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OZET

YONETSEL TAKDIR VE ISYERI NEZAKETSIZLiGININ
GOREV PERFORMANSI UZERINDEKI ETKILERI:
ORGUTSEL CEKIiCILiGIN ARACI ROLU

Fatma Nur ONAY

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal, Yiiksek Lisans, Temmuz 2020

Damisman: Prof. Dr. Sevki OZGENER

Gliniimiiz isletmelerinde ¢alisma ortaminda siirdiirtilebilir rekabet icin gerekli unsurlar
arasinda yoOneticilerin takdir kullanma egilimi ve orgiitsel ¢ekicilik kavrami
arastirmacilarin  ilgisini ¢ekmektedir. Buna karsin Yyogun rekabet ortaminda
performans ve kar baskisi yonetici-isgoren iliskilerinde isyeri nezaketsizligine de
kaynaklik etmekte ve bu durum rekabetci avantajin kaynagi olan insan kaynaklarinm
isletmede tutmay1 gii¢lestirmektedir. Tiirkiye’de imalat sanayi isletmeleri yoneticileri
uzerinde orgitsel cekicilik ile birlikte yonetsel takdir ve isyeri nezaketsizliginin gorev
performansina etkileri konusunda yeterli sayida ampirik ¢aligma bulunmamaktadir.
Bundan dolay1 ¢alismanin amaci, yonetsel takdir ve is yeri nezaketsizliginin, gérev
performansi Uzerindeki etkilerini ve bu iliskilerde Orgitsel gekiciligin araci etkisini
ortaya koymaktir. Arastirmanin Orneklemini, Manisa ilindeki imalat sanayi
isletmelerinde gorev yapan yoneticiler, sahipler ve kurucu ortaklar olusturmaktadir
(n= 214). Bu ¢alismada veriler Sandhu ve Kulik’in (2019) ¢alismasindan Tiirk¢e’ye
uyarlanan yonetsel takdir, Magley, Williams ve Langhout (2001) ve Blau ve
Andersson (2005) tarafindan gelistirilen ¢alismalardan uyarlanan isyeri nezaketsizligi,
Goodman ve Svyantek (1999) tarafindan gelistirilen gorev performansi ve Highhouse,

Lievens ve Sinar (2003) tarafindan gelistirilen orgiitsel ¢ekicilik 6l¢eklerinden olusan
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bir anket yardimi ile toplanmustir. Bu veriler kullanilarak arastirmanin model ve

hipotezleri Yapisal Esitlik Modeli yardimi ile test edilmistir.

Aragtirma sonuglarina gore isyeri nezaketsizliginin, gorev performansi Uzerinde
pozitif ama anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Buna karsin
isyeri nezaketsizliginin Orgiitsel ¢ekiciligi negatif etkiledigi saptanmistir. Ayrica
yonetsel takdirin hem gorev performansini hemde orgiitsel ¢ekiciligi pozitif ve anlaml
sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Bir baska tespit oOrgiitsel ¢ekiligin gorev
performansini pozitif ve anlaml bir etkiye sahip olmasidir. Ayn1 zamanda Grgiitsel
cekiciligin igyeri nezaketsizligi ile gorev performansi arasindaki iliskide araci roli
oynamadigi, ancak yonetsel takdir ile gorev performansi iliskisinde araci etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Son olarak aragtirmanin bazi kisitlar1 oldugu vurgulanmus,
aragtirmaya konu degiskenler ile ilgili sanayi isletmelerine yOnelik bazi Oneriler
gelistirilmis ve gelecekte bu konuda arastirma yapacaklar igin ¢esitli Gnerilerde

bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Yonetsel Takdir, Isyeri Nezaketsizligi, Gérev Performansi ve
Orgutsel Cekicilik
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF MANAGERIAL DISCRETION AND
WORKPLACE INCIVILITY ON TASK PERFORMANCE: THE
MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL
ATTRACTIVENESS

Fatma Nur ONAY
Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences

Department of Business Administration, M.B.A, July 2020

Supervisor: Prof. Dr. Sevki OZGENER

The tendency of managerial discretion and organizational attractiveness among the
factors required for sustainable competition in today's businesses has attracted the
attention of researchers. However, performance and profit pressure in intense
competitive environment cause workplace incivility in executives-employee relations
and this situation makes it difficult to keep the human resources that are the source of
competitive advantage in the enterprises. There aren’t sufficient number of empirical
studies on impact of managerial discretion and the workplace incivility together with
organizational attractiveness on task performance for executives and employees of
manufacturing enterprises in Turkey. Therefore, the aim of this study is to reveal the
effects of managerial discretion and workplace incivility on task performance and the
mediating role of organizational attractiveness in the relationship between these
variables. The sampling of the study consists of executives, managers, owners and
founding partners in enterprises in manufacturing industry in Manisa Province
(n=214). The data in this study was collected with the help of a questionnaire that
include managerial discretion scale adapted to Turkish from the studies of Sandhu and
Kulik (2019), workplace incivility scale adapted to Turkish from the studies of
Magley, Williams and Langhout (2001) and, Blau and Andersson (2005), task
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performance scale developed by Goodman and Svyantek (1999) and organizational
attractiveness scale designed by Highhouse, Lievens and Sinar (2003). By using these
data, the models and hypotheses of the research were tested with the help of the

Structural Equation Modelling

According to the results of the research, it has been determined that workplace
incivility has a positive but not significant effect on task performance. On the other
hand, it has been determined that workplace incivility negatively affects organizational
attractiveness. In addition, managerial discretion has been found to affect both task
performance and organizational attraction positively and significantly. Another
finding is that organizational attractiveness has a positive and meaningful effect on
task performance. It has also been found that organizational attractiveness does not
play a mediator role in the relationship between workplace incivility and task
performance, but organizational attractiveness has a mediating effect in relation to
manager managerial discretion and task performance. Finally, it was emphasized that
the research had some limitations, some suggestions for enterprises in manufacturing
industry related to the research subject variables were developed and various

suggestions were made for future researchers related to this subject.

Keywords: Managerial Discretion, Workplace Incivility, Task Performance,

Organizational Attractiveness.
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KISALTMALAR

AGFI: Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (The Adjusted Goodness of Fit Index)

AHP: Analitik Hiyerarsi Prosesi

BC: Yanlihg Diizeltilmis (Bias-Corrected; BC) Onyiikleme Yo6ntemi
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CFI: Karsilastirmali Uyum Indeksi (The Comparative Fit Index-CFl):

DFA: Dogrulayic1 Faktor Analizi

GFI: Uyum lyiligi Indeksi (The Goodness of Fit Index-GFl)

GP: Gorev Performansi

IKY: Insan Kaynaklar1 Y&netimi

ISN: Isyeri Nezaketsizligi

NNFI=TLI: Normallestirilmemis Uyum Indeksi (The Non-normed Fit Index-NNFI)
OAV: Ortalama Agiklanan Varyans (avarage variance extracted-AVE)

OC: Orgiitsel Cekicilik

RMSEA: Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekoku (The Root Mean Square Error
Approximation)

SRMR: Standartlastirilmig Hata Kareleri Ortalamasinin Karekokii (Standardized Root
Mean Square Residual).

TDK: Tirk Dil Kurumu

TLI: Tucker-Lewis Indeksi (Tucker-Lewis Index)

VZA: Veri Zarflama Analizi

x2/df: Ki-kare/Serbestlik Derecesi

YEM: Yapisal Esitlik Modeli

YT: Yonetsel Takdir
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GIRIS
21. yiizyilin belirsizlik, kiiresellesme, teknoloji ve yogun rekabet gibi unsurlar1 temel
stireglerde koklii degisim ve kaliteye 6nem vererek dnceki donemlerin rekabet etme
yontemlerini radikal bir sekilde degistirmektedir. Isletme ¢alisanlarinin da bu kiresel
rekabet kosullar1 géz Oniine alindiginda rekabet¢i ve zorlu ¢alisma alanlarinda is
tanimlarindaki gorevlerini yerine getirmelerinin yani1 sira yiiksek performansi
goOstererek isletmeye rekabet¢i avantaj saglamalar1 gerekmektedir. Hizli degisen
teknolojiye uyum kadar bilginin iiretilmesi ve iletilmesi, kiiresellesmeyle birlikte
ulusal ve yerel pazarlardaki talebin doymus olmasi nedeniyle isletmeler faaliyet
alanlarinda ve yapilarinda degisiklikler yapmak zorunda kalmislardir. Birgok klturel
farklilig1 barindiran kiiresel pazarlarda isletmeler bu rekabet ortaminda yasamlarini
siirdiirmek i¢in uluslararasi pazarlarda yetkinliklerini artirma g¢abasi igindedir. Bu
siire¢ igerisinde rakipler ile rekabet etmenin yami sira ¢evrenin de siirekli olarak
gelismesi ve degismesi ile artan belirsizlik ortaminda faaliyet gosteren isletmeler
sadece uyumla yetinmemeli, yaratict olmak zorundadir. Bu hizli degisim ve
farkliliklarin ortaya ¢ikmasi hizmet sektorii kadar sanayi isletmeleri i¢in de 6nemlidir.
Uriin ve hizmetlere ek olarak Gretim stirecinde kullanilan makine, techizat, yazilim
programlari, sure¢, hammadde ve iiretim sekli yontemlerinin birbirine ¢ok benzedigi
rakiplerden isletmeyi ayirt edecek degeri ve farklilig1 yaratacak galisanlar ve ¢alisma
ortamidir. Imalat sanayi isletmelerinin yenilikleri takip etmesi miisterilerin
ihtiyaglarini karsilama agisindan 6nemli oldugu kadar ¢alisanlarin refahi agisindan da
onemlidir. Imalat sanayi isletmelerinde ¢alisanlarm refahlar1 ve ihtiyac
kargilamalarimin yan1 sira kiiresel diinya nedeni ile miisteri bakis agilarinin

degisikligine de sebep olmaktadir.

Surekli degisen ve gelisen ¢evre kosullarina bagli olarak g¢alisanlarin istekleri ve
tutumlar1 da degismektedir. Isletmeler bu degisiklikler ile ilgilenirken orgiit igin
onemli olan diger faktdrlere de odaklanmaktadir. Isletmelerin miisterileri elinde
tutmasi kadar nitelikli ¢alisanlar1 elde tutmasi da 6nemlidir. Clinkii yeni ¢alisanlari ise

almanin ve egitmenin maliyeti oldukca yiiksektir. Isletme biinyesindeki ¢aliganlarin
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her biri birbirinden farkli diisiince, Ozellik, bakis agis1 ve ideolojiye sahiptir. Bu
farkliliklar kavrandiginda, oldugu gibi kabul edildiginde ve hosgoriiyle
karsilandiginda ¢alisanlar birbirlerine olumlu davranmakta, fakat farkliliklar sorun
olarak goriildiigiinde ve olmamasi gereken tatsiz bir gergek olarak degerlendirildiginde
isyerinde nezaketsizlige sebep olabilmektedir. Ancak isyerinde nezaketsizlik hakim
oldugunda sonuglarinin maliyetleri yiiksek olacagindan bu nezaketsizligin ortaya
¢tkmadan 6nlemler alinmasi gerekmektedir. Ancak bu konuda bazi ¢caligmalar olmakla
(Cortina vd., 2001; Cortina ve Magley, 2009; Miner ve Cortina 2016) beraber
nezaketsizligin onciilleri ve sonuglar1 konusunda Tiirkiye’de yeterli miktarda gorgdl

arastirma bulunmaktadir (Polat¢1 ve Ozgalik, 2009).

Nezaket, isyerinde ¢alisanlar1 ortak ¢abaya davet seklinde ifade edilebilir. Isyerinde
bireyin biitiin iliskilerinde saygi ve gorgli kurallarina uygun davranis sergileme,
diisiincelerini ifade etme ve duygularini diizenlemesi olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.
Yonetim yazininda isyerinde onceleri nezaket tzerinde calisildigi goriilse de igyeri
nezaketsizligine son zamanlarda ilgi gosterilmektedir (Kiziloglu, 2019: 4). Ciocco
(2017) isyeri nezaketsizliginin kiiciik distiriicii ifadelerden sozlu tehditlere kadar
gidebilecegini ifade etmektedir (Ciocco, 2017: 18).

Nezaket, ister tanidik isterse yabanci kisiler ile birlikte yasamak ve c¢alismak i¢in
kisilerarasi tavir ve sosyal zeka ile hareket etme olanaginin temel kuralidir. Nezaket
sadece kisisel bir konu olmaktan 6te 6rgltsel bir konudur. Clnki nezaketsizlik
oldugunda orgiitteki herkesi etkiledigi gibi calisma diizenini ve 6rgut hedeflerini de
etikler. Hatta nezaketsizlik davranisi sadece ofis ve fabrikay1 lekelememekte, miisteri
ve diger digsal paydaslara yansitilirsa giiniimiizde teknolojik olanaklarin gelismesi ile
nezaketsizligin etkileri daha genis alanlara hizli yayilabilir ve sonuglar
ongorulemeyebilir (Pearson, Andersson ve Porath, 2000: 123-130). Nezaketsizlik,
yogun caligma ortamlarinda kisilerin ¢alisma arkadaslarina veya diger paydaslara
yonelik olumsuz, istenmeyen, kaba, saygisiz ve duyarsiz davranislarindan
olugsmaktadir. Nezaketsizlik iretkenligi olumsuz yonde etkileyerek isletmenin
faaliyetlerini aksatmakta, ayni zamanda saygi kurallarinin ihmal edildiginden

nezaketsizlige maruz kalanlar da zarar goriir (Isikay, 2018: 7). Nezaketsizlik, bir
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orgiitte kisilerarasi iligkileri olumsuz yonde etkileyen siddet, taciz, zorbalik, sosyal
zararlar, sapkinlik ve adaletsizligi de kapsayan genis bir davranis yelpazesine sahiptir

(Anderson, 2012: 16-17).

Bir isletmede zamanla yonetim tarzi olustugunda belirli kurallar1 ortaya ¢ikmaktadir.
Bu kurallarmn biiyiik bir kismi1 yazili olmayan temel ahlak normlaridir (Crampton ve
Hodge, 2008: 41). Bu normlar isletmeden isletmeye degisebilir. Bu normlar dikkate
alindiginda bir isletmede ahlaki olmayan davranis baska bir isletme igin ahlaki olabilir
(Lim vd., 2008: 96). Isyeri nezaketsizligi, is gorenlerin performansini azaltirken,
isgiicli devri ve devamsizlig1 artirir. Bu yiizden orgiitiin etkililigini, verimliligini ve
tiretkenligini de olumsuz yo6nde etkilemektedir. Buradan yola c¢ikilirsa isyeri
nezaketsizligi hem gorev performansin1 hem de orgiitsel ¢ekiciligi olumsuz etkiler.
Zira ¢alisma ortamindaki asagilama, kii¢iik diisiirme, hakaret icerikli e-posta ve mesaj
gonderme, dedikodu yapma, arkadan is ¢evirme, dislama, 6zel esyalar1 karistirma,
emri altindakilerin sdzlerine 6nem vermeme, alay etme, gormezden gelme, isteklerine
kayitsiz kalma gibi nezaketsiz davraniglarin yaygmn oldugu bir isletme ¢ekici
gérinmemektedir. Bu nezaketsiz davraniglar daha ¢ok saldirgan savunmaci 6rgut
kiltirinde ve katt hiyerarsik yapmnin bulundugu orgiit yapilarinda ortaya
cikabilmektedir. Ozellikle saldirgan savunmaci ve pasif savunmac orgiit kiiltiirlerinde
calisanlar yoneticilerin kaba davranislarindan dolay1 orgiitteki yasadiklari sorunlar
dile getirememekte ve dislanma korkusu yasayabilmektedir. Zaten bu tiir orgiitler
disartya kapali izlenimi verdiklerinden ¢ekici de gériinmemektedirler. Bu ¢alismada
yonetsel takdirin isyeri nezaketsizliginin gorev performansina etki edip etmedigi ve
ayrica oOrgiitsel ¢ekicilik ile birlikte bu etkide bir azalma olup olmadig

irdelenmektedir.

