kurumu (2019) online
sozliginde “ince ve nazik olmama durumu,
kabalik” olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde ise
nezaketsizlik; geleneksel olarak kabul edilen norm
ve degerlerin erozyonuna isaret eden topluluk
standartlarinin  diisiik  seviyeli ihlalleri, olarak
tanimlanmaktadir (LaGrange, Ferraro, & Supancic,
1992). Leiter’a (2013) gore giiniimiizde insanlar
birbirleriyle iyi gecinmekte zorlaniyor. Bunun
sonucu olarak anaokullarindan hastanelere kadar
olan her tiirlii igsyerinde bireyler arasindaki iletisim
zorbalik, dokunulmazlik ve saldirganlik sikayetleri
ile sekteye ugrayabiliyor.

Isyerindeki nezaketsizlik ayn1 zamanda bir zorbalik
tirii olarak karsimiza cikiyor ve ozellikle bir gii¢
dengesizligi igeriyor. Bu durum diigsmanca bir
calisma ortami yaratirken, diger yandan bir veya
daha fazla kisiye yonelik tekrarlanabilen 1srarci ve
olumsuz bir eylemler biitiiniinii temsil etmektedir
(Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 2007). Hig
siiphesiz bu tiir davraniglar ¢alisanlarin moralini
baltaladig1 gibi ise baslama ve isgdren devir hizim
artirmakta, etkin ekip caligmasini sabote etmekte,
meslektaslarmma ve c¢alisanlara sikinti vermesine
neden olmaktadir. Bu yoniiyle isyeri
nezaketsizligini bir davranis bozuklugu olarak
gérmek miimkiindiir.
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Baz1 bireyler siirekli olumsuz, kiigiimseyici
davraniglar sergileyerek yoneticiler veya akranlari
ile is birligi iginde c¢alismayr reddetmekte, is
arkadasmin itibarina zarar veren dedikodular
yaparak bunu yaymakta, arkadaglarina lakap takma
ve herhangi bir oOrgiitsel diizeyde gelen girdiyi

gizlemeyle calismaktadir. Isyerindeki bu tiir
nezaketsiz davraniglar diismanca bir ¢alisma
ortamimmin  olusumuna  neden  olabilmektedir
(Felblinger, 2008). Ayrica bu davranslar

igsyerindeki nezaketsizligin giinliik isleyis icerisinde
goriilebilecegi en hafif halidir. Ciinkii Pfifferling'e
(2003) gore isyerindeki nezaketsizligin bir st
boyutu zorbaliktir. Zorbalik ise kiifiirli bir dil
kullanimi, is arkadasimi utandirma, ekip iiyelerini
bagkalarinin oniinde elestirme, bir takim {iyesinden

calisan insanlara sessizce zarar veren yaygin bir
davranigtir. Bu nedenle ¢alisanlarin uzun bir hizmet
doneminden sonra bile organizasyonlarini terk
etmeyi diislinmelerine, organizasyonlarin bundan
dolayr maddi bir kiilfetin altina girmelerine neden
olabilmektedir. Dolayisiyla, organizasyonlarin is
yeri nezaketsizligini gormezden gelmek yerine,
iyelerinin is yasam kalitesini arttiran eylemler ve
uygulamalar1 hayata gecirerek onlari aktif olarak
yonetmeleri gerekmektedir (Sguera, Bagozzi, Huy,
Boss & Boss, 2016). Ciinkii bir isyerindeki kaba ve
nezaket digt davraniglar, organizasyonun ig ve
isleyisi ~ lizerinde negatif yonlii bir etki
olusturmaktadir. Anderson ve Pearson (1999)
igsyerindeki nezaketsizligin nerelere varabilecegine
dair bir model gelistirip adin1 nezaketsizlik sarmali

intikam pegine diigme ve hatta siddet veya isten koymustur. Nezaketsizlik sarmali  Sekil 1°de
kovdurmakla tehdit etmeye kadar varabilmektedir. verilmistir.
Isyeri nezaketsizligi birgok kuruma ve iginde
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Sekil 1: Nezaketsizlik Sarmali (Anderson & Pearson (1999: 460)
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Hutton (2006) sarmali su sekilde agiklamaktadir: 1k
olarak nezaketsiz bir davranisla baslayan siire¢ karsi
tarafin  algisiyla  sekillenmektedir. Kaba  bir
davranisin  veya soziin hedef iizerindeki algisi
nezaketsizlik ise bu duruma 6rnek olarak verilebilir.
Bu durumda karsi taraf spiralden ayrilabilir veya
spiralde  kalirsa  karsilasabilecegi  potansiyel
durumlar; olumsuz etkilenme, karsilik verme istegi
ve nihayetinde nezaketsiz bir davranis olacaktir. Bu
durumda nezaketsiz davranisg genelde diisiincesiz bir
hareket olabilmektedir. Tabi isin dogasina gore
sarmali degerlendirmek gerekmektedir. Ornegin bir
ingaat alaninda bagirmak olduk¢a normal bir
davranigken, kiitiiphanede bagirmak oldukca
nezaketsiz ve diislincesiz bir davranig olarak
kargilanacaktir. Bu nedenle algilanan nezaketsiz
davranis formlar1 organizasyondan organizasyona
farklilik gosterebilmektedir. Nezaketsizligin
baglatan tarafa donmesi olaylart1 daha da
derinlestirip “bardagin tagmasma” neden olacaktir.
Burada artik igyeri nezaketsizligi intikam
diislincesiyle harmanlanip isyeri zorbaligina kadar
gidebilmektedir. Bu da her iki taraf agisindan artik
sonu gelmez kargiliklt bir cekismeye
doniisebilmektedir. Itibar kaybi, siirekli hissedilen
bir 6fke ile harmanlanip intikam duygusunu siirekli
olarak karsilikli tetikleyen bir hale biiriinecektir.

2.2. lsyeri Nezaketsizligi ve Yaratict Calisan
Performans: iliskisi

Yeni ve faydali fikirlerin {iretilmesi olarak
tammlanan yaraticilik, Orgiitsel agidan bireylerin
yaratici fikirlerini ve bu fikirlerin ortaya ¢ikmasini
saglayacak olan destekleyici orgiit iklimlerini ifade
etmektedir (Amabile, 1983). Baska bir deyisle
yaratict performans yaraticiik  potansiyelinin
davranigsal bir tezahtiriidiir (Cummings & Oldham,
1997). Birey agisindan yaraticiligi gelistirmek onu
motive etmekten gecerken, Orgiitteki yaratict iklim
acisindan; is  arkadaslarina  yardim  etmek,
organizasyonu  korumak, yapict  Onerilerde
bulunmak, kendini gelistirmek ve iyi niyeti yaymak
oldukga 6nemlidir (George & Brief, 1992). Nobel
fizik odilii sahibi olan Arthur Schawlow da
yaraticilik konusunda igsel motivasyonun dnemini
vurgulamistir. Bu motivasyon ilging, dahil edici,
heyecan verici, tatmin edici veya kisisel olarak
zorlayic1 oldugunda insanlar1 bir seyler iizerinde
calismaya sevk etmektedir. Ayrica bireylerin
kendiliginden motive olduklarinda en yaratict
olacagina dair ¢ok sayida kanit vardir (Amabile,
1997).