Isletmelerde yoneticilerin basarisi olumlu veya olumsuz etkileyen faktorlerden biri
de yonetsel takdirin kullanilma derecesidir. Isletmelerde takdir kavranmi yoneticiye
olaylar karsisindaki sorumluluklar yiikleyen gu¢ veya yetkidir. Y®netim surecinin en
onemli etkeni takdire dayali karar vermedir. Yonetsel takdir aslinda her Ulkenin
siyasal, ekonomik, sosyal ve kiiltirel yapilarmin da bir sonucu olarak

degerlendirilmektedir. Takdir yetkisi bir orgiitte yliksek ise o Orglitte yoOneticiler
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kurumu sekillendirebilir ve bu kurum i¢in dnemlidir. Ust yonetimin rollerinin genisligi
bu yonde etkilenir. Takdirin diislik oldugu kurumlarda ise bu davranis yani yoneticinin
rolii sinirlidir ve bu kurumda iist yoneticilerin agiklama haklar1 zayiftir (Sandhu ve
Kulik, 2018: 4). Hatta Ust dlzey yoneticiler takdir yetkisine ¢ok fazla sahipler ise
isletmenin faaliyet sonuglarinda daha fazla etkiye sahip olurlar (Finkelstein ve Boyd,
1998: 179). Ancak yonetsel takdir konusundaki ¢alismalar sinirli sayidadir (Hambrick
ve Finkelstein, 1987; Finkelstein ve Hambrick, 1990; Sandhu ve Kulik, 2018: 4).
Yonetsel takdirin gorev performansi ile iligkili etkilerini irdeleyen yeterli ¢alisma
bulunmamakta ve yonetsel takdirin orgutsel gekicilikle birlikte etkisinin ne olacagi

sorusuna cevap aramakta inceleme beklemektedir.

Nezaketsiz davranis sorunlari meydana geldiginde orgiit olumsuz etkilenir, bu
davranislar takdir yetkisi ile ortadan kaldirildiginda ¢alisanlarin gérev performansinda
artis olacaktir. Gorev performansi, orgiitte ¢alisan kisinin siirekli gelisen ve degisen
orgiit yapisinda teknolojik ilerlemelerden yararlanarak orgttun faaliyetlerini ve verilen
gorevleri etkin ve verimli sekilde yerine getirip getirmemesi ile ilgili performans
olarak tanimlanir. Bireyin gorev performansini, yetenekleri, motivasyon, amaclar ve
stratejiler, egitim diizeyi ve fiziksel 6zellikleri etkilenmektedir (Kalayci, 2019: 31). Bu
calisma yoneticilerin karar verme serbestisi ve isyeri nezaketsizliginin gorev
performansina etki edip etmedigi de heniiz yeterince incelenmemistir. Oysa gorev
performansi ast-lst iligkilerinde terfi durumu s6z konusu oldugunda astlarin tistler
tarafindan degerlendirmeye alinan temel kriterlerinden biridir (Sahin, 2018: 40). Bu
nedenle gorev performansina etki eden faktorler lizerine yapilan yeni arastirmalara

ihtiyag vardr.

Calismanin arac1 degiskeni olarak orgiitsel ¢ekiciligin etkileri ele alinmaktadir. Bu
calisgmada miisteriler agisindan degil, calisanlar agisindan ¢ekiciligin sonuglar
incelenmektedir. Cekicilik, bireyi isletmede tutmanin ve i¢sel olarak motive etmenin
en 6nemli 6gelerinden biridir. Kiiresel 6l¢ekte nitelikli ve etkin ¢alisanlara isletmeler
deger ve farklilik yaratabilir. Nitelikli ¢alisanlar, 6rgiitiin kendileri igin ¢ekici bir yer
oldugunu kabul etmesi durumunda o6rgiitiin biinyesinde bulunmak i¢in bagvuracaktir

(Oziigagliyan, 2015: 17). Bu ¢alisma orgiitsel ¢ekiciligin alisila gelmis miisteri bakis
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acistyla degil c¢alisanlarinin  ¢ekici bulmasi yoninden incelenmektedir. Zira
giniimiizde siirdiiriilebilir rekabet¢i avantajin 6onemli unsurlarin biri de nitelikli

isglcunun devamliligl ve uyumlu ¢alismasidir.

Orgiitsel ¢ekiciligin oldugu ya da olmadigi kosullarda yonetsel takdir ve isyeri
nezaketsizligi ile gorev performansi iliskilerinin olumlu veya olumsuz degisim
gosterebilecegi diistiniilmektedir. Bu yilizden yonetim yazininda nadir olarak
calismalara konu olan yonetsel takdir ve son yillarda ilgi ¢eken igyeri nezaketsizliginin
gorev performansi ilizerindeki etkilerini ortaya koymak suretiyle yazina katki
saglanmas1 disiliniilmektedir. Cekici Orgiitsel ortamlarin  yoOnetsel takdirin
kullanmasimna ivme kazandirip kazandirmadigi veya bu ortamlarin  isyeri
nezaketsizliginin etkilerini azaltip azaltmadigi bu caligmanin yazina yapacagi bir

katkidir.

Yapilan alan yazin incelemeleri sonucunda arastirmamizin degiskenlerini birlikte
inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamstir. Ozellikle arastirmanin bagimsiz
degiskenlerinden olan yonetsel takdirin Tiirkge ve uluslararasi literatiirde sinirli sayida
calisilmis olmasi bu kavramin c¢alisilmasina zemin hazirlamistir. Arastirmanin bir
diger bagimsiz degiskenini olusturan ve kisaca is yerinde saygi kurallarinin ihlal
edilmesi olarak tanimlanan isyeri nezaketsizligi kavrami sosyal kaytarma (Laschinger,
2009: 305) tiikkenmislik (Polatgi, 2013: 20), drgutsel sessizlik gibi bir¢cok kavram ile
birlikte calisilmis olmasina ragmen gorev performans: ve oOrglitsel ¢ekicilik

degiskenleri ile iligkisine dair ¢caligmalara rastlanilmamustir.

Yukaridaki bilgi ve bulgular 1s1ginda arastirmanin amaci, yonetsel takdir ve isyeri
nezaketsizliginin, gorev performansina etkilerini ortaya koymak ve bu iliskilerde
cekiciligin araci etkisini test etmektir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirmada {ilke
genelinde sanayi isletmeleri sektoriinii incelemek zaman ve biitge kisiti agisindan
miimkiin olmadigindan O6rneklem bazinda sinirlamaya gidilerek arastirmanin
orneklemi olarak Manisa ilinde faaliyet gosteren imalat sanayi isletmelerinin yonetim

kademelerindeki yoneticiler, kurucu ortaklar ve sahipler olarak belirlenmistir.



Orneklemden giivenirligi ve gegerliligi test edilmis dlgeklerden bir anket yardimiyla

veriler elde edilmistir.

Bu amacin dogrultusunda ¢ok sayida sektdr incelemesinin zaman ve biitge olanaklari
acisindan miimkiin olamayacagi diistliniilerek sektor acisindan sinirlamaya gidilmis ve
imalat sanayi isletmelerinde yonetici kademelerindeki yonetici, kurutucu ortak ve
sahipler iizerinde anket tekniginin uygulanmasinin daha uygun olacag: diisiiniilerek
uygulanmistir. Bu arastirma kapsaminda arastirmanin Orneklemi, Manisa ilinde
faaliyet gostermekte olan imalat sanayi isletmelerinin yoneticileri ve idari sorumlu

calisanlar1 olarak belirlenmistir.

Arastirmanin  sorunsali ise, YyOnetsel takdir ve isyeri nezaketsizligi, gorev
performansimi nasil ve ne ydnde etkiliyor? Orgiitsel cekicilik ile birlikte bu
degiskenlerin gorev performansina etkisinin yoniinde bir degisiklik ortaya ¢ikmakta
midir? seklindedir. Bu sorulara cevap aramak maksadiyla tasarlanan tez ¢aligmasi iki
bolimden olusacaktir. Birinci bolimde, yonetsel takdir, isyeri nezaketsizligi, gorev
performans1 ve Orgiitsel ¢ekicilik kavramlarinin kavramsal c¢ergevelerine ve her
degisken igin yonetim yazinindaki bulgulara yer verilmistir. fkinci boliimde ise,
Manisa ilinde faaliyet gdsteren sanayi isletmelerinde ilk bolimde bahsi gecen
arastirma degiskenlerine dair model ve hipotezleri test etmek amaciyla yapilan ampirik

arastirmanin bulgular1 yer almaktadir.



BIiRINCI BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

1.1. Yonetsel Takdir

Y onetsel takdir basligi altinda takdir kavrami, yonetsel takdir kavrami, yonetsel takdiri
etkileyen faktorler ve yonetsel takdir ile ilgili onceki calismalarin bulgulari ele

alinmaktadir.

1.1.1. Yonetsel Takdir Kavram

1987 yilinda ist yoneticilerin davraniglarinin hosgorii derecesi anlamina gelen
yonetsel takdir kavramini Hambrick ve Finkelstein tarafindan gelistirilmistir. Yonetsel
takdir kavrami hem ekonomi hem de 6rgiit teorisi literatiiriine bakildiginda genis capta
tartisilmis bir konudur fakat farkli anlamlar1 da mevcuttur (Williamson, 1963: Jensen
ve Meckling, 1976).

Yonetsel takdir kavrami iktisat literatiiriinde miilkiyet ayrimi ve organizasyonun
kontroliinden kaynaklanan tepe yonetimin firsatciligi olarak tanimlanmaktadir
(Sandhu ve Kulik, 2018: 4). Iktisadi manada iist yoneticilerin kisisel hedeflere
odaklanarak orgiitsel performansi arttirma derecesidir (Williamson, 1963: Jensen ve
Meckling, 1976). Iktisadi acidan yonetsel takdirin énemli anahtari, kuruluslarin
sahipliginin kontrolu ve bu kontrolden Ust diizey yoneticilerin yararlanma egilimidir
(Finkelstein ve Boyd, 1998: 181).



Yonetim literatiiriinde ise yonetsel takdir yoneticilerin isletmedeki davranislari kisisel
bakis agilar1 ve tercihleri ile etkilemede sahip oldugu karar serbestligidir (Sandhu ve
Kulik, 2018: 4). Montanari’ye (1978) gore ise yonetsel takdir bir yoneticinin yapisal
degisiklikleri uygulayarak, Orgilitsel sorunlart ¢6zme yatkinligi olarak

tanimlanmaktadir (Montanari, 1978:234). Takdir yetkisine sahip olanlar digerlerine
gore daha belirgin ¢ozimler sunabilir (Finkelstein ve Boyd, 1998: 180). Aslinda
yonetsel takdir, bir 6rgiitiin olusumu ve 0 Orgutin kaderinin timdayle yoneticilerinin
kontroliiniin diginda, tamamu ile kontrollerinde veya daha ¢ok ikisinin arasinda bir

yerde olup olmadigini tanimlar.

Yonetsel takdir kavramy, tist diizey yoneticilerin firmalarin kararlarin1 ve sonuglarini
ne kadar etkiledigini tanimlar (Hambrick ve Finkelstein, 1990: 484-485). Yani
yoneticilerin belirli bir is baglaminda ellerindeki stratejik segeneklerin gesitliligini
kapsamaktadir (Finkelstein ve Boyd, 1998: 179). Takdir yetkisinin {i¢ 6ge tarafinan
belirlendigini tartismislardir. Bunlar (Finkelstein ve Hambrick, 1990: 489);
e (Cevrenin cesitlilige ve degisime izin verme derecesi,
e Orgiitiin olas1 eylemlere karst ne derece uyumlu oldugu ve ydneticiye bu
eylemleri formile etme ve yuritme yetkisi derecesi.
e Ydlritmenin sirekli olarak ikili eylemlerin yonini 6éngérme veya yaratma

derecesi.

Yonetim kuramcilar yonetsel takdirin etkilerinin pozitif ya da negatif olabilecegine
isaret etmektedir (Sandhu ve Kulik, 2018: 4). Bir drgutte takdir ylksek ise yoneticiler
organizasyonu 6nemli bir sekilde sekillendirebilirler ve yonetimsel 6zellikleri 6rgutsel
sonuglara da yansitilabilir (Finkelstein ve Hambrick, 1990: 484). Takdirin diisiik
oldugu durumlarda ise drgutte st yonetim ekibinin roliinde sinirlamalar meydana gelir

ve list kademenin giicii zay1f olur.

Yonetsel takdir yonetimsel eylemi arttiran ve engelleyen kosullart belirleyen bir
cerceve sunar. Yonetsel takdir karlilik gibi 6rgiitsel sonuglarda yoneticiler ve onlarin
etkilerine olan hosgérilyii vurgulamaktadir. Orgiitlerde bazen belli yoneticilere

digerlerinden daha fazla takdir hakki saglanir, bu durumda Orgutsel sonuclar
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tizerindeki yonetsel etki en yiiksek diizeye ulasir (Hambrick ve Finkelstein, 1987:
484). Yonetsel takdir arastirmalart ¢ok olmamasina ragmen bu temel fikirler
desteklenmektedir. Ornegin; yiiksek takdir yetkisi olan baglamlarda idari gérev stiresi
ile stratejik kalicilik ve endiistri normuna stratejik uygunluk pozitif iliskilidir, ancak
diisiik takdir yetkisi baglaminda bir iliski olmadig: tespit edilmistir (Finkelstein ve
Boyd, 1998: 180). Tepe yoneticiler takdir yetkisine gok fazla sahip olduklar1 zaman
yoneticiler firmanin sonuglarinda daha fazla, daha biiyiik etkiye sahip olurlar. Yonetici
ticretinin de kesin miktar1 daha ¢ok takdir yetkisinin artmasi ile yiiksek olmas1 beklenir

(Finkelstein ve Boyd, 1998: 179).

Yoneticiler yonetsel takdiri kullanirken dikkat edilmesi gereken bircok bilgi ile
karsilasirlar. Boyle durumlarda yoneticiler 6nemli uyaricilara uygun yanitlar vermelli,
ama daha az 6nemli olanlar1 g6z ardi etmelidirler. Belirsizligi algilama derecesine
bagli olarak bir yonetici giivenebilecegi genel kurallar basitlestirerek uygulayabilir

(Ranson, Hinings ve Greenwood, 1980: 2).

1.1.2. Yonetsel Takdirin Kullanilmasin1 Etkileyen Faktorler

Ust yoneticiler ¢ok fazla takdir yetkisine sahip olduklarinda firmalarm sonuglart
uzerinde daha biyulk etkiye sahip olur (Finkelstein ve Boyd, 1990: 191). Yonetsel
takdirin derecesi olduk¢a Onemlidir. Bir igletmenin gelecegini bir yoneticinin iki
dudagi arasinda birakacak bir yaklasim da dogru degildir. Kurumsal yap1
olusturulduktan sonra yoneticiye karar verme serbestisi vermek daha dogru bir

yaklagim olur.