Isletmeler orgiitsel inovasyonu baslatmak icin
yaratict calisanlara ihtiya¢ duyar. Beklendigi gibi,
calisanlarin yaraticilig, rekabet avantaj1 yaratmanin
anahtar1 olarak kabul edilmektedir (Coelho,
Augustob, & Lages, 2011). Calisanlar, yaraticilikla

alakali kisisel oOzelliklere sahip olduklarinda,
karmasik, zorlu islerde c¢alistiklarinda ve isleri

denetlendiginde en  yaratict isi  lrettikleri
gozlemlenmistir. Fakat denetimin ve yaratici
Ozelliklerinden  herhangi  birinin  olmamasi

durumunda yaratici performanslart olumsuz yonde
etkilenmektedir (Oldham & Cummings, 1996).
Isletmeler, yaratic1 bireyler secerek veya calisanlari
gelistirerek calisan yaraticiliginin  faydalarindan
yararlanabilirler. Fakat ¢alisanlar1 yalmzca kendi
O6grenme yonelimlerine gore segmenin yaraticiligl
garanti  etmeyecegini, bunu saglamak i¢in
calisanlarinin yaratict 6z-yeterliliklerini saglamanin
gerekliligi unutulmamalidir (Gong, Huang, & Farh,
2009).

Bu tanimlamalardan hareketle, organizasyonlarda
yaraticiligi ortaya cikarabilmek icin iki Onemli
unsurdan  bahsedilebilir.  lki  organizasyonda
yaraticiligi tetikleyecek bir iklimin olusturulmasi.
Ikincisi ise calisanlarm yaraticiligini  ortaya
¢ikarabilmek i¢in onlart motive etmek veya igsel
motivasyonu yiiksek bireyleri ise almaktir.

Siddet, saldirganlik, zorbalik, taciz, sapkinlik ve
adaletsizlik her igyerinde kisilerarasi kotii muamele
ile ilgili bir formu temsil etmektedir (Cortina &
Magley,  2001).  Arastirmalar, isletmelerde
nezaketsiz davranislar, oOrgiitsel kisitlamalar ve
kisileraras1 catigmanin ig tatmini ve yaraticilik ile
olumsuz; zarar verici i davranisi ile olumlu yénde
seyrettigini gostermektedir (Penney & Spector,
2005). Cinkii baski durumunda c¢aliganin 06z
yeterliligi azalir ve bu nedenle c¢alisanlarin
yaraticiligi zarar goriir (Gutnick, Walter, Nijstad &
Dreu, 2012). Bu arastirmalardan yola ¢ikarak,
calisgmada test edilmek tizere asagidaki hipotez
retilmistir.

H1: Isyeri nezaketsizligi, yaratict is performansi
tizerinde negatif bir etkiye sahiptir

2.3. Arac1 Degisken Olarak Lider-Uye Etkilesimi

Lider iiye etkilesimi teorisi liderligin yalnizca,
liderin tyelerini etkileme siireci olarak degil de
iiyelerin de lideri etkiledigi c¢ift yonlii bir siire¢
oldugu varsayimiyla ortaya ¢ikmistir (Graen & Uhl-
Bien, 1995). Bu yaklagima gore, liderler kendilerine
rapor veren bazi iiyelere karsi daha yakin, daha
dostga, daha kapsayici ve daha iletisimseldir. Bagka
bir deyisle, liderler, ekibinin bir alt kiimesiyle
yiiksek kaliteli, giiven, etki ve saygilya dayali
iliskiler kurmaktadir (Bauer & Erdogan, 2016).

Liderler ve takipgiler birbirlerine yakindan baglidir.
Aralarindaki iligkiyi sik stk baglatan, iletigim
baglantilarin1 yaratan ve iliskiyi stirdiirme yiikiini
tagiyan ise liderdir (Northouse, 2010). Arastirmalara
gore bir iiyenin kurulusta kalma kararimi etkileyen
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liderin genel davramiglart degil, lider ile tye
arasinda gelisen benzersiz etkilesimdir. Uyeler,
kendilerini ¢ok yonlii olarak destekleyen liderler
sayesinde  organizasyonda caligmaya devam
ettiklerini belirtmektedir (Graen & Liden, 1982;
Cigek & Almali, 2017). Bu nedenle yiiksek kaliteli
lider-iiye etkilesimi, zaman iginde basarili bir giiven
Olusturmanin kanitt olarak goriilmektedir (Bauer &
Green, 1996).

Dienesch ve Liden (1986), lider-iiye etkilesimini
etki, katki ve baglilik adini verdikleri ii¢ boyutta ele
alip agiklamistir. Etki boyutuna gore, liderin ve
takipcilerinin besledigi karsilikli baglilik duygusu
mesleki degerlerden ziyade kisiler arasi cazibeye
dayandirilmistir. Bu tip kisiler arasi ¢ekim, kisisel
bilesenler ve sonuclar (arkadaslik gibi) igeren bir
iligki arzusu veya arzunun Otesinde arkadaslik
durumunun ortaya ¢ikmasi halinde daha da belirgin
bir hale gelebilmektedir (Maslyn & Uhl-Bien,
2001). Ozetle lider ile takipgileri arasindaki
etkilesime dikkat ¢eken bu boyut, bu etkinin lider-
tiye etkilesiminin  diizeyini  belirleyebilecegi
varsayimindan hareketle ortaya ¢ikmistir (Davis &
Gardner, 2004). Katki boyutu “orgiit igerisindeki ise
doniik faaliyetlerde her iiyenin, orgiitiin acik ve
ortiili amaclarmi gergeklestirmeye yonelik kaliteli
hizmet vermesi ve bu amaglar igin resmiyetten
uzak, goniilden bir c¢aligma sergilemesi” olarak
tammmlanmistir (Dienesch & Liden, 1986: 624).
Baglilik ise takipgilerin ve liderlerin birbirlerine ne
kadar sadik olduklarimi ifade etmektedir (Gerstner
& Day, 1997) ve “resmi olarak iiye ve liderin
birbirlerinin eylemlerini ve karakterini alenen ne
Olglide  destekledikleri”  olarak tammlanmstir
(Dienesch & Liden, 1986: 625).

Harika bir is yeri, insanlarin galistig1 insanlara
giivendigi, yaptiklari isle gurur duydugu ve birlikte
calistiklar1 insanlardan zevk aldig1 bir yerdir. Iyi bir
lider her iletisiminde, her kararinda, her
etkilesiminde bdyle bir ortami olusturabilen ve
giiclendiren kisi konumundadir (Burchell & Robin,
2011). Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki
kurum temsilcileri tarafindan c¢alisanlara yonelik
yapilan olumlu ve faydali yaklasimlar, yiiksek
kaliteli iligkilerin kurulmasina katkida
bulunmaktadir (Dansereau, Graen, & Haga, 1975).
Bu durumun tersi ise iligkileri sekteye ugratip
bozulmasina neden olacaktir. Lider iiye etkilesimi
tek yonli bir siire¢ olmadigi i¢in liderin
takipgilerine olan davramsi kadar takipgilerin lidere
olan davranist da olduk¢a 6nemlidir. Bu noktadan
hareketle calismada test edilmek iizere asagidaki
hipotez olusturulmustur.