Yonetsel takdiri cevre, organizasyon ve bireyler etkiler. Isletmelerde, kurumlarda veya
Orgiitlerde yonetsel takdir kavramini etkileyen birgok faktdor mevcuttur. Bazi
caligmalarda bu faktorler ii¢ grupta toplanmaktadir. Bunlar (Hambrick ve
Abrahamson, 1995: 1427; Finkelstein ve Boyd, 1998: 179):
e Cevresel Faktorler: Cevresel faktorler arasinda endiistri yapisi, pazarin
muafiyeti, pazarin karmasikligi, pazarin belirsizligi; tiriin farklilastirilmasi,

piyasa biyikliigli, talep istikrarsizligi, sermaye yogunlugu, hukuki



duzenlemeler (Hambrick ve Abrahamson, 1995: 1427) yonetisim ve ulusal
kiltiir (Crossland ve Hambrick, 2007) yer alir.

e Orgiitsel Faktorler: Bu faktorler arasinda firmanm veya orgiitiin yas1 ve
biiyiikligii (Li ve Tang, 2010: 49), biiylime hiz1 (Keats ve Hitt, 1988: 578),
yatirimlarin geri doniislinlin orani, reklam harcamalari, AR-GE yogunlugu,
firmanin satis miktari, firmanin ¢alisan1 olmayan yoneticilerin oran1 (Waldron
vd., 2013; Gupta, Nadkarni ve Mariam, 20) yo6netici rolleri, ikili yonetim
kurulu baskani, devlet miilkiyeti ve yoneticinin politik atamas1 (L1 ve Tang,
2010: 52). CEO’nun gorev siiresi ile yonetim kurulunun gorev siiresinin
birbirine bagli olup olmamasi, {ist diizey yoneticilerin eyleme ge¢cmek i¢in
yonetim kurulunun ve yerel kurullarina onayma ihtiya¢ duyma derecesi, st
diizey yoneticilerin sirketin ortagi veya hissedar: olmasi, yetki devri sayilabilir
(Waldron vd., 2013; Gupta, Nadkarni ve Mariam, 2019).

o Bireysel Faktorler: Bireysel faktorler; kisilik ve kontrol odagi, belirsizligin
hosgoriisii bireysel karar verip vermeme durumu, gibi faktorleri icerir.
Belirsizlik altinda karar vermede daha yiiksek bir tolerans daha biiyiik bir
yonetsel takdire neden olur (Hambrick ve Finkelstein, 1987; Gupta, Nadkarni
ve Mariam, 2019).

Bu faktorler yonetsel takdirin kullanimi tizerinde etkili olsa da literatirde takdir
kullanirken bu faktdrlerden takdirin en fazla kulanildig yonetici rolleri, orgiitsel yap1

ve kontrol odagi kavramlarini takdir ile iligkili olarak ele almakta fayda vardir.

1.1.2.1. Yonetici Rolleri

Bir igletmede yonetsel takdir ¢ok fazla oldugunda da belirsizlik ve kaosa sebep olur
(Albers, Wohlgezogen ve Zajac, 2013: 18). Yani bigimlendirme ve merkezilesme
orgiitlerin yapilarinin kaosa doniismesini 6nlemektedir (Albers, Wohlgezogen ve
Zajac, 2016: 582-614). Buna karsin asir1 bigimlendirme ve merkezilesme yonetsel
karar almay1 smirlar ve yoneticilerin tahmin edilemeyen zorluklara ve firsatlara
meydan okumasi olanagini azaltir (Young ve Hyman, 2017:179-214). Orgiit yapist ile

takdir yetkisi arasindaki gerilim yillardir 6rgiit kuramcilarimi tartistigir bir konudur
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(McEvily, Soda ve Tortoriello, 2014: 312). Bu tartismada yeni yonetim rollerini
ustlenen yoneticilerin, benzersiz uzmanliklar igin ise alindiklar1 ifade edilir. Var olan
rollerin aksine yeni roller bir tasarlama ile olusturulmamakta ve baska orgiitlerden de
kopyalanamamaktadir. Orgiitlerde yeni rollere tam yetki vermek cazip gelse de bu yeni
rollerin mevcut yapisal sinirlara ve kisitlamalart uymasina da ihtiyag duyulmaktadir.
Dijital icerik yoneticileri, sosyal medya yoneticileri, strddrtlebilirlik yoneticileri gibi
yeni yonetici rolleri isletmelerde oldukg¢a yaygindir. Bu nedenle 6rgltsel yap: yonetsel
takdirin orgiitsel sonuglari etkileyebilecek diizeyde kullanilmasina olanak tanimasi

beklenir (Sandhu ve Kulik, 2018: 1-2).

1.1.2.2. Orgiitsel Yap1

Son yillarda orgiitsel performans: agiklamak ve orgiitsel yapinin roliinii daha iyi
kullanmak i¢in bu konu arastirmacilarin ilgisini ¢ekmeye baglamistir. Bu konudaki
calismalar 6zellikle takim etkililigi, psikolojik s6zlesmeler, stratejik ittifaklar, drgtsel
is birlikleri, resmi ve resmi olmayan aglar iizerine yogunlagsmistir. 1970 ve 1980’11
yillardaki aragtirmalarda yap1 ve takdir yetkisinin es bagimliligi kabul edilmisti. Ancak
Orgutlerde ortaya ¢ikan yeni rollerin, mevcut yonetsel takdir rollerini
engelleyebilecegini veya etkinlestirebilecegini anlamak da Onemlidir.  Orgiitsel
yapilarin hem kurallar ile olusturulmast hem de mevcut gorevlilerin takdiri ile
sekillenmesi muhtemel oldugu tartisilmistir (Ranson, Hinings ve Greenwood, 1980:
1). Yap1 literatiiriine gore orgiitsel boyutlarin yonetimsel roller {izerindeki etkileri ile
ilgili i¢ goriler sunmaktadir (Pugh vd., 1968: 65-66). Yeni yonetici rollerinde ise
orgiitsel yap1 ve yonetsel takdirin es bagimliligi evrilmeye baslamistir. Bu manada
yonetsel takdir, yoneticinin yapisal degisiklikleri uygulayarak orgiitsel sorunlari
¢cozmeye yonelik yatkinligidir (Monatari, 1978: 234). Bu tanima ragmen o6rgiitsel yap1
ve yonetim takdirinde literatir birbirinden bagimsiz olarak gelismistir. Orgiitsel yap1
literatlirinde Bennis (1959) tarafindan insansiz orgiitler savini ileri siirerken, yonetsel
takdir literatir( ise buyiik Ol¢iide bireysel davranislara ve 06rgltsiiz insanlarin

tutumlarina odaklanma egilimine devam ettirmistir (Bennis, 1959: 263-266).

1960’larda ve 1970’lerde yapisal kuramcilar tarafindan Weber’in biirokratik orgiitiin
klasik tanimi1 ve Orglitsel yap1 boyutlar1 olarak bigimsellestirme ve merkezilestirme
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lizerine calismalar gerceklestirilmistir. Orgiitsel yap1 boyutlar1 bigimsellestirme ve

merkezilestirme olarak ikiye ayrilir.

Bicimlendirme; agik politikalarin, kurallarin ve prosediirlerin kullanimi olarak
tanimlanir. Formallesme yap1 ve istikrar1 saglar, fakat yaraticilig1 ve bireysel i¢selligi
bastirdig i¢in elestirilmektedir.

Merkezilesme ise Karar verme yetkisinin orgiit hiyerarsisinin en iist diizeyleri ile sinirli
olmasi derecesi olarak tanimlanir (Sandhu ve Kulik, 2018: 3). Merkezi karar verme
uzmanlasmay1 saglar, alt diizey calisanlar1 daha biiyiik orgiit endiselerinden kurtarir
ve islerine odaklanmalarini saglar. Fakat ¢alisanlarin karar vermeye katilmaya yonelik

ilgisini azaltir.

1.1.2.3. Kontrol Odag:

Sosyal 6grenme kuraminda koklerini bulan kontrol odagi terimi ilk olarak Rotter
tarafindan ortaya atilmistir. Rotter’in kontrol odagin yaklagimina gore kisiler
dogduktan sonra Ogrendigi seylerle iyi veya kotli davramiglart Ogrenirler ve bu
davranislar1 nasil sonuglar elde edeceklerini diisiinmeleri dogrultusunda beklentiler
gelistirirler. Rotter’a gore kisilerin baglarina gelen olaylarin iyi ya da kotii oldugunu
anlama sekilleri degisir ve bu degisiklikleri baska olaylar1 degerlendirirken de
kullanirlar. Kisiler yasamlart boyunca bir¢ok olay yasarlar ve bu olaylar sonucunda
bagar1 veya basarisizlik meydana gelir, bu sonuglar nelere atfedildigi ile ilgilidir
(Aydogan, 2019: 49-50). Baz1 kisiler davraniglart ve sonuglarinin kendisinin
etkiledigini diislinlirken; bazi insanlar ise sonuglarin kendilerinden bagimsiz olarak
ortaya ¢iktigini ve kendisinden baska bir gii¢ tarafindan etkilendigini diisiiniir. Kontrol
odag1 kisilerin kendi davraniglarin1 ve sonuglarini olumlu olumsuz olaylar1 kisinin
kendi davraniglar, yeterlilikleri, 6zellikleri, sanslar1 veya bagka kisilere baglama
durumudur. Kontrol odaginin iki boyutu mevcuttur. Bunlar (Vili, 2019: 73-74):
1. I¢sel Kontrol Odagi: Igsel kontrol odagina sahip olan bireyler yasamlarmm kendi
kontrollerinde hissettikleri i¢in baslarina kotii bir durum geldiginde bunun ile bas
edebilmenin yollarin1 ararlar. Birey davranislarinin ve sonuglarinin Kkendisinden
kaynaklandigini diigiiniiyorsa i¢sel kontrol odagina sahiptir. Bu bireyler hayata daha
gercekgei bakabilmekte, gercekgi planlar yaparak hedeflerine ulasabilmek igin ok ¢aba
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harcarlar. igsel kontrol odagi sahip bireyler problem ¢6zme konusunda daha
etkindirler, inisiyatif kullanirlar, krizlerle basa ¢ikma becerileri yiiksektir, uzun sdreli
iliskiler kurar ve sosyal agidan gii¢liidiirler. Bu bireylerin yonetsel takdir kullanma
egilimlerinin daha yiiksek olacagi da diistiniilmektedir. Bu bireylerin 6zgiivenleri
yiiksek oldugundan islerini degistirme durumlar: s6z konusu olursa olumlu eylemler
sergilerler.

2. Dussal kontrol odagi: Dissal kontrol odagina sahip bireyler ise davranislar ve onlarin
sonuclar lizerinde dis etkenlerin, kader ve sansin etkili oldugunu diistinmektedir. Bu
bireyler kisiler 6z yeterlilik diizeyleri, beklentileri ve 6z saygilar1 diistiktiir. Bu kisiler
hayatlarin1 akigina biraktiklarindan dolay1 kisisel hirslar1 ve beklentileri de yoktur
(Vili, 2019: 73-74). Dissal kontrol odagina sahip bireyler, inisiyatif almaktan ve karar
vermekten kacinirlar. Verilen bir karara uyma ve yoneticilere itaat etme durumlari s6z

konusudur. Bu kisilerin yonetsel takdir kullanma durumlari oldukca diisiiktiir.

1.1.3. Yonetsel Takdir ile Ilgili Arastirma Bulgular:

Yonetsel takdir yetkisi orgiitiin isleyisini etkileme rolii ile yeri geldiginde i¢ ve dis
dinamikleri dikkate alarak orgiitiin gelecegini etkileyecek ve belirleyecek bir faktor
durumundadir. Yonetsel takdir yetkisi ile iliskili olarak Tiirkiye’de ampirik bir

¢alismaya heniiz rastlanilmamstir.

Finkelstein ve Hambrick (1990) cesitli endiistrilerinde 100 isletmedeki iist yonetim
ekiplerinin gorev siiresi ile oOrgiitsel sonuglar1 arasindaki iliskide ydnetsel takdirin
moderator etkisini incelemislerdir. Arastirma bulgular1 endiistrideki merkezi egilimle
uyumlu kararl: stratejiler izleyen, uzun siire gorevde kalan ve endiistri ortalamalarina
yakin performansa sahip iist yonetim ekipleri agisindan gorev siiresinin strateji ve
performans ilizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Ayrica yonetsel takdirin seviyesine
gore sonuglarin farklilik gosterdigi ve en yiiksek iliskinin yoneticilerin yiiksek takdir

yetkisine izin verildigi durumlarda vuku buldugu saptanmustir.

Li ve Tang (2010) tarafindan Cin'de imalat isletmelerinde gorev yapan Ust yoneticiler
acisindan CEO’nun kibri ile firmanin risk alma egilimi iligkisi ve bu iligkide yonetsel
takdirin moderator etkisi incelenmistir. Arastirma bulgularina gére CEO’nun kibri ile
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firmanin risk alma egilimi arasinda pozitif iliski bulunmus ve CEO’nun yonetsel takdir

yetkisi yuksek oldugunda bu iligskinin daha da arttig1 gézlenmistir.

Sandhu ve Kulik (2018) tarafindan orgiitsel yap1 ve yonetsel takdir ile birlikte yeni
yonetsel rollerde nasil evrildigini veya nasil sekillendigini inceleyen g¢alismada
Hindistan ve Avustralya’da arsiv ve gozlem verileri ile desteklenen 21 vaka
calismasinda yoneticilerle yapilan goriismelerden elde edilen nitel veriler analiz
edilmistir. Calismada yukaridan asagiya yapisal ve asagidan yukariya yonetsel takdir
dinamiklerinin degisen seviyelere sahip potansiyel arama yapilandirmasi, sampiyon

yapilandirmasi ve orkestra yapilandirma seklinde yapilandirma tespit edilmistir.

Youssef, Hussein ve Christodoulou (2019) tarafindan 18 iilkede global Olgekte
taninmis firmalarin verilerinden yararlanilarak rekabet giicii ile yonetsel takdir iliskisi
incelenmistir. Bulgular, yenilik¢i eylemlere sahip CEO’larin yetenegi sayesinde
yonetsel takdirin hem ulusal rekabetciligi dogrudan etkiledigi hem de {ilkelerin

rekabetgiligine katkida bulunan firma performansini artirdigi tespit edilmistir.

1.2. Isyeri Nezaketsizligi

Bu bolimde nezaketsizlik kavrami, isyeri nezaketsizligi, isyeri nezaketsizliginin
gelisim siireci, igyeri nezaketsizligi ile ilgili yaklasimlar, igsyeri nezaketsizligine benzer
diger zarar verici davranislari, isyeri nezaketsizliginin onciilleri, isletmeler agisindan
isyeri nezaketsizliginin Onemi, igyeri nezaketsizliginin sonuglart ve isyeri

nezaketsizliginin dnleme yontemleri ele alinmaktadir.

1.2.1. Nezaketsizlik Kavrami

Yonetim yazininda nezaketsizlik yonetsel, orgiitsel ve toplumsal ac¢idan Gnemli
sonuclar1 olan bir dizi arastirmaya konu olmustur. Bu calismalarda nezaketsizligin

farkli tanimlar ile karsilagmaktadirlar.

Nezaketsizlik ¢alisanin isletmeye, ¢alisma arkadaslarina, istlerine ve altlarina karsi

olumsuz davraniglar gostermesi olarak tanimlanabilir (Cortina vd., 2001: 67).
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Felblinger (2008) nezaketsizligi; isyerindeki karsilikli saygi ortamini bozan psikolojik
taciz ve duygusal saldirganligin bir tiirii olarak tanimlamustir(Felblinger, 2008: 235).