H2: Isyeri nezaketsizligi, lider-iive etkilesimi
tizerinde negatif bir etkiye sahiptir

Liderler, organizasyonlardaki giincel bir soruna
basit bir cevap arayan, var olan realitenin
anlasilmasina ve daha parlak bir gelecek
kurulmasina yardime1 olan, yeni firsatlar1 gorebilen,
bireysel ve kolektif biiylimeyi destekleyen karmagik
ve etkilesimli bir siireci yoneten kisi yada kisilerdir
(Gallos, 2008). Calisanlar ise liderle is
arkadaglarindan daha yakin bir iliski kurarak daha
iyi motive olurlar. Bir takimdaki kilit ¢aliganlarin
liderle daha yakin bir iligki i¢inde olduklarini
hissetmelerini ~ saglamak, bu en  giivenilir
calisanlarin performansini en ist diizeye g¢ikarabilir
(Vidyarthi, Liden, Anand, Erdogan & Ghosh,
2010). Caliganlara kars1 adil olmak, onlar1 daha iyi
tamimak yiiksek kaliteli bir lider iiye etkilesimini
beslemektedir. Bu durum ise goniilli O0grenme
davranigini arttirmakta ve boylece organizasyonlari
gelecekteki zorluklar i¢in hazirlamaya yardimci
olmanin yani sira, rekabetci bir avantaj
yaratmaktadir (Walumbwa, Cropanzano & Hartnell,
2009).

Liderlerin en onemli davranislari, ekibin kendini
gozlemleme, kendini degerlendirme ve kendi
kendini  pekistirme yoluyla kendi kendini
yonetmesini kolaylastirmasidir (Gupta & Singh,
2014). Bu durumlarin toplam ¢iktis1 da orgiitlerde
yaraticiligin,  inovasyonun ve  yaratict s
performansinin ortaya ¢ikmasidir (Tierney, Farmer
& Graen, 1999; Pan, Sun & Chow, 2012). Bu
baglamda arastirmada test edilmek {izere agagidaki
hipotez olusturulmustur.

H3: Lider-iiye etkilesimi, yaratict  ¢aligan
performanswni pozitif yonlii etkiler

Yapilan ¢alismalar isyeri (lider/is arkadasi) ve isten
olmayanlarin (aile/arkadaslar) yaraticiliga agikga
destek verdigini, calisanlarin yaratict
performanslarina bagimsiz katkilarda bulundugunu
ayrica pozitif ruh halinin yaraticiliga olumlu ve
anlamli bir katki yaptigin1 gostermektedir (Madjar,
Oldham, & Prat, 2002). Calisanlar orgiit
yoneticilerinin davranislarini yaraticilig1
destekleyici olarak gordiiklerinde, bu davraniglar
yaraticilik beklentilerini iletme olarak yorumlama
egiliminde olduklarin1 gdstermektedir. Nitekim en
giiclii yaratic1 kapasiteye sahip olduklarini diisiinen
calisanlar,  amirlerinin  rapor  ettigi  gibi
calismalarinda daha fazla yaraticilik sergilemektedir
(Tierney & Farmer, 2004). 1Iyi yoneticiler
calisanlariyla ilgilenenlerdir (Solomon, 1998).
Liderler gruplarin, organizasyonlarin, bir sirketin ve
hatta bir iilkenin kaderinden sorumlu olanlar olarak
tanimlanabilir (Sadler, 2003). Bu tanimdan da
hareketle liderlerin organizasyonlardaki isleyisin
seyrine dogrudan katkida bulunabilecek potansiyele
sahip olduklar1 savunulabilir. Bundan o6tiirii isyeri
nezaketsizligi ile Yyaratict c¢alisan performansi
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arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin 6nemli
bir rol oynayabilecegi varsayillmistir. Buradan
hareketle arastirmada test edilmek iizere asagidaki
hipotez olusturulmustur.

H4: Lider-iiye etkilesimi, isyeri nezaketsizligi ve
yaratici ¢alisan performanst arasindaki iliskiye
aracilik eder

Zhan, Li ve Luo (2019), isyeri nezaketsizligi ile
calisan yaraticiligt arasindaki iliskide c¢alisanin
yasinin ve c¢aligma siiresinin etkisinin oldugunun
altini ¢izmistir. Bu baglamda kontrol
degiskenlerinin (yas ve mevcut isyerinde calisma
stiresi) isyeri nezaketsizligi ile yaratict ¢alisan
performansi arasindaki iliskideki diizenleyicilik
etkisinin olabilecegi var sayilmistir. Bu varsayimi
test etmek amactyla asagidaki  hipotezler
olusturulmustur.

H5: Yas degiskeni, igyeri nezaketsizligi ve yaratic
calisan performansi arasindaki iligkiyi diizenler

H6: Calisma siiresi degiskeni, isyeri nezaketsizligi
ve yaratict ¢alisan performanst arasindaki iligkiyi
diizenler

3. YONTEM

Caligmada isyerindeki bireylerin maruz kaldig:
nezaketsizligin onlarin yaratici is performanslarina
olan etkisinin ortaya konulmasi ve bu iki degisken
arasindaki iligskide lider-iiye etkilesiminin aracilik
etkisinin ortaya konulmasi amag¢lanmisgtir. Bu amag

gelismis  bir zeminde yapilmasii saglayan
(lacobucci, Saldanha & Deng 2007) nicel veri
analizine dayal1 Yapisal Esitlik Modelinden (YEM)
yararlanilmistir. YEM'in birinci nesil faktor analizi,
coklu regresyon analizi, dogrusal ayrimcilik analizi
gibi analizlerin aksine, birden fazla bagiml
degisken ile bagimsiz degiskenler arasindaki
nedensel iliskiyi ayn1 anda test edebilen ikinci nesil
bir istatistiki yontem olmasi ve geleneksel
regresyondan daha iyi oldugu i¢in, 6l¢lim hatalarini
dikkate alarak Onyargiy1 azaltabilmesi (Urbach &
Ahlemann, 2010) gerceginden hareketle verilerin
analizinde YEM tercih edilmistir. Ayrica lacobucci
vd. (2007) YEM yaklasimlarinin tutarl bir sekilde
bir aracilik rolii sonucunu tespit etmede, regresyon
yaklasimindan daha giiclii olacagin1 deneysel olarak
kanitlamistir. Arastirmada aracilik roliiniin analiz
edilmesi de YEM’in tercih edilmesinin bir diger
sebebidir.  Aragtirmada test edilmek iizere
olusturulan model Sekil 2°de verilmistir.