Bu olumsuz davranis (nezaketsizlik ) ilerledik¢e oOrgiit geneline yayilir ve orgiit
kiiltiriiniin bir parcasi haline gelebilir (Cortina vd., 2001: 67). Nezaketsizlik, zarar
verme niyetinin belirsizligiyle karakterize olmasina karsin, isyeri kurallarina aykiri
davranislar olup daha fazla is stresi, dikkat daginikligi, memnuniyetsizlik, daha diisiik
yaraticilik, diistik isbirligi gibi sonuglari olan bir durumdur (Cortina vd., 2013: 1580).
Nezaketsizlik az sorun olusturacak bir davranis olmasina ragmen bu davranisin 6niine
gecilmedigi kosulda bir¢ok sorun olusturabilir (Anderson ve Pearson, 1999: 468).
Kisisel olumsuzluk olarak degerlendirilen nezaketsizligin Oniine gecilmedikce is
yerindeki tatminsizlik artar, hedefe ulasmay1 engelleyen sorunlar ortaya g¢ikar ve
istenmeyen sonuclara yol acabilir. Bu istenmeyen sonuglara neden olan faktorlerin
neler oldugunu ortaya koymak bu davraniglar1 nleme bakimindan olduk¢a 6nemlidir.
Daha da onemlisi nezaketsizligin etkileri ve sonuglar1 kisiden kisiye farlilik gosterir.
Bu kisiler davranisin nezaketsiz olmadigin1 diisiinerek kendini savunabilir. Bazilari
nezaketsizlik davranisinin uzun vadede oOrgiite geri doniisiiniin olumsuz olmayacagi
goriisiindedir. Bazilart da nezaketsizligin Orgutte ileri dOnemlerde verimliligi
diistirebilecegini, c¢alisanlar arasinda tartigmalar ¢ikarak huzursuz bir ortam
olusturabilecegini Vve ¢alisanlarin  Orgiite bagliliklarin1 ~ diigiirebilecegini  one

sirmektedir.

1.2.2. Isyeri Nezaketsizligi Kavram

Isyeri nezaketsizligi ilk kez Andersson ve Pearson tarfindan 1999 yilinda iiretkenligi
azaltan, verimliligi diigsiiren ve oOrgiit icerisinde bir¢ok soruna sebep olan isyeri

davranislarinin iginde yeni bir alan olusturan kavramdir seklinde tanimlamistir (Isikay,

2019: 50).

Porath ve Pearson (2010) tarafindan isyeri nezaketsizligi; calisma ortaminda
geleneksel davranis kurallarinin yok sayildigi, 6nemsiz goriilen, diisiinceden yoksun

kelimeler ve davranislara egilim gosterme olarak tanimlanmaktadir.
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Pearson ve digerlerine (2001) g0re, isyeri nezaketsizligi, c¢alisma ortaminda
gerceklesen baskalarina karsi kaba, duyarsiz ve saygisiz davranislari ifade eder
(Pearson vd., 2001: 1395). Ote yandan Zauderer (2002) isyeri nezaketsizligini,
calisanlarin haysiyet ve benlik saygisin1 zayiflatan ve gereksiz acilar yaratan saygisiz
davranis olarak tanimlamustir.

Isyeri nezaketsizliginin 6zellikleri; 6rgiit normlarmin ve karsilikli sayginin ihlali, zarar
verme niyetinin belirsizligi ve diisiik siddete sahip olma olarak ifade edilebilir. Fiziksel
saldir1 bu unsurlardan biri degildir (Andersson ve Pearson, 1999; Kanten, 2016: 533-
536; Pearson vd., 2001; Tarraf, 2012: 2).

Isyeri nezaketsizligine 6rnek olarak, is ortaminda iistiin asta asagilayic1 ifadeler ve ses
tonlar1 kullanmasi, astin isteklerinin yok sayilmasi, astin calisma arkadaslarina karsi
kayitsiz kalmasi (Pearson vd., 2001:1387), astlarin kisisel olan konusmak istemedigi
konularin tizerine giderek onlarmn istemedigi davranislar sergilemesi, astlar1 onemli
islerin diginda tutmasi (Miner vd., 2012: 342; Felblinger, 2008: 235), g0zlerini astin
Uzerine sabitleyerek ona diisman gibi bakislarla bakmasi, is ortaminda veya
toplantilarda adaba uymamasi (Pearson vd., 2000: 133; Pearson vd., 2001: 1398;
Felblinger, 2008: 235; Johnson ve Indvik, 2001: 459) gibi davranislar verilebilir.

1.2.3.Isyeri Nezaketsizliginin Gelisim Siireci

Nezaketsizlik tek bir olay ya da durumla vuku bulmamaktadir. Istenmeyen davranislar
iki ya da daha fazla kisi arasinda olabilmekte ve etkileri genele yansiyabilmektedir. Bu
acidan isyeri nezaketsizligi sosyal bir etkilesim siirecidir. Bu slirecte nezaketsizlige yol
acanlar ve nezaketsizlige maruz kalan taraflar mevcuttur. Nezaketsizlik slrecinin
asamalar1 su sekildedir (Andersson ve Pearson, 1999: 457-463; Pearson vd., 2000:
127-132; Pearson ve Porath, 2005: 10):
e Baglatan Taraf: Kars1 tarafa zarar vermek maksadiyla igyerinde nezaketsiz
eylemleri kasten yapan ya da bu eylemleri kasitsiz sekilde diisiinmeden sergileyen

kisi ve gruplardir. Nezaketsiz davranig sergileyenlerin genelde kisiye gore daha
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yuksek statliye sahiptirler. Yiksek statli ve orgiite sagladigi katki ve ylksek
performans nedeniyle nezaketsiz davranislarin genelde Uzeri 6rtilmektedir.
Hedef: Nezaketsiz eylemlere maruz kalan kisi ve gruplardir. Yiiksek statiiye sahip
kisi konumundan dolay: astlarina karsi nezaketsiz davranislar sergileyebilir.
Nezaketsizligin hedefi bazen daha yash ve kidemli ¢alisanlar, bazen kadinlar ve
aziliklar da olabilir.

Tamklar veya Gozlemciler: Bu kisiler nezaketsizlik davranisina tanik olan ve
gozlemleyen Kisiler ve gruplardir. Bu kisi ve gruplar nezaketsizlik davraniginin
hedefi olmasalar da bu davranistan olumsuz etkilenmektedir. Davranisa tanik olan
islerinde dikkat eksikligi yasamakta, performanslari diismekte, enerjilerinde
azalma olmakta, stres yasamakta ve bu davramigla karsilasma endisesi
tagimaktadirlar.

Baslangic Noktasi: Hedefteki kisi ve gruplarin, nezaketsiz davranisi kasten veya
farkinda olmadan baglatan kisi ve grubun nezaketsizlikte bulunacagini anladigi
andan itibaren baslamaktadir.

Doruk/Tasma Noktasi: Is ortaminda nezaketsiz olarak algilanan ve hedefin kars
tarafa tepki verdigi noktadir. Hedef bir siire nezaketsizlik davranisina tepki
gostermeden deneyimleri ile tehdit olarak algilar ve sonrasinda yogun davranigsal
ve duygusal tepkiler gosterir.

Zorlayian Eylemler: Zorlayict eylemler, is ortaminda zarar verme niyetini
kapsayan ve nezaketsizligin 6tesinde saldirganlik gibi yogun davranislar1 ifade
etmek icin kullanilir. Hedefin karsilastigi olumsuz davranislara tepki olarak,
baslatan tarafa yonelik olumsuz eylemler sergilemesi ve zarar verme niyetinin

etkilesim siirecine girmesiyle zorlayici eylemler ortaya ¢ikabilir.

1.2.4. isyeri Nezaketsizliginin Onculleri

Isyerinde diisiik verimlilik ve etkililigin kaynag1 olan isyeri nezaketsizliginin dnciilleri

isletmeden isletmeye, sektorden sektore ve lilkenin veya toplumun geligsmiglik

diizeyine gore farklilik gosterebilir.
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Isyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasinda ¢alisma kosullari, gézetim sekli, yonetim
tarzi, orgiit ikilimi ve kiiltiirii kadar yas, ¢alisma yili (Pearson vd., 2000: 128), stat
farkliliklar1 (Pearson vd., 2000: 128; Cortina vd., 2001: 75) is yiikii (Taylor ve
Kluemper, 2012, 322) gibi faktorler de oldukca etkili olabilmektedir.

Isyeri nezaketsizligine neden olan faktdrleri arastirmacilar bireysel ve orgiitsel

onculler olmak tizere iki grupta toplamislardir (Isikay, 2018):

Isyeri Nezaketsizliginin Onciilleri

Bireysel Onciiller Orgiitsel Onciiller
-Cinsiyet -Is yiiki

-Is stresi -Teknoloji

-Statu farkliliklar -Degisen calisma kosullari
-Kisilik -Yoneticilerin tutumu
-Ofke -Bicimsel Olmayan Orgiit
-Yas ve kidem -Orgt iklimi ve Kkltiri

Sekil 1. 1: Isyeri Nezaketsizliginin Onciilleri

Kaynak: (Isikay, 2018).

1.2.4.1. Bireysel Onctiller

Literatlre igyeri nezaketsizliginin kaynaklar1 arasinda bireysel faktor onemli yer
tutmaktadir. Bu faktorler, cinsiyet, cinsel egilim, stati farkliliklar, etnik koken, azinlik
mensubu olma, 6fke durumunu kontrol edememe, is stresi, kisilik 6zellikleri olabilir.

Bunlar;
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1.2.4.1.1.Cinsiyet

Cinsiyet hem nezaketsiz kisilerin hem de hedef olan kisinin davraniglarini
etkilemektedir. Nezaketsizligin genelde hedefi kadinlar olabilmekte, ancak erkek
calisanlar da diisiik diizeyde de olsa hedef olabilir. Bununla birlikte kiskirticinin erkek
olma ihtimalinin kadinlara gore iki kat daha fazla oldugu tespit edilmistir. Yine yiksek
statlye sahip erkeklerin ise astlarina nezaketsiz davranmasi olasiligi oldukca
yuksektir. Kadinlarin ast ve iistlerine karsi nezaketsiz davranmasi durumunda farklilik
olmadigi, ancak akranlarina karsi daha fazla nezaketsiz davranislar sergiledikleri
saptanmustir (Pearson vd., 2000: 127-128).

Kadimlarin erkeklere nazaran daha fazla oranla nezaketsizlige maruz kaldigi tespit
edilmistir (Cortina vd., 2001: 64). Erkeklerin nezaketsiz davraniglari, itibari zedeleme,
ve gorevleri yerine getirmeme ve ertelemeyle sonuglanmaktadir (Pearson vd., 2000:
127-130; Pearson ve Porath, 2005: 12 ).

1.2.4.1.2. Statt Farkliliklar:

Nezaketsiz davraniglar ortaya ¢ikmasinda statli farkliliklar1 6nemli bir faktordir.
Diisiik statiiye sahip kisilerin yliksek statiiye sahip olanlara kiyasla li¢ kat fazla
nezaketsizlige maruz kaldiklar1 saptanmistir (Pearson vd., 2000: 128). Turkiye gibi
gelismekte olan {ilkelerde diisiik statliye sahip g¢alisanlarin nezaketsizlie maruz
kalmasi yaygindir. Bu konuda herhangi bir 6nleyici mekanizma ve diizenlemede

bulunmamaktadir.

1.2.4.1.3. Ofkeyi Kontrol Edememe

Genelde sinirli bireyler 6fkelerini kontrol etmede basarisiz olduklarindan tepkileri
saygisiz, kaba ve incitici olabilmektedir. Duygusal olarak en kii¢iik bir tepkiye karsi
cok hassas olan ve kolayca kirilabilen kisiler, nezaketsiz davranislar1 sergileme
olasiliklar1 daha yuksektir. Insan iliskilerinde bu kisilerin ne zaman nasil tepki
gosterecekleri bilinmediginden bu kisiler az sayida olsalar bile sert ve sinirli mizaglari
nedeniyle nezaketsizlige zemin hazirlayabilmektedirler (Andersson ve Pearson, 1999:
464).
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1.2.4.1.4. s Stresi

Is yerlerinde kiigiilme, hizli biiyiime, yeniden yapilanma ve asir1 is yiikii strese yol
acabilmektedir. Stresli bireyler gorevlerini yerine getirirken sosyallesmeden yoksun
kalabilmektedir (Johnson ve Indvik, 2001: 460-461). Stresli bireyler memnuniyetsizlik
ve  hosnutsuzluk gibi  hislere kapilmakta ve nezaketsiz = davranmiglar
sergileyebilmektedirler (Caza ve Cortina, 2007: 335). Stres altindaki kisi sorunlarin
kaynagi olarak gordiikleri kisilere kars1 nezaketsiz davranabilmektedir (Bartlett vd.,
2008: 1).

1.2.4.1.5. Kisilik Ozellikleri

Kisilik tipi de nezaketsizlik icin bir gudi olabilmektedir (Bartlett vd., 2008: 3). A tipi
kisilik Ozelliklerine sahip bireylerde oldugu gibi narsizim ve negatif duygusallik
nezaketsizligin ortaya ¢ikmasinda etkili olabilmektedir (Dion, 2006: 29; Penney ve
Spector, 2002: 126).

Narsist kisiler yeteneklerini asir1 derecede abartmakta, baskalarindan daha iyi olmay1
ve tiim olaylara hakim olmay1 istemektedirler (Spector ve Fox, 2005: 165-166). Bu
yuzden yiiksek narsist kisilige sahip olanlar disiik olanlardan daha fazla tretkenlik
karsit1 davraniglar sergilemekte (Penney ve Spector, 2002: 126) ve ayn1 sekilde yaygin
meslektaslarina karsi nezaketsiz davranislar sergilemektedirler. Diger kisilik 6zelligi
ise negatif duygusalliktir. Negatif duygusallik, anksiyete, sucluluk, 6fke gibi olumsuz
duygu durumlarini deneyimleme egilimini ifade eder. Calisma yasaminda negatif
duygusallig1 yiiksek olan kisiler diisiik olanlara gore hem daha fazla iiretkenligi
diisiiren davranislarda bulunurlar (Dion, 2006: 29) hem de nezaketsiz davranislar

sergileyebilirler.
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1.2.4.2. Orgutsel Onciiller

Isyeri nezaketsizligine sadece birey faktorler degil, is yiikii, teknoloji, degisen is
kosullari, informal ortam, yoneticilerin tutumu gibi faktorler de etkili olmaktadir.

Bunlar;

1.2.4.2.1. 1y yiikii

Is yiikii, bireylerin stres yasamasina ve kaba davranmasima yol agabilir. Ozellikle
saglik ve gilivenlik gibi sektorlerde personel asir1 is yiikiinden dolay1 stres
yasabilmektedir. Stres ve gerilim barindiran ¢ok sayida olayla i¢ ige is yapan bu
kisilerin saglikli bir psikolojiye sahip olabilmesi her zaman mimkiin olamamaktadir.
Yas ilerledik¢e farkli hastaliklarla karsilagmasi olas1 bireylerin is stresi arttirmaktadir
(Dion, 2006: 42). Ayni sekilde is yiikii ile nezaketsizlik arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu da ampirik aragtirmalarla ortaya konmustur (Taylor ve Kluemper, 2012: 322).

1.2.4.2.2. Teknoloji

Isyerlerinde kullanilan e-posta, telesekreter, telekonferans gibi yeni teknolojiler
nedeniyle bireylerin birbirleri ile yiiz yiize iletisimleri azaltmis ve bu tutum bazen
nezaketsiz davraniglarla yonlenmektedir (Pearson vd., 2000: 128). Ayni1 zamanda
teknolojiye uyum saglayamayan bireyler yetersizliklerini davraniglara yansitmakta ve

kaba davranma gibi nezaketsiz davranislara yonelmektedirler.

1.2.4.2.3. Degisen Is Kosullar

Orgutlerde kiigiilme, biitce kesintileri, performans baskisi, kar baskisi, yari zamanl
ve gegici slreli caligma gibi durumlar yoneticileri ¢alisanlara nezaketsiz davranmaya
sevk etmektedir. Bu davraniglar nedeniyle c¢alisanlarin oOrgilite baglhiliklar
diisiirmektedir. Bunun neticesinde calisanlarda, ozellikle kisa siireli calisanlarda
dikkatsizlik ve kontrasyon eksikligi artmakta ve onlar da yoneticilere kars1 nezaketsiz
davraniglar sergilemektedir (Andersson ve Pearson, 1999: 453; Pearson vd., 2000:
129). Nezaketsiz davraniglar verimliligi distirdiigii gibi isten ayrilma niyetini ve

devamsizlig1 artirmaktadir.
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1.2.4.2.4. Bigimsel Olmayan Orgiit (informal Ortam)

Orgitler basiklastikca is iligkilerinde belirsizlikler ortaya cikmistir. Bir orgitte
kullanilan bigimsel ve bigimsel olmayan hitaplar, konusma bigimleri, bedensel
iletisim, duygusal ifade, kilik kiyafet gibi érnekler nezaketsizlige yol acabilir. Ornegin
standart veya resmi kiyafetlerin tercih edildigi ortamlarda resmi iletisim veya mesafeli
iletisim hakimdir, ancak kiyafetin serbest oldugu kurumlarda lakap takma, resmi
olmayan konusma ve davranislar is ortamma tasinabilmektedir. Ozellikle egitim
diizeyi diisiik bireylerin nezaketsiz davraniglar sergilemesi miimkiin olabilmektedir
(Andersson ve Pearson, 1999: 464-465). Bigimsel olmayan orgiitler genelde is tatmini
diisiik olanlar tarafindan kurulmaktadir. Giiglii bigimsel olmayan Orgiitlerin
mensuplar1 adaletin olmadigr veya isyeri demokrasinin olmadigi ortamlarda

yoneticilere bile nezaketsiz davranabilmektedir.

1.2.4.2.5. Yoneticilerin Tutumu

Yoneticilerin  tutumu, nezaketsizligi oOrgiit iginde yayginlasmasina neden
olabilmektedir. Bu durum orgltteki organizasyon ve bireylerin hedeflerine zarar
vermekte ve hatta onlarin 6zel yasamina bile sirayet etmektedir (Pearson vd., 2000:
129-130). Bilgi diizeyi diisiik veya is bilgisi olmayan yoneticiler daha nezaketsiz
davranabilmektedir (Bartlett vd., 2008: 3). Bununla birlikte otoriter yonetim tarzina
sahip yoneticiler, ise 6nem verdiklerinden en kiicik bir hata veya performans
diisiikliiglinde calisana nezaketsiz davranabilmektedir. Buna karsin serbest birakici
liderlikte sorunu gérmezden gelen ve ¢dzlim igin elini tagin altina koymayan liderlere
kars1 calisanlar nezaketsiz davranabilmektedir. Demokratik liderlik tarzinda

nezaketsizligin nispeten diisiik oldugu sdylenebilir.

1.2.4.2.6. Orgiit Iklimi ve Orgiit Kilturd

Orgiit iklimi, bir orgiitii digerlerinden ayiran, calisanlar1 etkileyen ve onlardan
etkilenen degerler, normlar ve varsayimlar biitiiniidiir (Ozgener, 2016: 116). Ozellikle

egoist etik iklimin oldugu orgiitlerde isyeri nezaketsizligi yaygindir. Kapali orgiit
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kiltiirlerinde siiphe, olumsuz diisiinme, baski ve basarisizlik hakim oldugundan
bireylerin nezaketsiz davranislarla karsilasma olasiligr oldukga yiiksektir. Bir 6rgutin
cevresi tarafindan algilanan kimligi olarak tanimlanan 6rgiit kiiltiirii de nezaketsizlige
kaynaklik edebilir. Yapic1 orgiit kiiltiirlerinde degil de saldirgan savunmaci ve pasif
savunmaci orgiit kiiltiirlerinde yoneticilerin ¢alisanlara kars1 yaygin olarak nezaketsiz
davrandiklari, ayni sekilde calisanlarin da birbirlerine nezaketsiz davrandiklar

g6zlenmektedir.

1.2.4.2.6. Diger Faktorler

Hizli teknolojik gelismeyle birlikte televizyon, internet ve sosyal medaya nezaketsiz
davraniglara ortam hazirlamakta ve kabaligi sunmaktadir (Bartlett vd., 2008: 5).
Aslinda bu teknolojiler seffafliga katki sunmakla birlikte etik olmayan davraniglarin
sergilenmesine de zemin hazirlamaktadir. Ozellikle adil islemeyen hukuk sisteminin
oldugu az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde is ortaminda ve giinliik yasamda

nezaketsizlik daha da yaygindir.

1.2.5. Isyeri Nezaketsizliginin Sonuclar1 Ve isletmeler Acisindan Onemi

Orgiitlerde calisanlar arasinda nezaketsiz davramslarin yayginlasmasi, orgiitsel ve
bireysel sonuglar Gzerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Yonetim yazininda
onceki aragtirmalarda isyeri nezaketsizliginin is tatminini (Cortina vd., 2001; 67),
algilanan orgiitsel destegi (Dion, 2006: 2-7) gorev performansini (Cortina vd., 2001;
67) ve oOrgiitsel baglilig1 azalttig1; ancak is stresini ve isten ayrilma niyetini (Dion,
2006: 2-9) arttirdig1 tespit edilmistir. Bu ¢alismalardan yola ¢ikarak isyeri
nezaketsizliginin sonuglari; saglik problemleri, diisiik moral, diisiik is performansi,
dikkat dagimikligi, diisiik 1s verimliligi, diisiik orgiitsel baglilik, isten ayrilma, ise
devamsizlik, diisiik is tatmini, stres, is aksatma, ise ge¢ gelme, zorbalik, mobbing
seklinde ifade edilebilir (Dion, 2006; Cortina vd., 2001; 67; Kanten, 2014: 11-16). Bu
davranislarin sonuglarinin igletmenin performansin1 dogrudan etkiledigi agikca
goriilmektedir. Isletmelerin bu olumsuz etkileri fark edip énlem almas siirdiiriilebilir
rekabetci avantajin da gereklerinden biridir. Zira isyerinde sayginligir olmayan biri

oOrgiite arzulanan katkiy1 sunamamaktadir.
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Ayn1 zamanda Orgiitlerde nezaketsizlik davranisinin belirtileri fark edildiginde 6nlne
gecilmediginde bu davranis sarmal etki gostererek diger ¢alisanlarin da verimliligini
ve tatminini de olumsuz etkilemektedir. Nezaketsiz sekilde davranig gosteren kisi
calisma arkadaslarima da olumsuz yonde etki ettiginden dolay1r onlarin gorev
performanslarini diisiirebilmektedir. Bu davranislar orgiit iklimini olumsuz etkiledigi
gibi Orgiit ve calisanlarin refahmna zarar veren davramiglardir. Bu nedenle
nezaketsizlige yol acan nedenlerin bir an 6nce bulunmast ve gerekli dnlemlerin
alinmasi gerekmektedir. Aksi takdirde nezaketsizlik yerini zorbaliga ve mobbinge

birakabilir.

Ote yandan baz1 calisanlar nezaketsizlik davranis1 karsisindan isten ayrilmamaktadir.
Clnkl baska bir is bulamamaktadir. Bu durumda bireyler psikolojik sorunlar
yasabilmektedir. Ozellikle tiilkenme magdurlarin en biiyiik sorunudur (Kanten, 2014:
22). Hatta nezaketsizlik davranisina ¢ok fazla maruz kalan kisiler bunu aile yasantisina

da yansitmaktadir.

1.2.6. Isyeri Nezaketsizligini Onleme Yéntemleri

Nezaketsiz davraniglara maruz kalan kisilerin de tepkileri genelde olumsuz
olabilmektedir. Yani negatif iletisim dongiisiiniin sonuglari, diisiik performans ve
bagliliktir. Isyerindeki nezaketsiz davranislarin olumsuz etkilere miisteri iliskilerine de
yansir. Porath ve Pearson (2013) yaptig1 bir arastirmada nezaketsiz olan bir ¢aliganin
kaba davraniglarina tanik olan miisterilerin aligveris yapma isteklerinin azaldig: ortaya
koyulmustur (Porath ve Pearson, 2013: 13). Bu yuzden yoneticilerden en alt kademe
calisanlarina kadar nezaket kurallarina uyulmalidir. Birincisi liderler ve yoneticilerin
rol modeli olup, saygi ve nezaketi odiillendiren bir yaklasim benimsemesi
gerekmektedir. Isletmede nezaketsiz davranislarin yeri olmadigina dair bir kiiltiir
olusturmalar1 gerekir. Jkincisi ¢alisanlarin yéneticilerden gok calisma arkadaslarina
saygl gostermesinin beklendigi ve nezaketsizliginin is akdi ile sonuglanacagina dair
ifadelerin etik kodlarda yer almasi gerekir. Uclinciisl, isyerinde nezaketsizligini

azaltmak icin yonetimden en alt kademeye kadar nezaketsiz davraniglara karsi kayitsiz
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kalinmayacagma dair sifir toleransin oldugu bir beklenti olusturulmalidir.
Dordincist, ise alma siirecinde nezaketsiz davranma egilimi gosteren kisiler 6rgltten
elimine edilmelidir. Besincisi ¢alisanlara nezaket, halkla iliskiler ve protokol egitimi

verilmelidir.

1.2.7. isyeri Nezaketsizligi ile lgili Arastirma Bulgular

Yonetim literatiiriinde igyeri nezaketsizligi ile ilgili ¢alismalarin yapildig:
goriilmektedir. Bu calismalarda isyeri nezaketsizliginin etkileri, nezaketsizlige etki
eden faktorlerin arastirildigi goriilmektedir. Bu galismalardan bazilarmin sonuglari

asagida verilmektedir.

Cortina ve digerleri (2001) ABD’de 1180 kamu calisan1 (zerinde isyerinde
nezaketsizlik oranm1 ve etkilerini incelemistir. Arastirma bulgulari, kadmlarin is
yasaminda erkeklerden daha ¢ok nezaketsizlige maruz kaldiklarini ve ayrica igyerinde
nezaketsizlige maruz kalanlarin psikolojik problemler yasadiklarini ortaya koymustur.
Benzer sekilde Cortina ve Magley (2009) kamu iiniversitelerinde g¢alisan tizerinde
igsyerinde nezaketsizlige tepki modellerini ve profillerini inceledikleri arastirmanin
bulgular1, bu Universitelerde calisanlarin isyerinde deneyimledikleri nezaketsizlik
sonucunda kendilerini sinirli, hayal kirikligina ugramis ve giicenmis hissettiklerini

ortaya koymustur.

Polat¢1 ve Ozgalik (2009) Corum ilinde kamu bankalar1 galisanlar1 6rnekleminde
yapisal ve psikolojik giiclendirmenin isyeri nezaketsizligi ve tiikkenmislige etkisini
inceledikleri aragtirmanin bulgularina yapisal giiclendirmenin hem tiikenmisligi hem
de isyeri nezaketligini pozitif, psikolojik giiclendirmenin sadece isyeri nezaketsizligini
negatif yonde etkiledigi saptanmistir. Bununla birlikte yapisal giiclendirme ile
tilkenmislik iliskisinde isyeri nezaketsizliginin aracilik etkisine sahip oldugu
saptanmistir. Buradan yapisal giliglendirmenin isyeri nezaketsizliginin bir Onciilii

oldugu anlagilabilir.
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Taylor (2010) Amerika Birlesik Devletlerindeki tiniversite Ogrencileri (zerinde
isyerinde nezaketsizligin bireysel diizeyde etkilerini incelemistir. Bu arastirmanin
bulgularina gore, isyeri nezaketsizliginin boyutlarindan ydnetici nezaketsizliginin
gorev performansint negatif etkiledigi, ancak is arkadasi nezaketsizligi ile gorev
performansi arasinda negatif ama anlamli olmayan bir etki oldugu saptanmistir.
Benzer sekilde Chen ve digerleri (2013) Guney Cin’de imalat sanayindeki astlar
ornekleminde igyeri nezaketsizliginin ise adama ve goérev performans: arasindaki
iligkileri incelemistir. Bu aragtirmanin bulgular1 isyeri nezaketsizligi ile gorev

performansi arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Yine Tastan’in (2014) saglik sektoriinde hemsireler {izerinde isyeri nezaketsizligini
ongoren orgutsel ve durumsal onclller ile ¢alisanlarin davranigsal sonuglari arasindaki
iliski ve sosyo—psikolojik kaynaklarin roliinii inceledikleri c¢alismada isyeri
nezaketsizligi ile saldirgan davranislari arasinda pozitif iliski oldugu algilanan sosyal
destegin isyeri nezaketsizligini algilamasi ile saldirgan davranislar arasindaki iligkide
duzenleyici etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir. Yine isyeri nezaketsizliginin
sonuclar1 iizerinde yogunlasan bir calisma da Kanten (2014) tarafindan yapilmstir.
Ankara organize sanayi bolgesinde savunma sanayi, bilisim ve ingaat sektoriinde
faaliyet gosteren ¢aliganlar tizerinde yapilan ¢aligmada igyeri nezaketsizliginin sosyal
kaytarma davranisi ile isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi ve bu iliskide duygusal
tiikenmenin aracilik etkisi ele alinmistir. Arastirma sonuglarina gore isyeri
nezaketsizliginin hem isten ayrilma niyetini hem sosyal kaytarma davranisi pozitif
etkiledigi ve igyeri nezaketsizligi ile sosyal kaytarma davranisi iliskisinde duygusal
tlkenmenin kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Bunlara ek olarak
Kumral’m (2017) Izmir Devlet Hastanelerinde gérev yapan hemsireler drnekleminde
isyeri nezaketsizligi ve orglitsel sessizlik iliskisi ve bu iliskide orgiitsel dislanmanin
aract etkisini inceledigi aragtirmanin bulgularina gore ise isyeri nezaketsizligi ile
oOrgiitsel dislanma arasinda pozitif iliski oldugu, orgiitsel diglanma ile orgiitsel sessizlik
arasinda pozitif iliski oldugu ve orgiitsel dislanmanin isyeri nezaketsizligi ile orgiitsel

sessizlik iliskisinde kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.
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Miner ve Cortina (2016) tarafindan kadinlara yonelik gozlemlenen isyeri
nezaketsizligi, bireylerarasi adaletsizlik algis1 ve is saghgi iliskisinin incelendigi
calismanin bulgular1 ise kadinlara karsi gdosterilen nezaketsizlik ile bireylerarasi
adaletsizlik algis1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Son olarak
Zurbriigg ve Miner (2016) tarafindan calisilan cinsiyet, cinsel yonelim ve isyeri
nezaketsizligi iliskisi lizerine de ampirik bir ¢alisma yapilmistir. Kadinlarin erkeklere
gore isyeri nezaketsizligini daha fazla deneyimledikleri, cinsel egilime sahip
azinliktaki is gorenlerin ¢ok yiiksek nezaketsizlikle karsilastiklar1 ve negatif

sonuclarindan etkilendikleri saptanmistir.