3.1. Katihmecilar

Arastirmaya veri toplamak amaciyla Malatya
ilindeki 6zel sektér ve kamu kesimi galisanlar1 ve
yoneticileri ile bir anket caligsmasi
gerceklestirilmistir.  Tiirkiye Istatistik Kurumu
(TUIK) 2013 yili verilerine gére Malatya’min
toplam istihdam sayis1 48.910°dur. Cohen, Manion
ve Morrison (2002)’a gore drneklem biiyiikliigi %5
hata pay: ile 381°dir. TUIK daha giincel verileri
paylasmadigi i¢in orneklem biiyiikligi bu rakam
tizerinden hesaplanmugtir. 2013 yilindan itibaren ilin
nifusunda artig olmadigi ve ilin 2013 yili igsizlik
oranlar1 ile glinlimiiz oranlari arasinda benzerlik
oldugu disiiniildigiinde, anakiitle biytkligiiniin

dogrultusunda toplanan verilerin analizinde, teorik gincel  degerlere  olduk¢a  yakin  oldugu
ve ampirik c¢aligmalarin istatistiki olarak daha disiiniilmektedir.
4 )
W
isyeri
Nezaketsizligi
Hs H;
Calisma
Yas Siiresi
. J

Sekil 2: Arastirmanin Modeli
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Tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden olan
kolayda ornekleme yontemine gore segilen 800
calisan ve yoneticiye; ¢alismanin niteligini, gizlilik
konularint ve katilimin goniillii oldugunu belirten
bir kapak sayfasi iceren anket formu Haziran
2019°da online olarak gonderilmistir. Hazirlanan
anket formu Eylil 2019’a kadar cevap verilebilir
sekilde birakilmigtir. Yeterli o6rneklem sayisina
ulasildig1 diistiniildiigiinden form cevaba kapatilip
analizlere geg¢ilmigtir. 800 kisiye iletilen anketlerin
toplamda 440’1 cevaplanmistir. Anketlerin geri
doniis orant %55°dir. Fakat 20 anket cogunlukla bos
oldugu veya hep aymi secenck isaretlendigi icin
degerlendirmeye almmamistir. Boylece toplamda
420 calisan ve yoneticiden gelen anketler analiz
yaptlmak iizere degerlendirmeye  alinmustir.
Orneklem biiyiikliigiiniin 381 oldugu géz &niinde
bulunduruldugunda, 6rneklemin ana kiitleyi temsil
ettigi varsayilmistir.

Katilimeilarin n=135"1 (%32,1) kadin, n=285’i
(%67,9) erkektir; n=269’u (%64) kamuda gorev
yaparken, n=151"1 (%36) 06zel  secktorde
calismaktadir; n=334"0 (%79,5) calisan, n=86’s1
(%20,5) ise yoneticidir. Katilimecilarin  yas
ortalamasi 35,9 iken mevcut isyerlerinde caligma
stireleri ortalama 7,4 yildir.

3.2. Ol¢iim Araclar

Veri toplamak i¢in olusturulan anket formu dort
bolimden olusmustur. Ik béliimde katilimeilarm
demografik bilgilerini 6grenmeye yonelik sorular
yer almustir. Ikinci bélimde Cortina, Magley,
Williams ve Langhout (2001) tarafindan gelistirilen
ve 7 maddeden olusan isyeri nezaketsizligi 6l¢egi
kullanilmugtir. Literatiirde igyeri nezaketsizligini
6lemek i¢in en sik kullanilan 6lgektir. Benzer diger
Olcekler igyeri nezaketsizliginin yaninda isyeri
zorbaligi, igyeri suistimali gibi arastirmanin konusu
disinda bagka boyutlari da 6l¢tiigii icin bu o6lcek
tercih  edilmistir. ~ Olgegin  giris  kismina,
“Isyerinizdeki is arkadaslariniz veya yoneticileriniz
tarafindan asagidaki davraniglarla hi¢ karsilastiniz
m1?” tarzinda bir agiklama sorusu yazilmistir. 5°li
likert tipinde olan Olgek araliklar1 “1- Higbir
zaman” ve “5- Her zaman” olarak kodlanmustir.

Anketin Ugiincii  kisminda lider-iiye etkilesimi
(LUE) blgegi yer almustir. Olgek Wayne, Shore ve
Liden (1997) tarafindan gelistirilen ve bir¢ok diger
calismada gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanan 7
maddelik LUE &lgegidir. Ozellikle LUE nin aract
rol olarak degerlendirildigi ¢aligmalarda tek boyutlu
Olgekler tercih edilmektedir. Bu baglamda dlgegin
temel tercih sebebi LUE’nin araci rol olmasidir. 5°li

likert tipindeki Olgegin araliklar1  “1- Hig
katilmiyorum” ve “5- Tamamen katiliyorum”
seklinde kodlanmustir.

Anketin son kisminda ise yaratict iggoren
performansint 6lgmek i¢in George ve Zhou (2001)

tarafindan  gelistirilen 7 maddelik yaratict
performans o6lgegi kullanilmustir.  Literatiirdeki
yaratict  performans konusunda en Onemli

caligmalara imza atan arastirmacilarin gelistirdigi
Olgek ayni zamanda en yaygin kullanilan olgektir.
5’1 likert tipindeki Olgegin araliklari “1- Hig
katilmiyorum” ve “5- Tamamen katiliyorum”
seklinde kodlanmuistir.

Kullanilan 6l¢eklerin diginda katilimcilarin yasi ve
mevcut igyerlerindeki ¢alisma siireleri kontrol
degisken olarak kullamlmistir. Olgekler paralel kor
teknik kullanilarak  (Brislin, 1980) Tiirk¢eye
cevrildikten sonra bir pilot uygulamaya tabi
tutulmustur. Olgeklerin anlasilabilirligi gecerliligi
ve giivenirligiyle ilgili problem olmadigina kanaat
getirildikten sonra nihai uygulamaya gecilmistir.

Anket yontemiyle toplanan veriler tim c¢alisan ve
yoneticilerden ayni anda toplandigi igin ortak
yontem varyansmin (common method variance)
problem yaratabilecegi g0z Oniinde
bulundurulmustur. Ortak ydntem varyansini test
etmek icin Oncelikle Harman’m (1967) tek-faktor
(single-factor) testi uygulanmistir. Buna gore
dondiirme yontemi uygulamadan tiim maddeler tek
faktor altinda incelenmigtir. Olusturulan bu faktor
tarafindan acgiklanan varyans miktar1 %34,4’diir.
Kline, (2005) bu degerin %50’nin altinda olmasi
gerektigini belirtmistir. Calismada oOlgiilen deger
%50’nin altinda oldugu icin ortak ydntem hatasi
olmadigi sonucuna ulasilmistir. Daha sonra
gozlemlenen tim 6gelerin kendisiyle iligkili olacak
sekilde yeni bir gizli ortak degisken faktorii
eklemekten olusan Ortak Gizil Faktor (Common
Latent Factor CLF) yontemi kullanilmistir. Yeni
ortak gizli faktoriin eklenmesinin, modeldeki uyum
indekslerini  6nemli  olgiide  iyilestirmemesi
durumunda ortak ydntem varyanst bir problem
olarak kabul edilemez. Modelimize CLF gizli
degiskenini yerlestirdikten sonra uyum
indekslerinde herhangi bir degisiklik olmadigi
gozlemlenmistir, ayrica CLF’nin her bir gozlenen
degiskene giden yolunun faktor degerinin 0 oldugu
gorlilmiistiir, bu durum modelde ortak yontem
hatasinin  olmadigim1  gostermektedir (Eichhorn,
2014).