1.3.Gorev Performansi

Gorev performansi basligi altinda dncelikle performans kavrami ve boyutlari, orgiit
performansi, gérev performansi, gorev performansinin boyutlari, goérev performansini
etkileyen faktorler ve gorev performansi ile iliskili baglamsal performans (izerinde
durulmaktadir. Daha sonra, gorev performansi ile ilgili aragtirma bulgularma yer

verilmistir.

1.3.1. Performans Kavram Ve Boyutlari

Fransizca’daki “performance” sozciigiinden tlretilen performans kavrami, bir
calisanin gorevlerini yerine getirmesi ile ilgili nitel ve nicel sonuglar1 ifade eder.
Performans genelde yapilan isin ¢iktilarin1 degerlendirerek hedefe ne kadar
ulasildiginin degerleniminin bir sonucu olarak ifade edilmektedir (Bozkurt ve Turgay,
1998: 203).

Genel anlamda performans, bireyin planlar dogrultusunda g¢alismalari sonucunda
gorevini yerine getirmesi ile elde edilen kalite ve miktar1 ifade eden bir kavramdir
(Songur, 1995:1). Bagka bir deyisle performans, kisi ya da grubun bir isi yaptiktan
sonra hedeflenen sonuca ne kadar yaklasildiginin nitel veya nicel olarak ifadesidir (Bas
ve Artar, 1991: 13). Calisanlara verilen bir gorev sonrasinda belirlenen hedefin

basarmalari  durumunda  yiiksek  performansa sahip  olduklari, hedefe
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ulasamadiklarinda diisiik performansa sahip olduklari ifade edilir (Bing6l 2013: 367-
368).

Calisanlarin performans: bireysel, Orgdtsel, kulturel, toplumsal ve ekonomik
faktorlerden etkilenmektedir (Eke, 1988: 109). Performans kavrami her kurumun
yapisina ve faaliyetlerine gore farklilik gostermektedir (Calik, 2003: 9). Imalat sanayi
isletmelerinde  calisanlarin  dogrudan faaliyetlere katkilarina, yeteneklerini
kullanmalarina ve igin kalitesine ve miktarina bakilarak gorev performansi

degerlendirilmektedir (Arikan, 2018: 38-41).

Performans bir is i¢in belirlenen hedefe ulagilmasi ve bireye verilen gérevin yerine
getirilmesidir (Halis ve Tekinkus, 2003: 228). Performans degerlendirilirken ¢alisanin
1§ yerindeki tutum, davranis, ahlaki durumu, basarisi gibi 6zelliklerin timii ve orgiite
yaptig1 katkilar1 6l¢iilmektedir (Barutcugil, 2004: 427).

Performansin boyutlari, etkililik, etkinlik, verimlilik, karlilik, esneklik, kalite ve uyum
olarak ifade edilebilir (Barutcugil, 2002: 128). Son yillarda bireysel performansin
odaklanma, yetkinlik ve adanma boyutlar1 da 6ne ¢ikmaktadir (Grath, 1995: 251; Pasa,
2007: 84; Philips, 2001: 104). Bu boyutlar asagidaki gibi tanimlanabilir:

-Etkililik: Etkililik orgiitlerin faaliyete gecirdikleri gorevleri sonucunda amaglarina
ulagmalarinin derecesini tayin eden bir performans boyutudur. Daha genel bir anlam
ile etkililik kavrami bir orgiitiin istedigi sonuglara ulagsmasi seviyesidir (Yikcl ve
Atagan, 2009: 2). Orgiit icin uygun olarak belirlenen hedefleri secmek ve o hedeflere
ulagma derecesidir (Gencan, 2014: 6).

-Verimlilik: Verimlilik {irin veya hizmet {ireten bir isletmenin kaynaklarini iretim
siirecinde ne kadar iyi kullanabildigi ile alakali bir terimdir. Isletmenin kaynaklarimi
kullanim derecesini maksimum seviyeye ulastirilmasi 6nemli bir faktordiir. Kisaca bir
orgiitlin girdi ve ciktilarinin hesaplanmasi, sayisal olarak ol¢iilebilirligi mevcut
oldugunda ayni diizeydeki girdiler ile daha fazla sonuglar elde edebilme, ayn1 sonucu
daha diisiik miktar girdiler ile elde edebilme gibi faaliyetleri igermektedir (Arslan
2002: 3) .

-Etkinlik: Bir isletme i¢in hedeflenen ve istenen ¢ikti seviyesine girdi miktarini

azaltarak veya sinirlandirarak ulagilmasidir. Girdi miktar1 sabit kaldiginda sonug
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arttirma yoluna gidiliyorsa ¢ikt1 odakli, sonug (¢ikt1) aymi kaliyor ve girdi miktari
azaltiliyor ise girdi odakl etkinlik ismi verilir (Oncel ve Simsek, 2011: 89).
-Esneklik: Esneklik kavrami Adler (1988), Tomer (1995) ve Rhodas (1995) tarafindan
duraganlik karsiti, ¢cevrenin hizli degisimine uyum saglayabilme ve uygun cevap
verebilme, ¢cabukluk olarak tanimlanmistir (Ceylan, 2001:4). Isletmenin sahip oldugu
isgiicii acgisindan esneklik kiiresel diinyada rekabet kosullarinin zorlugu ile bas
edebilmek i¢in isletmenin karliligini ve verimliligini arttirmak amaciyla Orgiit
calisanlarii gerektigi zaman, gerektigi miktarda ve gerektigi yerde kullanilmasi
calisanlar1 performans esnekligini ve isletmelerin esnekligi meydana gelerek
degisimlere ayak uydurabilmektedirler (Parlak ve Ozdemir, 2011: 51-52).

-Karlhilik: Karlilik bir isletmede gelirlerin ve toplam maliyetlerin arasinda bir iligki
kurulmasi1 sonucunda belirlenir. Bir iliskide gelir ve gider agirlikli olarak tanim
yapilirsa belirli bir donem kar satiglara boliinerek elde edilen orandir (Gencan, 2014:
11).

-Kalite: Yamak (1998) kaliteyi standartlara, kullanima, miisteri istek ve ihtiyaglarina
uygunluk derecesi olarak agiklamaktadir. Bir mal veya hizmetin kalitesini uygunlugu,
dayanikliligi, giivenilirligi, ihtiyaclar1 karsilayabilirligi, performansi agisindan
degerlendirilebilir bir kavramdir (Sahin, 2018: 25).

-Uyum: Uyum isletmedeki planlara goére faaliyetlerin yiiriitiiliip yiriitiilmedigine
dikkat ¢ekerken biitce kontrol uygulamalari ile de degerlemesi yapilmaktadir.
Planlanan degerler ile gerceklesenler arasindaki farkin az olmasi uyum acisindan
meydana gelen performansi da yiiksek diizeyde olmasini tetiklemektedir (Basat, 2009:
22).

Performansin bu boyutlar1 psiko-sosyal durumlardan, orgitsel faktorlerden ve
cevresel faktorlerden etkilenebilmektedir (Yatkin, 2008: 6-18)

Orgiit performansi, isletmenin hedeflerine ulasilip ulasilmadigina ya da hedefi
basarma derecesini gosterir (Cenger, 2011: 34). Orgiit performansi, bir isletmenin
miisterilerinin taleplerini karsilamaya yonelik ¢abasi, verimlilik ve yenilikgilik dizeyi
olarak da ifade edilebilir (Sarialtin, 2003: 81-83). Orgiitlerin performanslari bireysel
basarilarin bir sonucudur. Miisteri memnuniyeti kadar ¢alisan memuniyeti de oldukca
onemlidir (Oztek, 2005: 19-22). Orgiit performansinin bir alt boyutu olarak is géren

performansi da bir¢ok ¢aligmaya konu olmustur.
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1.3.2. isgoren Performansi

Isgoren performansi; bir isgdrenin veya bir isgdren grubunun amaca ulasmada
gosterdigi etkinligin nicel ve nitel olarak ifadesidir. Baz1 aragtirmacilar, performansin
sadece faaliyetin bir sonucu degil, bizzat faaliyetin kendisi oldugunu iddia etmektedir.
Performansi, hem isgérenin orgiitsel amaglara katki diizeyi hemde bu amaglara uygun
olan davraniglar sergilemesi seklinde ifade eder. Bu performans, her bir isgdrenin
kisisel ozellikleri, zihni yetenekleri, inanglari, degerleri ve psikolojik durumu ile
yakindan iligkidir (Tutar ve Altindz, 2010: 202). Isgéren performansi yonetim
yazininda goérev performansi ve baglamsal performans diye ikiye ayrilmaktadir.
Bunlar;
-Gorev performanst: 1sletmenin hedef ve amaglarim gerceklestirmeye yonelik yapilan
Olceklendirilebilir eylemler, davranislar ve sonuglar olarak tanimlanabilir. Yani gbrev
performansi gérev tamiminda yer alan Orgiitiin hedef ve amaglara uygun olarak
sergilenen davranislar biitiintidiir (TUrker, 2019: 28). Bu performans asagida ayrintili
agiklanmaktadir.
-Baglamsal Performans: baglamsal performans, is goérenin gorev taniminda
bulunmayan ancak goérev performansini destekleyen, calisanin kendi istegi ile
sergilemis oldugu orgiit yararina olan davranislar olarak ifade edilir (Yildiz ve Caki,
2018: 70). Orgutteki calisanlarm aym kademelerdeki is arkadaslar, {istleri ve astlari
ile iletisim ve igbirligi iginde olmas1 ve orgiitteki ilerleyisi 6grenme cabasi iginde
olmasi baglamsal performansi kapsaminda degerlendirilir (Borman ve Motowidlo,
1993: 71-98). Baglamsal performansin kisilerarasi kolaylastirma ve is adama olarak
iki boyutu bulunmaktadir. Birinci alt boyut olan kisilerarasi kolaylastirmada kisinin
calisma arkadaslarina yardimi, anlayisliligi gibi davraniglardir (Scotter ve Motodidlo,
1996: 529). ikinci boyut olan ise adama ise kendiliginden talimatlara uyma, kararli
olma, ekstra ¢aba harcama, ayrintilara odaklanma, inisiyatif kullanma, ve 6zdenetimi
gibi davraniglar1 kapsar (Ulu, 2011: 77-78).
Baglamsal performans &rgiitsel vatandasligin sadece bir alt boyutudur. Ornegin bir is
gbrenin is taniminda olmadig1 halde i arkadaslarina yardim etmesi ve onlarla isbirligi
yapmasidir (Organ, 1997: 88). Baglamsal performans: etkileyen en énemli unsur
calisma ortami olmaktadir. Zira ¢alisanlarin psikolojik durumlari, is arkadaslari ile
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iliskileri, iletisimleri ve is tatminleri baglamsal performansi artirabilir ve bu durumda

gorev performansi da artabilir (Kalayci, 2019: 34).

1.3.3. Gorev Performansi

Gorev performansi, c¢alisanlarin dogrudan teknolojik surecleri uygulayarak veya
dolayli olarak kaynak, materyal veya hizmet tedarik ederek orgtiin teknik temeline
katkida bulunan faaliyetleri ihtiva eden isin etkinligi olarak tanimlanmaktadir (Borman
ve Motowidlo, 1997: 99). Baska bir deyisle gorev performansi, bir galisanin is
taniminda bulunan faaliyetleri yerine getirme yeterliligi olarak adlandirilmaktadir
(Griffin vd., 2007: 327-347). Isgérenin temel faaliyetlerini yerine getirmesiyle ilgili
olup is alanina gore farklilik gdsterebilir (Jawahar ve Carr, 2007: 331). Calisanlarin
gorev performanslarinin yiiksek olmasi i¢in onlarin is tanimlarinin agik, anlasilir ve
calisanlarin bu faaliyetler i¢in yetkin olmas1 temel esastir.

Orgiitin amaglarma ulasabilmesi icin isgOrenlerinin yiiksek gorev performansi
sergilemeleri gerekir. Yuksek gérev performansi bilgi, egitim, yetenek ve ise yatkinlik
ile ilgili tutum ve davranislarla da iligkilidir (Kilig, 2006: 175). Yani gorev performansi
orgutsel hedeflere yonelik faaliyetlerin sirddrilmesi, isletmenin teknik yoniiniin

gelismesi ve gorevlerin etkin bir sekilde yerine getirilmesinde 6nemli isleve sahiptir.

1.3.3.1. Gorev Performansi Boyutlari

Gorev performansi teknik-idari gérev performansi ve liderlik gérev performansi olarak
iki tane alt boyuta sahiptir (Mohammed, Mathieu ve Bartlett, 2002: 799). Teknik-idari
gorev performansi boyutunda ydnetici hari¢ alt kademe calisanlarinin yerine getirdigi
temel faaliyetler olan planlama, evrak isleri, kalite kontrol, blrokrasi ve yonetim gibi
isletme faaliyetlerini igerir. Liderlik gorev performansi boyutunda yonetici gorevleri
olan insan yonetimi, motive etme, geri bildirim, yoneltme, astlarin degerlendirilmesi
gibi insan faaliyetlerini kapsamaktadir (Mohammed, Mathieu ve Bartlett, 2002: 799).
Liderlik gorev performansi gorev performansi ile baglamsal performans kisilerarasi

boyutlarin bir uyumu seklinde gorulebilmektedir (Conway, 1999: 5).

31



1.3.3.2. Gorev Performansini Etkileyen Faktorler

Gorev performansi, orgiitsel hedefler acisindan performansin aragsalligini vurgular.
Orgutiin hedeflerine dogrudan hizmet eden gerekli sonuglar1 ve davranislari ifade eder.
Orgutin hedeflerini karsilamay: ve etkili satis sunumlarini kapsar. Rol igi
performansinda davranislari, ayni zamanda bireysel ve orgiitsel performansa dogrudan
veya dolayl olarak katkida bulunmaktadir (Kalia ve Bhardwaj, 2019: 32). Goérev
performansi bir ¢alisanin yiiksek olmasi igin is tanimi ¢ok agik olmali, ¢aliganlar
goreve iliskin yetkinliklere sahip olmali, uygun donanim ve ¢alisma ortami ve tatmin

olmus c¢alisanlar olmalidir.

Gorev performansini etkileyecek cesitli faktorler bulunmaktadir bunlar 7 tanedir
(Nickols, 2016: 1-3):

e Amac ve hedeflerin acik ve anlasilir olmasi,

e Kaynaklara ulasmada kolayligi,

e Hedef ile ilgili her tiirlii olumsuzlugun Gstesinden gelebilmek igin konu ile
ilgili yeterli bilgi sahibi olma, gerekli yetenek ve becerilere sahip olma ve ise
yatkin olma,

e Hedefe ulasilip ulagilamadigina dair geribildirimde bulunma,

e Alisilmisin diginda zihinsel modellerin ortaya g¢ikmasi igin is gorenlerle
calisarak vakit gecirme,

e (alisanlarin yeterli performans gostermesi igin i¢gsel motivasyonun yuksek

olmasi

Yukaridaki kosullar saglansa bile gorev performansi yiksek degilse bunun sebebi is

ortaminin gdrev i¢in uygun olmadigidir.