3.3. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Kullanilan dlgekler Tiirkge olarak ilk kez
uygulandigr icin yapr gecerliliklerini test etmek
amaciyla SPSS v25 programn ile Oncelikle
acimlayici faktor analizine (AFA) tabi tutulmustur.
Olgeklerin faktdr analizine uygunlugunu tespit
etmek icin KMO ve Bartlett testi yapilmistir. KMO
degerinin ,921 oldugu goriilmiistiir. Bartlett
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degerinin ise y2 = 7180,651(210); p = ,000<0,05
bulunmustur.
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Tablo 1: Agimlayici Faktor Analizi Bulgular

3

Varyans

isyeri Nezaketsizligi

EE Asagilanip, kiigtimsendiniz mi?

k7N 7,

2- Ifadelerinize gok az dikkat edildigi veya fikirlerinize ilgi gosterilmedigi

oldu mu?

3- Hakkinizda asagilayici veya kiigiik diistiriicii agiklamalar yapildi nu?

599

818

4- Herkesin igerisinde veya Ozel alanlarda profesyonel sayilmayacak
terimlerle hitap edildi mi?

*5- Gormezden gelindiginiz veya is arkadaslari ekibinizden dislandigimiz oldu

mu?
6- Sorumlulugunuzda olan bir konuyla ilgili goriisiiniize siipheyle yaklasildi
mi1?

644
840

816

7- Sizi bir tartismaya veya kisisel meseleye g¢ekmek icin istenmeyen
girisimlerde bulunuldu mu?

739

39,525

Lider-Uye Etkilesimi

1- Yoneticime karsi konumumu genellikle bilirim.

353

2- Yoneticim, ben olmasam dahi kararlarimi savunacak kadar bana giivenir.

;709

3- Yoneticimle etkili bir is iliskisine sahibiz.

857

4- Yoneticim sorunlarimi ve ihtiyaglarinu anlar.

873

5- Gergekten ihtiyacim oldugu takdirde, yoneticimin kendi zarar1 pahasina
beni zor durumdan kurtaracagina inantyorum.

873

6- Yoneticim potansiyelimi bilir.

,672

7-Yoneticim, pozisyonunun giiciinden bagimsiz  olarak, isimdeki
problemlerimi ¢ozmem konusunda bana kisisel olarak yardimci olmaya

isteklidir.

945

17,072

Yaratic1 Cahsan Performansi

1- Amag ve hedefleri gergeklestirmek {izere yeni yollar 6neririm.

,806

2- Performansi iyilestirmek igin yeni ve kullanish fikirler Giretirim.

925

3- Kaliteyi artirmak igin yeni yollar 6neririm.

900

4- Yaratic fikirler igin iyi bir kaynagim.

,808

5- Firsat verildiginde isimde yaraticilik sergilerim.

,866

6- Siklikla yeni ve inovatif fikirlerim vardir.

879

7- Siklikla problemlere karsi taze yaklagimlarim vardir.

.865

8,872

Toplam Varyans: %65,47; Tekrarlama Sayisi: 4; Dondiirme Yontemi: Promax; KMO Uygunluk: 0.921;
Bartlett Kiiresellik Testi: 7180,651(210), Anlamlilik: p =,000; Goodness of Fit: y*= 623,842(150), p=,000.

Literatirdle KMO testi 06l¢iim

Anderson ve Gerbing (1988) yapisal
modellemesinin iki asamali olarak test edilmesi

sonucunun 0.50 ve daha istii, Bartlett kiiresellik
testi sonucunun da istatistiksel olarak anlamli
olmasi gerekmektedir (Tavsancil, 2002). Elde
edilen sonuglara gore kullanilan 6lgeklerin AFA’ya
uygun oldugu goriilmiistiir. Yapilan AFA sonuglari
Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1’den de goriilecegi lizere yapilan AFA
sonucunda 3 faktorli bir yapt olusmustur. Tiim
ifadeler kendi 6l¢egi igerisinde yerini aldigi igin
faktér yapisinin uygun olduguna ve Tiirkce
cevirisinde sorun olmadigina kanaat getirilmistir.

gerektigini belirtmistir. Buna gore ilk asamada bir
Ol¢iim modeli kurularak yapi gecerliliginin test
edilmesini, ikinci asamada ise yapisal modelin test
edilmesini 6nermigtir. AMOS v26 programi ile
maximum likelihood modunda kurulan &lgiim
modelinin iyilik uyum indekslerinin kabul edilebilir
smirlar igerisinde (Hu & Bentler, 1999; Sivo, Fan,
Witta & Willse, 2006) oldugu goriilmiistiir (y2/df =
3.106, RMSEA = 0.076, GFI = 0.940, AGFI =
0.938, TLI = 0.957, CFI = 0.963). Olgeklere iliskin
uyusum ve ayirt edici gecerlilik ile tanimlayici
istatistiklere iligkin veriler Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Tamimlayici Istatistikler

Ort. SS CR AVE MSV 1 2 3
1. Isyeri Nezaketsizligi 1,98 .89 0,896 0,555 0,325 -
2. Lider-Uye Etkilesimi 3,44 1,15 0916 0,618 0,325 -570%** -
3. Yaratic1 Calisan Performans1 4,08 ,86 0,953 0,742 0,150  -388%¥*k  34kkk
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Fornell ve Larcker (1981) ise yapisal modelde
anlamli bir iliski i¢in test yapmadan 6nce, 6l¢iim
modelinin  yeterli diizeyde bir gecerlilik ve
giivenilirlige  sahip  oldugunun  kanitlanmasi
gerektigini savunmustur. Bunun i¢in 6lgeklerin
uyusum ve ayurt edici gegerliligi saglamasi ve iyi
uyum degerlerine sahip olmasi, ayrica Cronbach’s a
degerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde olmasi
beklenmektedir. Olgeklerin uyusum gegerliligini
saglamasi i¢in tiim faktor yiiklerinin 0,50 esiginden
onemli Olgiide fazla olmasi (Fornell & Larcker,
1981), maddelerde kendi yapilariyla ¢ikarilan
ortalama  varyansin  (AVE)  agiklanamayan
varyanstan (AVE>0.50) biiyiik olmas1 (Bagozzi &
Yi, 1988) ve faktdr kompozit giivenilirliginin (CR)
0,60'a esit veya daha biiyiik olmas1 gerekmektedir
(Fornell & Larcker, 1981).

Tablo 1’de goriilecegi iizere lider-iye etkilesimi
Olgeginin ilk maddesinin faktor degeri 0,50’nin
altindadir. Bu nedenle bu madde 6l¢iim modelinden
¢ikarilmistir. Boylece kalan maddelerle tekrarlanan
analizde tim AVE degerleri 0.500 esiginin {izerine
¢tkmis ve uyusum gecerliligi saglanmistir. Ayirt
edici gecerlilik i¢in ¢ikarilan varyans tahmin
degerlerinin (AVE) korelasyon degerlerini gegmesi
gerekmektedir (Fornell & Larcker, 1981; Hair,
Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006).
Tablodan da anlasilacag: iizere degiskenlerin AVE
degerleri korelasyon degerlerini agmaktadir. Ikinci
kosul olarak AVE degerlerinin MSV degerlerini
agsmasi beklenmektedir. Degigkenler arasinda bu
kosul da saglandigindan Gtiiri  ayirt  edici
gecerliligin de saglandigr goriilmiistir. Bununla
birlikte Henseler, Ringle ve Sarstedt (2015) ayirt
edici gecerliligi test etmek i¢in korelasyonlarin
heterotrait-monotrait oraninin (HTMT)
hesaplanmasini Snermistir. Bu degerin 0.85’den
diisiik olmasi gerekmektedir. Yapilan analizlerde
HTMT degerlerini 0.85°den oldukga diisiik oldugu
tespit edilmistir (Sirasiyla; ,606; ,384; ,384). Bu
sonuglara gore dlgeklerin yap1 gecerliligi agisindan
herhangi bir problemi olmadigi ve oldukga iyi bir
gecerlilige sahip oldugu belirlenmistir.
Arastirmanin giivenilirligini, normalligini ve ¢oklu
baglant1 sorununun olup olmadigini test etmeye
yonelik yapilan analizlerin sonuglar1 Tablo 3’de
verilmigtir.