1.3.4. Gorev Performansi Tle Tlgili Arastirma Bulgular:

Gorev performans: ile ilgili yonetim yazinda ¢ok sayida caligmaya rastlamak
miimkiindiir. Ancak gorev performansimnin bu ¢aligmadaki yonetsel takdir ve igyeri

nezaketsizligi ile iligkisi konusunda yeterli calismaya heniiz rastlanmamaktadir.
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Akgin (2018) devlet tiniversitelerinde ¢alisan akademik personel agisindan Grgiitsel
destek algisi, psikolojik sahiplenme, sessizlik davraniglarinin gérev performansina
etkilerini arastirdigi ¢alismanin bulgularina gore devlet {iniversitelerinde calisan
akademik personellerin kurumlarindan aldiklar1 orgiitsel destek arttik¢a, kurum ve
islerine kars1 psikolojik sahiplenme duygularinda da artis oldugu goézlemlenmistir.
Yine algilanan orgiitsel destek ve psikolojik sahiplenme ile gorev performansi arasinda

pozitif iliski bulundugu tespit edilmistir.

Basat (2009) calismasinda performans prizmasi modeli Tiirkiye’de faaliyet gosteren 5
yildizli isletme belgeli otelleri kapsayan bir saha ¢alismasi yapilmustir. Turizm
Bakanligina gore kriterleri tasiyan 216 otel igletmesi vardir ve bunlardan tesadufi
olarak 120 tanesi secilmistir. Anket yolu ile veriler elde edilmis ve hesaplanmistir.
Sonug olarak otel isletmelerinde Performans Prizmasi yontemi kullanilmasi i¢in
stratejiler boyutunun ve isletmenin paydaslarmin 6nemi Orglt tarafindan
anlasilmalidir. Performans degerlendirilmesinde bu kavramlarin onemleri dikkate
alindiktan sonra modelin otel isletmelerinde kullanilmasi ile orgiitiin bagarisina katki

saglayacagi sonucuna varilmistir.

Bir digeri Ozbek (2011)’in ¢alismasinda orgiit igindeki giiven duygusunun ise
yabancilagsma ile iligkisinde oOrgiite uyum saglamanin aracilik etkisi arastirilirken
veriler Kirgizistan’da 110 adet is¢i araciligiyla elde edilmistir. Analiz sonuglarina gore
ise yabancilagma c¢alisanin fiziksel ve zihinsel gelisimini etkilemektedir bu ylizden
yoneticiler hiyerarsi kurmanin yerine orgiitte giiven ortami olusturmalidir, Giiven
arttiginda orgiitte ise yabancilasma azalmaktadir. Boylece gilivenin is yabancilasma
tizerinde dolayl bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bagka bir ifade ile calisanlarin
orgilite uyum saglamalan ile Orglitte gliven ve ise yabancilagsma iliskisinde araci
degiskendir. Baska bir deyisle orgiitte gliven ortami olusturuldugunda ise
yabancilasma gibi olumsuz tutumlar1 azaltmaktadir (Ozbek, 2011: 241-242).

Ote yandan Gencan (2014) calismasinda Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) ve Veri
Zarflama Analizi (VZA) yontemlerini biitiinlesik olarak kullanimini konu olarak ele

almistir. Ankara ilinde faaliyet gosteren Saglik Bakanligi’na bagli 26 kamu hastanesi
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degerlendirilmistir. Bu hastanelerde saglik hizmetleri {iretirken kullanilan kaynaklar
ne derece kullandiklarini belirlemislerdir. Arastirmadan elde edilen bulgular
Ankara’da saglik hizmeti veren kamu hastanelerinde etkinlik seviyelerinin diisiik
olmadig1 fakat kaynaklarin da tam anlami ile etkin kullanilmadigi sonucuna
ulagilmistir. VZA yontemine gore ise hastanedeki girdilerin verimli kullanilmadigina
ulasilmistir, kaynak kullanimi konusunda da azaltilmasi gerektigine deginilmistir.
Hastane yoneticilerinin ve saglik politikasini belirleyen karar vericilerin kaynaklar
daha rasyonel kullanmalar1 ve gerekli tedbirlerin alinmasi yoniinde karara ulagilmistir.
Baska bir arastirma olan Sahin (2018) calismasinda presenteizm ile i performansi
arasindaki iliskisi is performansinin boyutlar1 olan gorev performansi ve baglamsal
performans agisindan degerlendirilmistir. Kastamonu Dr. Miinif Islamoglu Devlet
Hastanesinde ¢alisan doktor ve hemsirelerin anket ¢alismasina katilmasi ile ¢aligma
yuriitiilmiistiir. Elde edilen bulgular dogrultusunda presenteizmin ¢alisanlarin is
performanslarini negatif yonlii etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Unlii ve Yiiriir (2011) duygusal emek davranislarii sergileme tiplerinin ve duygusal
tilkkenmislik seviyelerinin, gorev ve baglamsal performans algilar1 tizerindeki etkileri
ortaya koymak amaci ile Yalova ilinde bulunan 214 hizmet sektorii ¢alisanlari
Uzerinde arastirmayi gerceklestirmislerdir. Arastirmanin sonuglarina bakildiginda
duygusal emegin alt boyutu olan derinlemesine davranisin gérev ve baglamsal

performans sergileme amacini arttirdigina ulagilmastir.

Bir digeri ve sonuncusu olan Tunca (2018) proaktif kisilik yapisinin ve yenilikgi
davranisin, gorev performansina anlamli bir etkisinin olup olmadigin1 ortaya ¢ikarmak
i¢in Istanbul, Aydin ve Kocaeli illerinde farkli sektdrlerde faaliyet gosteren sirketlerde
calisan 329 kisiye anket calismasi uygulanarak veriler elde edilmistir. Analizler
sonucunda proaktif kisiligin ve yenilik¢i davranislarin gérev performansi iizerinde
anlamli ve pozitif bir etki oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla da gérev performansinin
arttirtlmasinda proaktif kisiligin ve yenilik¢iligin 6nemli etkenler oldugu sonucuna

varilmistir.

34



1.4. Orgutsel Cekicilik

Bu kisimda orgiitsel ¢ekicilik kavrami ve énemi, orgutsel cekicilik teorileri, érgitsel
cekiciligin ozellikleri, orgiitsel ¢ekiciligi etkileyen faktorler ve orgutsel cekicilik ile

ilgili ampirik arastirma bulgularindan bahsedilmektedir.

1.4.1. Orgutsel Cekicilik Kavram Ve Onemi

Cekicilik kavrami genel olarak bir kisi, orgiit veya iiriin/hizmetin bireyler zerinde
olumlu izlenim, begeni ve hosluk hissi birakma o6zelligi olarak ifade edilir. Is
iligkilerinde kisileri ikna etmede ¢ok Onemli bir faktorlerden biri orgiit veya isin

cekiciligidir (Giirgen, 2003: 85).

Orgutsel gekicilik, calisanin drgiitii calisabilecegi ortam olarak uygun bulup bulmama
ve ilgisine uygunlugunu degerlendirme derecesidir. Cekicilik ¢alisanlarin orgiitlerine
kars1 ilgisi ve Orgutil begenmesi olarak ifade edilir (Yildiz, 2013:153-173). Orgtsel
cekicilik algisi, calisanlar1 gozlinde 6rgutun iyi bir konumda olmasi ya da olmamasi
durumudur (Cekmecelioglu ve Dingel, 2014: 67). Bireyin davranislarini orgiitiin

cekiciligi etkilediginden dolay: Orgiite dahil olma istekleri artar.

Bilgi toplumunda teknolojik gelismelerle birlikte kiresel is diinyasinda g¢ogu
isletmeler nitelikli calisanlar igin esi benzeri goriilmemis bir rekabet igindedir.
Orgitlerin  bu ortamda ¢alisanlar1 cekebilmesi icin cekicilige gereksinim
duyulmaktadirlar (Lockwood, 2007: 2). Isletmenin ismi bir ortamda veya toplulukta
gectiginde kisilerin aklina olumlu duygular ve taninmiglik hissi geliyorsa o zaman
oOrgt o kisiler agisindan gekici oldugu anlamina gelmektedir (Highhouse vd., 2003:
989). Orglitsel cekicilik hem miisteriler hem is gdren kisileri icin 6nemli bir islev
gorir. Orgiitiin diger rakiplerden farkli kilan, kisinin se¢imde ay1rt edici olan ve tercih

etme sebebi olan unsurlar 6rgitin gekici 6zellikleridir.

Orgiitsel ¢ekiciligi artirma calismalarmin amaci, Kiresel Glgekte rekabet edebilmek
icin nitelikli ¢alisanlara uygun bir ¢aligma ortami yaratmaktir (Eren, 2004: 67).

Orgiitsel cekiligi, pazar kosullari, iiriin ve siire¢ nitelikleri, sektdriin ¢ekicilik durumu,
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patent, marka, kurumsallik gibi faktorler etkilemektedir ve cekicilik rekabetgi
avantajin en 6nemli kaynaklarindan biridir (Greening ve Turban, 2000: 255). Org(itler
icin rekabet¢i avantajin en 6nemli unsuru etkin ¢alisan ve isletmede tutulabilen

nitelikli isgiictidiir. Bu ¢ekicilik basarili isgliciine sahip olmaya olanak saglayabilir.

Kiresel dl¢ekte isletmelerin rekabet edebilmesinde riin farklilastirmasi kadar nitelikli
is gorenlerin devamliligi 6nemli bir etkendir (Rynes ve Barber, 1990: 288). Cekicilik
acisindan Orgiitiin markalasmasi ¢alisanlar agisindan 6nemli bir faktordiir. Caligmak
istedikleri markalasmis olan kurumun biinyelerine girme istekleri ve bunun i¢in
gosterdikleri ¢caba olas1 derecede yiiksek oldugu ve kurum agisindan da degerli oldugu
ifade edilir. Isletmenin markalasmas1, sektorde rekabet edebilmesini kolaylastirir
(Jiang ve Paul, 2011: 98).

1.4.3. Orgutsel Cekicilik Teorileri

Orgiitsel ¢ekiciligin agiklanmas1 konusunda birgok teori ortaya atilmustir. Orgitsel
cekicilik ile ilgili atiflarin en fazla oldugu ve arastirmalarin destekledigi teoriler U¢
kapsayici metateori seklinde siniflandirilmistir. Bunlar (Schneider vd., 1995: 748-49;
Ehrhart ve Ziegert, 2005: 903-908; Harold ve Ployhart, 2008: 192 ve Oksiiz, 2012: 12;
Oziigagliyan, 2015: 19):

1.Cevresel Siire¢ Metateorisi: Bu teoriye gore isletmenin gergek ¢evresi ve algilanan
cevresi ayrimi vardir. Bu teoriye gore ortamda bir belirsizlik varsa kisi gercek cevre
ile ilgili olan bilgilerini diizene koymaktadir. Yani gercek cevre ozelliklerinin
yorumlanma ve iglenme sekli sonucunda g¢evre Ozellikleri bakimindan algilanma
acisindan nasil ¢ekicilik kazandigini inceler. Bu teoride gercek cevre ve algilanan
cevre iliskisine yonelik teoriler; isaret teorisi, imaj teorisi ve sezgisel sistematik
modelini kapsamaktadir. Buna karsin algilanan ¢evre ve ¢ekicilik iligkisine yonelik
teoriler ise maruz kalma tutumu, beklenti ve genellenebilir karar alma sureci teorileri
olarak bilinmektedir. Bu metateorinin ozelligi, g¢ekiciligin sebebi olan kurumsal
cevrenin cekicilik algisinin gelistirilmesinde bireylerin kurum g¢evresi hakkindaki

bilgilerin isleme sekline odaklanmasidir.
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2.Etkilesimsel Sure¢ Metateorisi: Bu teorinin temel fikirlerlerine gore kisinin ve
cevrenin Ozellikleri arasindaki etkilesim ile olusan sonucunda ¢ekicilik olusur. Bu
metateoriye gore cekicilige katkisi olan bireyler ile gevrelerinin o6zelliklerinin
uyumudur. Bu ylizden kisinin ve Orgiitiin uyumu, bu teorinin odagindadir.
Arastirmacilar etkilesimsel siire¢ metateorisini nesnel uyuma yonelik teoriler (ihtiyac
baski teorileri, etkilesimsel psikoloji) ve 0Oznel durumuna yonelik teoriler (is
uygunlugu ve c¢ekme-se¢cme-yipranma teorisi) olarak ikiye ayirmaktadir. Bu
metateoride kisi ve ¢evre uyumunu ileri siirdiigiinden cevresel siire¢ metateorisinin
onlne gecmektedir.

3.Kisisel Siire¢ Metateorisi: Kiginin bireysel ozellikleri ile ilgili olan bilgilere
odaklanan teorileri agiklar. Bu teorilerde uyum algis1 ve g¢ekicilik iligkisi lizerinde
bireysel devinimleri hakkindaki bilgilere azami dikkat gostermektedir. Kisisel siire¢
metateorisi sosyal psikoloji ile alakalidir ve ayrica bireysel 6zellikler ile ilgili tutumlari
ve goriigleri icerir. Bu teori, sosyal 6grenme teorisi, tutarlilik teorisi ve sosyal kimlik
teorisi alt bagliklar1 altinda inceleme alani bulur. Burada kurum ortaminda birey
kendini sosyal olarak gelistirdiginde, tutarli davranislar sergilediginde ve saglikli bir

sosyal kimlik olusturdugunda kurum o kisi agisindan ¢ekilige sahip olacaktir.

1.4.4. Orgiitsel Cekiciligin Unsurlar

Bir orglitiin sahip oldugu imaji, kalite ve yenilik¢i egilim gibi faktorler ¢ekiciligini
artirmaktadir. Bu ylzden orgltsel cekicilik, sadece belli bir zaman diliminde degil
calisma hayatindaki gelismelere paralel olarak bir siire¢ olarak dikkate alinmalidir
(Arbak ve Yesilada, 2003: 26). Calisanlar Uyesi olduklar1 orgiitiin 6zelliklerine,
prestijine, sayginligina, imajina ve itibarina gore sosyal bir kimlik olustururlar.
Orgiitiin ¢ekici olmast, kiiresel diinyada rekabet ederken 6rgiitiiniin adimi1 duyurmada
blyuk bir avantaj saglarken, ¢alisanlara da prestij kazandirir. Ayrica érgutsel gekicilik
Orgiitiin sagladigi maddi imkanlar ve yatirimlari hari¢ kisilerin 6rgiite normatif agidan
baglilik duymasinda etkili olur.

Orgiitsel gekiciligin belli bash 6geleri sdyle ifade edilebilir (Arbak ve Yesilada, 2003:
26; Ulu, 2011: 33-39):
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e Olumlu Imaj: Orgiit imaji, paydaslar zihninde orgiit ile ilgili olusan
deneyimlerin, inanglarin, duygularin, bilgilerin ve izlenimlerin bir bGtund
olarak ifade edilir. Orgiitsel gekiciligin belirli ddnemlerde degil siirekli olarak
pazarda rekabet etmek i¢in kurumunun imajinin olumlu olmas1 gerekir.

e Algilanan Dissal Prestij: Algilanan dissal prestij, disaridaki paydaslarin orgut
hakkinda ne diisiindiigine dair ¢alisanlarin inanci1 olarak ifade edilir.
Calisanlarin orgiitlerini pozitif algilamasi gérev performansini artirir.

e  Olumlu Orgiitsel Itibar: Orgitsel itibar; bir 6rgiitin mevcut varliklari, mevcut
durumu ve gelecek davranislart hakkinda disaridakilerin genel bir olumlu
degerlendirmesidir.

e Mal ve Hizmetlerin Kalitesi: Isletmenin iirettisi mal ve hizmetlerin
miisterilerin ihtiyacim1 karsilama derecesi onlarin isletmeye sadakatini
artirabilir ve orgiite cekicilik kazandirabilir.

e Yonetici ve Calisanlarin Etik Donanimi: Isletme yéneticileri ve ¢alisanlarinin
soziinde durmasi, dogru ¢alisanlar1 ¢alistirmasi ve etik kurallara bagli kalmasi

da ¢ekiciligin temel unsurlarindan biridir.