Kovaryans temelli yapisal esitlik modellemesi
yapabilmek i¢in ©6n kosullardan biri olarak
dagilimm normalligi gosterilmektedir. Normalligi
test etmek icin ortalamas: alman degiskenlerin
carpiklik  ve basikliklar1  kontrol  edilmistir
(tablodaki carpiklik ve basiklik degerleri en yiiksek
olan maddeye aittir). Degerler +1,5 ve -1,5 sinirin1
asmadigt ic¢in dagilim normal kabul edilmistir
(Tabachnick, Fidell, & Ullman 2007). Daha sonra
coklu baglant1 sorunu olup olmadigina bakilmistir.
Degigkenler arasindaki dogrusal regresyon analizi
ile elde edilen VIF degerleri literatiirde sikg¢a kabul
goren 5 degerinin oldukga altinda oldugu i¢in ¢oklu
baglant1 sorunu olmadigi gorilmistir (Craney &
Surles, 2002). Son olarak degiskenlerin cronbach’s
o degerlerine bakilmistir ve Olgeklerin oldukga
giivenilir oldugu gorilmiistiir (Zinbarg, Revelle,
Yovel, & Li, 2005). Tiim bu analizler sonucunda
6lgeklerin gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmistir
ve yapisal modele ge¢ilmistir.

Yapisal Esitlik Analizi

Calismada igyeri nezaketsizliginin yaratici ¢alisan
performansi iizerindeki etkisi ve bu iligkide lider-
iye etkilesiminin roliiniin ortaya konulmasi
amaclanmigtir. Bu baglamda olusturulan hipotezleri

test etmek amaciyla yapisal esitlik modeli
kurulmustur. Model, AMOS v26 programiyla
maximum likelihood modunda test edilmistir.

Kurulan modelde dogrudan ve aract model
tizerinden agiklanan dolayli iligkiler test edilmistir.
Baron ve Kenny (1986) yaptiklar1 ¢alismada araci
degiskeni; bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki etkinin iiretkenligi seklinde
tanimlamugtir. Ayrica aracilik etkisi li¢ kosula
baglamistir. Buna goére, birinci kosul bagimsiz
degiskenin bagimli degiskeni etkilemesi, ikinci
kosul bagimsiz degiskenin aract degiskenler
lizerinde bir etkisinin olmasi, ii¢lincli kosul araci
degiskenin bagimli degiskeni etkilemesidir. Tim bu
kosullarin saglanmasi1 durumunda; araci etki modele
girdigi takdirde bagimli degisken ile bagimsiz
degisken arasindaki iliski azaliyorsa kismi, bagimli
degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iligki
anlamsizlagiyorsa  tam  araciligin = oldugunu
savunmuglardir.  Bu  yaklasim iyi  sonuglar
vermektedir ancak Sobel testinde oldugu gibi tek bir
p-degeri vermemektedir ayrica dolayli etki igin bir
giiven araligl da yaratmamaktadir (Falk, 2017). Bu

Tablo 3: Normallik, Dogrudaslik, Glivenilirlik Analizi Sonuglar

Degiskenler Carpikhk Basikhik Tolerance VIF Alpha
isyeri Nezaketsizligi 1,250 1,136 ,692 1,445 ,893
Lider-Uye Etkilesimi -414 -,839 19 1,390 930
Yaratici is Performansi -1,362 1,474 ,858 1,166 ,952
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Tablo 4: Dogrudan iliski Analizi Sonuglari

Estimate! S.E. C.R. P
LUE & Isyeri_Nezaketsizligi -,564 ,064 -9,864  *F*
Yaratici_Performans € Isyeri Nezaketsizligi -,320 ,059  -5,093  kk*
Yaratici_Performans € LUE 125 050 2,102,036
Yaratici_Performans < Yas -,081 005 -1,769 ,077
Yaratici_Performans €  CalSiir 115 ,050 2,102,036
IStandadize edilmis katsayilar verilmistir; ***p<0.001.
nedenle Mallinckrodt, Abraham, Wei ve Russell etkiye sahip olmadigi, c¢alisma siiresinin ise

(2006) c¢alismalarinda deneysel arastirmalarda
bootstrap analizlerinin kitle parametresine iligkin
giiven araliginin hesaplanmasinin faydali oldugunu
belirtmiglerdir. Efron ve Tibshirani (1986) ise
bootstrap metodunu; standart sapma, giiven araligi
gibi istatistiklerde ve parametrik olmayan
tahminleme problemlerinde yeniden drnekleme icin
kullanilan basit ve giivenilir bir metot olarak
tanimlamugtir. Mallinckrodt vd., (2006) bootstrap
ornekleminin 1000’den az olmamasi kosulunun
daha rasyonel bir fikir olacagimi da ayrica
belirtmiglerdir (Burmaoglu, Polat, & Meydan
2013). Bu nedenle arac1 etkinin analizinde Baron ve
Kenny’nin (1986) onerdigi adimlar, bootstrap
metoduyla test edilmistir. Bootstrap o6rneklemi ise
5000 olarak belirlenmistir.

Kurulan modelin uyum indeksleri y2/df = 3.181,
RMSEA = 0.074, GFI = 0.928, AGFI = 0.934, TLI
= 0.948, CFI = 0.951 olarak Ol¢iilmiistir. Bu
degerler g6z oOniinde bulunduruldugunda modelin
kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu
gorilmistir (Hu & Bentler, 1999; Sivo vd., 2006).
Kurulan modeldeki dogrudan iliski analizleri Tablo
4’de verilmistir.

Modeldeki iligkiler  incelendiginde; igyeri
nezaketsizliginin lider tye etkilesimi (p=-,564;
p<0,001) ve yaratic1 performans (p=-,320; p<0,001)
iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu gorilmistiir. Lider {iye etkilesiminin
yaratict performans {iizerinde (p=,125; p<0,001)
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.
Aragtirmanin bu sonuglarina gére H1, H2 ve H3
hipotezleri desteklenmistir. Ayrica modelde test
edilen kontrol degiskenlerden yasin yaratici
performans lizerinde ($=-,081, p>0,05) anlamli bir

(B=,115, p<0,05) pozitif yonli ve anlaml bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore HS5
hipotezinin  6n  kosulu  saglanamadigi i¢in
reddedilmistir. Arastirmada test edilen dolayl iliski
analizinin sonuglar1 Tablo 5’de verilmigtir.

H4 hipotezi isyeri nezaketsizligi ile yaratici
performans arasindaki iliskide lider-iiye
etkilesiminin aracilik roliine sahip oldugunu

ongormekteydi. Tablodan da anlasilacagi iizere
igyeri  nezaketsizligi ile yaratict performans
arasindaki iligki aract degisken eklenmeden Once
(B=-,320, p<0.001) anlamlidir. ikinci asamada arac1
degisken olan lider-iiye etkilesimi degiskeni modele
eklendiginde isyeri nezaketsizligi ile yaratic
performans arasindaki iliski (B=-,081, p>0.05)
azalarak anlamsizlagsmaktadir. Ayrica bootstrap
yontemiyle test edilen modelde lider-iiye
etkilesiminin eklendigi modelin anlamli bir dolayl
etkiye sahip oldugu da (B=-,271, p<0.001)
goriilmiistiir. Bu sonuglarla lider-iiye etkilesiminin
igyeri nezaketsizligi ile yaratict performans
arasindaki iliskiye tam aracilik ettigi dogrulanmig
ve H4 hipotezi kabul edilmistir.

H6 hipotezi igyerindeki c¢aligma siiresinin isyeri
nezaketsizligi ile yaratici is performansi arasindaki
iligkiyi diizenleyecegini ongormektedir.
Diizenleyici degisken, bagimsiz degiskenle bagimli
degisken arasindaki iligkinin etki giiciinii ve yoniinii
etkileyen bir degiskendir (Baron & Kenny, 1986).
Bu iliskiyi test etmek amaciyla Oncelikle
degiskenlerin merkezlenmis ortalamasi (mean
centered — zcore) alinmigtir. Daha sonra etkilesim
terimi olusturularak hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizinin ilk
asamasinda bagimsiz degiskenin (isyeri

Tablo 5: Dolayh iliski Analizi Sonuglar

Dogrudan  Dogrudan Dolayh Etki Araciik Durumu
Hipotez Etki! Etki’ B
p p
Hs: IN 2 LUE 2 YP -,320%** -,081(ns)? -] 1% Tam Aracilik

'Araci Degisken Eklenmeden Once; 2Arac1 Degisken Eklendikten Sonra; *ns(not significant) = anlamli degil;

***P<O-OOI
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nezaketsizligi) bagimli degisken (yaratici caligan
performansi) iizerindeki etkisi, ikinci asamasinda
bagimsiz ve diizenleyici (¢alisma siiresi) degiskenin
bagimli  degisken izerindeki etkisi, {iglincii
asamasinda ise bagimsiz, diizenleyici degisken ve
etkilesim degiskeninin ayni anda bagimli degisken
tizerindeki etkisi analiz edilmistir.

SPSS v25 programi ve Process Macro 3.3 (Hayes,
2017) eklentisiyle yapilan analizlerin sonucuna gore
calisma siiresi (INXCalSiir, B=-,230, p<0.05) isyeri
nezaketsizligi ile yaratici ¢alisgan performansi
arasindaki negatif iligkiyi diizenlemektedir. iligkinin
yoniyle ilgili daha detayli inceleme yapmak igin
Cohen, West ve Aiken (2014) tarafindan 6nerilen
stire¢ izlenmistir. Bu dogrultuda, degiskenler
arasindaki iliskinin anlamliligin1 ayrintili bir sekilde
gorebilmek i¢in regresyon egrisi ¢izilmis ve Aiken,
West ve Reno (1991) tarafindan onerilen Slope test
analiz yontemi uygulanmistir. Cizilen regresyon
egrisi Sekil 3’de verilmistir.

Sekil 3’te goriildiigii tizere, dogrularin paralel
olmamast diizenleyici etkinin varligimi
kanitlamaktadir. Buna gore calisma siiresi, isyeri
nezaketsizligi ile yaratici performans arasindaki
negatif yonli iligkiyi artirmaktadir. Caligma siiresi
diisiik (p=-,018, p>0.05) ve orta (p=-,076, p>0.05)
oldugu durumlarda anlamsiz iken yiiksek oldugu
durumda (p=-,281, p<0.01) negatif ve anlamli bir
etkiye sahiptir. Buna gore bireylerin ¢alisma siiresi
arttikga isyeri nezaketsizliginin yaratici performans
iizerindeki negatif etkisi de artmaktadir. Bu
sonuglara gére H6 hipotezi kabul edilmistir.

4. SONUC VE TARTISMA

Son yillarda ¢esitli sektorlerde yapilan aragtirmalar,
isyerlerindeki nezaketsiz davranislarin ¢alisanlar
arasindaki iligkileri sekteye ugratabilecegini bu
durumun da galisanlarin ve isletmelerin ortaya
koyacag: ciktilar tizerinde olumsuz etkilere sebep
olabilecegini gostermistir (Cortina & Magley, 2009;
Sakurai & Jex, 2012; Sliter, Pui, Sliter, & Jex,
2011). Bu c¢alismada isyeri nezaketsizliginin
yaratici ¢alisan performansi iizerindeki etkisi ve bu
ikisi arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin
arac; yas ve calisma siiresinin ise diizenleyici
etkisinin ortaya konulmasi amag¢lanmistir. Bu amag
dogrultusunda literatiir taramasiyla olusturulan
hipotezleri test etmek amaciyla nicel bir arastirma
yapilmistir. Arastirmaya veri toplamak i¢in Malatya
ilindeki 6zel sektor ve kamu kesimi ¢alisanlari ile
bir anket calismasi gerceklestirilmistir. Yapisal

esitlik modellemesi ile olusturulan arastirma
modelinin analizinin sonucunda, isyeri
nezaketsizliginin  yaratict ¢alisan  performansi

tizerinde negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Caligmanin bu bulgusu Zhan, Li ve
Luo’nun (2019), Hur, Moon ve Jun’un (2016),
Porath, Foulk ve Erez’in (2015) g¢aligmalar1 ile
paralellik gostermektedir.

Aragtirmada, igyeri nezaketsizliginin lider-iiye
etkilesimi iizerinde de negatif bir etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Bu durum Thompson, Buch ve
Glasg’nun (2018) caligmasiyla benzerlik
gostermektedir. Isyerindeki nezaketsiz davramislar
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sliphesiz lider ve takipgileri arasindaki etkilesimi
etkileyebilmektedir. Calisanlarin nezaketsiz
davraniglart liderin iletisim siireci igerisindeki
cabalarin1 tikayabilecegi gibi, liderin nezaketsiz
davraniglarinin caliganlari, siniklestirmeye,
sessizlestirmeye, diisiik performans sergilemeye ve
hatta isten ayrilmaya kadar itebilecektir.

Waples ve Friedrich’e (2011) gore performans
yonetimi, bir kurulusun isgilicliniin liderlerin ortaya
koydugu hedeflere ulagmasini saglamak igin temel
bir uygulamadir. Liderler, bulunduklari
organizasyondaki takipgilerinin gorev
performansini iyilestirdigi gibi problem ¢ézmeyi
kolaylagtirir ve digerlerinin psikolojik iyi oluslarini
etkilemeye yonelik davranislar sergilerler (Cicek &
Deniz, 2017). Ayrica Dul ve Ceylan (2011),
calisanlarin  yaraticilifini  organizasyonun her
kademesinde gelistiren  calisma  ortamlar1
tasarlayarak ergonominin yenilik¢ilige katkida
bulunabilecegini 6nermektedir. Arastirmada lider-
liye etkilesiminin yaratict ¢alisgan performansi

lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunun
goriilmesi  yukaridaki  yargilari  desteklemistir.
Liderin organizasyon igerisinde yerine getirdigi
onemli fonksiyonlardan birinin takipgilerinin
yaraticiligini  tetiklemek oldugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda, aslinda bu beklenen bir
sonugtur.

Arastirmanin bir diger bulgusu, igyeri nezaketsizligi
ile yaratic1 ¢alisan performansi arasindaki iliskiye
lider-iiye etkilesiminin aracilik ettigidir. Bagka bir
deyisle nezaketsizlik davranisi her ne kadar
calisanin yaraticiligini olumsuz etkilese de lider ve
takipgileri  arasindaki  basarili  etkilesim  bu
olumsuzluga bir son verebilmektedir.
Organizasyonlar agisindan diisliniildiigiinde, her
calisanin nasil davranmasi gerektigini, tarzini,
kisiligini degistirmek pek miimkiin degildir. Fakat
olasi  bir  olumsuz durumda insanlarin
performanslariin = hemen etkilenip, ¢iktilarin
diismesinin Oniine gecebilecek bir unsur olarak
liderlik g6z 6nlinde bulundurulmalidir. Lider birgok
olumsuzlugu, catismayr vb. yoOnetebildigi gibi
igyerindeki nezaketsizligi de iyi yoneterek bu
durumun  Ustesinden  gelebilecek  potansiyele
sahiptir.

Calismada igyeri nezaketsizligi ile yaratict ¢alisan
performansi arasindaki iliskiye bireyin yasinin ve
mevcut igyerindeki caligma siliresinin etkisi de
analiz edilmistir. Buna gore bireyin yas1 bu iliskinin
seyrine bir etkide bulunmamaktadir. Fakat
bireylerin mevcut isyerlerindeki ¢aligma siireleri
arttikca, nezaketsiz davraniglarin onlar1 daha ¢ok
etkiledigi ve yaraticiliklarini daha fazla 6ldiirdiigii
sonucuna ulasilmstir.

Giinlimiiz toplum yapisi, oOzellikle kitle iletisim
araglarinda verilen ve diinyanin hemen her
kiiltirinden enformasyon ¢esitliginin artis1  ve
insanlarin  birgogunun  bunlar1  algilayigindaki
farkliliklar1 bir arada bulundurmak zorunda olan
insanlar icin, anlagsma ve uyusma yoniiyle sikintilar
yaratabilmektedir. Ozellikle bir isyerinde farkl
diistincedeki  insanlarin  bir arada bulunma
zorunlulugu beraberinde anlagmazliklar1 hatta
catismalari getirebilmektedir. Bu durum
organizasyonlarin isleyisini ve performansini
diisiirebilmektedir. Bu nedenle bireyler arasindaki
iligkilerin iyi bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir.
Burada liderlik kilit kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Liderin organizasyona bu ydnde
mutlak suretle olumlu bir katki sunabilecegi bu
calismada ampirik olarak da kanitlanmigtir.

Yapilan arastirmada kamu kesimi ile 6zel sektor
calisanlar arasinda davramislar ve ¢iktilar ag¢isindan
herhangi bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. 11k
bakista bu bulgu sasirtict bir sonug gibi goériinse de
aslinda beklenen bir durumdur. Gerek kamuda
gerekse de ozel sektorde olsun, ¢alisanlar isyerinde
nezaketsizlige ugradiginda bu durum yaratict
performanslar1 iizerinde olumsuz bir etkiye neden
olmaktadir. Ayrica her iki sektdrde de lider-iiye
etkilesiminin kalitesinin artmast nezaketsizligin
olumsuz ¢iktilarin1  azaltabilmektedir. Sonugta
burada etkilenen insan psikolojisi ve davranisi
oldugu icin bu duruma sektoriin etki etmemesi
oldukea olagan bir durumdur.

Oneriler  de

Calisma  neticesinde  birtakim

sunulmaktadir. Buna gore;

. Nezaketsizlik sarmali  disiiniildiigiinde
(Anderson & Pearson, 1999) nezaketsizligi kim
baglatirsa baglatsin, nezaket disi davranis her iki
tarafa da bulagsmakta ve ayni oranda zarar
verebilmektedir.  Bu  nedenle  organizasyon
icerisinde hangi kademede olursa olsun nezaketsiz
davraniglardan kaginmak gerekmektedir.

. Tiiketicilerin farklh ve benzersiz ihtiyaglara
sahip oldugu giinimiiz dinamik pazar yapisinda
ister kamu kurulusu ister 6zel isletmelerin, hizmet
sunumu siirecinde belirli kurallara degil, yenilik¢i

ve  uyarlanabilir  davranislara  odaklanmasi
oOnerilebilir.
. Lider organizasyonda bir¢ok iglevi yerine

getirebilecek bir fonksiyona sahiptir. Liderin
takipgileri ile olan etkilesimi de oOrgiitsel agidan
olduk¢a faydali ¢iktilar sunabilmektedir. Buradan
hareketle yaraticiligi artirmak igin lider-iiye
etkilesiminin giliclendirilmesi gerektigi onerilebilir.
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Bu aragtirmanin bazi kisitliliklar: da bulunmaktadir.
Calisanlarin ~ kendilerine  karst  nezaketsizligi
O0lcmeye yonelik Olgege zaman zaman diiriist
cevaplar vermekten kaginmig olabilecekleri goz
ontinde bulundurulmalidir. Her ne kadar gizlilik ve
iiciincii kigilerle paylasilmadigi beyan edilse de bu
durum bir smirhilik olarak degerlendirilmelidir.
Ayrica kamu ve Ozel sektdrdeki kurumsal
firmalardan verilerin toplanmig olmasi, ¢ogu
calisanin giinliikk isleyis igerisinde pek fazla
nezaketsizlige maruz kalmadigi bir Orneklemle
calismaya neden olmustur. Bu durum da bagka bir
kisit olarak degerlendirilmistir.

Gelecek calismalara 6zellikle yukarida bahsedilen
smurliliklart  giderebilecek bir 6rneklem iizerine
yogunlagmalar1 onerilebilir. Ayrica paternalistik ve
otantik liderlik tarzlarinin da igyeri nezaketsizligi ile
calisan yaratici performans: arasindaki iligskiye
aracihk  edecegi  disinilmektedir.  Ayrica
nezaketsizligin  isten  ayrilma  niyeti ile
sonuglanabilecegi de distiniilmektedir. Gelecek
caligmalarin bu degiskenlerin nedensel iligkileri
lizerine yogunlasmalari 6nerilebilir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu caligma kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay:: Insan katilimcilan igeren ¢alismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve/veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireyler, arastirmanin igerigi konusunda ve
caligmanin goniillik esasina gore yiiriitildigline
dair bilgilendirilmistir.
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