Orgiitsel cekicilik sadece calisanlar1 etkilemekle kalmaz, biitiin paydaslar etkiler.
Orgutsel cekicilik sadece reklam ve halkla iliskilerle olusmaz, 6rgit ¢alisanlarmin
ahlaka uygun is yapmasi, soziinde durmasi, kaliteli {iriin ve hizmet sunmasi ve topluma
destek olmasi ile yakindan iliskilidir. Sadece soyu bir unsur olarak
degerlendirilmemelidir (Arbak ve Yesilada, 2003: 27).

1.4.5. Orgiitsel Cekiciligi Etkileyen Faktorler

Rekabet¢i avantajin kaynagi etkin nitelikli insan kaynagidir. Bu yiizden se¢im, egitim
ve 6diil kadar is gorene nazik davranma, onun inisitiyatif kullanmasi ve 6rgiitiin, isin
ve ortamin ¢ekici olmasi da insan kaynaginin etkililiginde belirleyici rol oynar (Barber,
1998: 1). Imaji iyi olan bir firmanmn insan kaynagini tedarik etmede sorun
yasamayacagi asikardir (Harold ve Ployhart, 2008: 191). Orgiitiin ¢ekiciligi, 6rgutteki
ticret diizeyi ve terfiler konusunda da rekabet¢i bir durum yaratir (Mitlacher ve Welker,

2010: 276). Bir orgutln cekiciligi degerlendirilirken birgok unsur etkilidir. Bu yiizden
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Orgutln farkli alanlarda gergeklestirdigi faaliyetler, yoneticinin sergiledigi davranislar,
calisanlarin performansi, mal ve hizmetin kalitesi orgiitiin ¢ekiciligini olumlu ya da

olumsuz sekilde etkiler.

Orgiitsel cekiciligi personel alimi siiregleri ve kriterler (Turban, 2001), calisanlarin
memnuniyeti (Ralston, 1993), calisanlara kars1 izlenimler (Rynes vd., 1991), orgut
kaltard (Burke ve Deszca, 1982), orgiitiin imaji, orgiitiin istthdam tarz1 (Belt ve
Paolillo, 1982; Lemmink vd., 2003) 6rgutsel itibar (Cable ve Turban, 2003: Lievens
vd., 2005), taninirlik (Lievens vd., 2005: Luce vd., 2001), olumlu sozlii iletisim (Van
Hoye ve Lievens, 2007), orgiit hakkinda kamuoyundaki bilgiler (Kanar vd., 2008),
mal ve hizmetlerin kalitesi gibi birgok faktor etkilemektedir. Bununla birlikte iletisim
teknolojilerinin hizla gelismesi ve degismesi, sosyal medyanin kullaniminin da
giderek artmasi, bagkalarinin isletme ile ilgili diisincelerinde belirleyicidir. Bu yizden
kurumlar ve yoneticiler, seffaf ve hesap verilebilir bir yonetim anlayisini takinarak ve
ise alim ve terfi siireclerinde veriye dayali objektif kriterler koyarak orgiitii ¢ekici hale

getirebilirler.

1.4.6. Orgiitsel Cekicilik Tle Tlgili Arastirma Bulgular

Tiirk¢e yazinda orgiitsel ¢ekicilik ile isyeri nezaketsizligi, yonetsel takdir ve gorev
performansi iligkisine dair ¢caligsmalara rastlanmamustir. Tiirk yazinda genelde orgiit is
uyumu, ise katilma niyeti, yetenek yoOnetimi ile orgiitsel cekicilik iliskileri ele
almmistir. Bu cercevede Arbak ve Yesilada (2003) Izmir’de iktisadi ve idari bilimler
fakdiltesi 6grencileri 6rnekleminde orgilit-kisi uyumu ve oOrgiitsel cekicilik arasindaki
iligskiyi inceledikleri ¢alismalarin bulgularina gore 6zsayginhig: diisiik olan kisiler is
giivenligi saglayan orgiitleri 6zsayginlig1 yiiksek olan orgiitlere karsi daha cekici
bulurken, 6zsaygmlig1 yiiksek olan kisiler yenilikgilik ve yaraticilik ile birlesmis
orgutleri daha cekici bulmustur. Benzer sekilde Guler (2015) askeri yiiksekdgretim
kurumuna basvuran 539 aday ornekleminde igsveren markasi orgiitsel ¢ekicilik ile
katilma niyeti iliskisini ele almistir. Calismanin bulgular1 6rgiite katilma niyeti
tizerinde en etkili degiskenlerin Orgutsel cekicilik ve kurumsal itibar oldugu
goriilmistiir. Yine Er (2016) Tiirkiye’deki akademik personel agisindan yetenek
yonetiminin isten ayrilma niyeti ve Orglitsel ¢ekicilik lizerine etkisinde is tatminin
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aracilik roliinii inceledigi ¢calismanin bulgularina gore; yetenek yonetimi ile orgiitsel
cekicilik arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmistir. Ote yandan Blylikgoze ve
Ercetin (2017) tarafindan yapilan arastirmada 253 iiniversite Ogrencisi lizerinde
yaptiklar1 caligmada oOrgiitsel ¢ekicilik algilari ile algilanan birey-o6rgiit uyumu iliskisi
tizerinde durmustur. Arastirmanin bulgulari, 6grencilerin lisans egitiminin ardindan
calismak istedikleri kuruma iliskin orgiitsel ¢ekicilik algilar1 ile birey-0rgut uyumu
algilar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bir bagka ¢aligsma olan
Akman (2017) 6gretmenler tizerinde orgutsel cekicilik, orgitsel imaj ve o6rgltsel
sadakat arasindaki iligkilerini incelemistir. Bulgulara gore orgiitsel ¢ekicilik, drgiitsel

imaj ve Orgltsel sadakat arasinda pozitif iliski oldugunu ortaya koymustur.

Yonetim yazininda oOrgiitsel cekicilik ile gorev performansi arasinda calismalara
rastlanmasa da isin cekiciligi ve is arkadaglarinin cekiciligi gorev performansi
arasindaki iligkileri inceleyen ¢alismalar mevcuttur. Bu ¢alismalardan biri Fessler’in
(2003) Universite Ogrencileri lizerinde parasal tesvikler, is ¢ekiciligi ve gorev
performansi iligkisini inceledigi arastirmadir. Bulgular gorevin c¢ekiligi ile gorev
performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmistir. Benzer sekilde Cherrington,
Reitz ve Scott (1971) tarafindan {iniversite 6grencileri {izerinde kosullu ve kosulsuz
odiillerin is tatmini ve gérev performansi tizerindeki etkilerinin incelendigi ¢calismada
is arkadaslarinin ¢ekiciligi ile gorev performansi arasinda pozitif bir iligki oldugu
saptanmistir. Buna karsin gorevin cekiciligi ile gérev performans: arasinda pozitif,

ama anlamli olmayan bir iligki oldugu goériilmiistiir.

1.4.6. Orgiitsel Cekicilik Tle Iliskili Olarak Yonetsel Takdir, isyeri Nezaketsizligi

Ve Gorev Performans: iliskisi

Isyeri nezaketsizligi, karsilikli nezaket, saygi kurallarinin ihlal edilmesi ile ortaya
cikmaktadir. Bireysel sonuglarin yaninda Orgiitsel sonuglara da sebep oldugu igin

orgutler igin dikkat edilmesi gereken bir konudur.

Onceki ¢alismalarda isyeri nezaketsizligi ile is doyumu, is stresi, isten geri ¢ekilme

davranigi, isten ayrilma niyeti (Cortina vd., 2001), yapisal ve psikolojik
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giiclendirmenin (Polat¢1 ve Ozgalik, 2009), giiglendirilmis ¢alisma ortami (Laschinger
vd., 2009), verimlilik (Lewis ve Malecha, 2011) iligkileri incelenmistir.

Yonetim literatirinde Taylor (2010) tarafindan Amerika Birlesik Devletlerinde
tiniversite Ogrencileri Orneklemin isyerinde nezaketsizliginin bireysel duzeyde
etkilerini arastirdigi ¢alismanin sonuglari, isyeri nezaketsizliginin boyutlarindan
yonetici nezaketsizliginin ile gorev performansi arasinda negatif iliski oldugu, is
arkadas1 nezaketsizligi ile gorev performansi arasinda negatif ama anlamli olmayan
iliski oldugu tepsit edilmistir. Yine Cin’de imalat sanayi ¢alisanlari iizerinde Chen ve
digerlerinin (2013) isyeri nezaketsizliginin ise adama ve gorev performansi Gzerindeki
etkilerini inceledikleri calismada ise isyeri nezaketsizligi ile gorev performansi
arasinda negatif bir iliski oldugu gozlenmistir. Buna karsin Tiirk¢e yazinda isyeri
nezaketsizligi ile gorev performansi arasindaki iligkiyi inceleyen tek caligmanin
Kiziloglu tarafindan (2019) Konya ili merkez ilgelerdeki Saglik Bakanligina bagh
Hastanelerde, Universite Hastanelerinde ve Ozel Hastanelerde c¢alismakta olan
hemsireler 6rnekleminde yapilmistir. Bulgular hem amir veya yoneticilerden goriilen
nezaketsiz tutumlarin hem doktorlarin nezaketsiz tutumlarinin iggéren performansi
tizerinde negatif bir etkiledigi saptanmistir. Bu bulgular ¢alismamizdaki isyeri
nezaketsizligi ile gorev performansi iliskisine dair hipotezleri belirleme agisindan

onemlidir.

Yonetsel takdir artikga firma performansinin arttigi Finkelstein ve Boyd (1998),
Finkelstein ve Hambrick (1990) ve Youssef, Hussein ve Christodoulou (2019)
tarafindan yapilan c¢alismalardaki bulgularindan anlagilmaktadir. Ancak yonetsel
takdirin gorev performansi iizerindeki etkilerini ele alan ¢alismalara rastlanilmamustir.
Ayni sekilde gorev performansi ile ilgili caligmalara bakildiginda proaktif kisilik
yapisinin ve yenilik¢i davranigi (Tunca, 2018), proaktif kisilik yapist (Thomas vd.,
2010), duygusal emek, duygusal tilkenme (Yiiriir ve Unlii, 2011) yenilik¢i davranis (
Aryee vd., 2012) ile gorev performansi ile iliskisi iizerine ¢ok sayida arastirma

yapilmistir.
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Yonetim yazininda orgiitsel ¢ekicilik ile gérev performansi iligkisini inceleyen ¢alisma
olmasa da Fessler (2003) tiniversite 6grencileri lizerinde parasal tesvikler, is ¢ekiciligi
ve goOrev performansi iliskisini inceledigi ¢alismada gorevin cekiligi ile gorev
perfomansi arasinda pozitif bir iligski oldugunu tespit etmistir. Cherrington, Reitz ve
Scott (1971) tarafindan tniversite 6grencileri tizerinde yapilan bir baska ¢alismada
kosullu ve kosulsuz 6diillerin is tatmini ve gérev performansi tizerindeki etkileri ele
alimmistir. Bulgular is arkadaslarmin ¢ekiciligi ile gérev performansi arasinda pozitif
bir iligki oldugunu ortaya koymustur. Ancak isyeri nezaketsizliginin, yonetsel takdirin
ve oOrgiitsel ¢ekiciligin gorev performansina dolayli ve dogrudan etkilerine dair
caligmalar da bulunmamaktadir. Bu nedenle yonetsel takdir, isyeri nezaketsizligi ve
gorev performansi arasindaki iligkileri analiz eden ¢alismanin olmamasi bu ¢alismadan
beklentileri artirmistir. Bu yoOnilyle c¢alismamizin yazina kiiglik bir katki

saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL CEKICILIK ARACILIGIYLA YONETSEL TAKDIiR

VE ISYERI NEZAKETSIZLIiGININ GOREV PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKILERINE DAIR BiR ARASTIRMA

Calismanin bu bdliimiinde yonetsel takdir ve isyeri nezaketsizli§inin gorev
performansi lizerindeki etkileri ile orgiitsel ¢ekiciligin araci roliine dair ampirik
arastirmanin bulgular1 yer almaktadir. Bu bdoliim, arastirmanin amaci, Onemi,

metodolojisi ve bulgularini ihtiva etmektedir

2.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismelerle birlikte isletmelerin rakiplere
gore siirdirilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi igin yoneticilerin inisiyatif
kullanmas1 ve isyerindeki nezaketsizlik de onemli faktorlerdir. Zira firmalarin
performansinin bir boyutu da is goéren performansidir. Isletmeler ¢alisanlarina egitim
vermesi ve onlara yatirrm yapmasi hem verimliliklerini artiracak hem de rekabet
avantaj1 elde etmelerini saglayacaktir. Yonetsel takdiri etkili bir sekilde kullanacak
uygun ortamin yaratilmasi ve igyerinde nezaketsizligi onleyecek mekanizmalarin
kurumsallasma derecesi kadar orgutsel gekicilik de gorev performansini artiracaktir.
Bu asamada yoneticinin takdir yetkisini kullanarak, ¢alisanlar1 rekabet kosullarindan
destekledigini hissettirmesi gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlarin is arkadaslarinin

nezaketsiz davraniglarina karst korunmasi onlarin motivasyon, verimlilik, is tatmini,
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gorev gibi bireysel diizeydeki ¢iktilar1 olumlu yonde etkileyecektir. Yoneticilerin
calisanlara nezakaetsiz davranmasini dnleyecek yapi ve politikalarin olusturulmasi is
gorenlerin memnuniyetini saglayacak, yeni yeteneklerin igletmeyi tercih etmesini
saglayacak ve onlarin orgiite duygusal ve normatif baglilik duymalarini saglayacak ve
boylece orgiitsel ¢ekicilik de artacaktir. Orgiitsel cekicilik hem tiim paydaslar nezdinde
orgiitiin kabuliinii saglayacak, hem nitelikli is gérenlerin isletmeye bagvurmasini hem
de isletmede uzun siire ¢aligmasina katki saglayacaktir.

Yonetsel takdir yetkisi hukuki kurallara dayali olarak faaliyet tarzlari ve ¢oziim yollart
karsisinda yoneticilerin gosterdikleri davranislar ve karar serbestisinin derecesi takdir
yetkisi olarak adlandirilir. Calismanin ilk degiskeni olan yonetsel takdir ile ilgili
Tiirkiye’de smirli sayida arastirma mevcuttur. Yildirim (2010) tarafindan kamu
yonetiminde takdir yetkisi konusunda geleneksel ve yeni kamu ydnetimini
karsilastirmalar: incelemistir. Bununla birlikte Nal¢inkaya (2012) kamu yodneticisinin
takdir yetkisi baglaminda bezdiri (mobbing) konusu tizerinde durmustur. Ancak
yonetsel takdir ile isyeri nezaketsizligi iligkisini ele alan ¢aligma Tirkiye’de
yapilmamustir. Sadece Ozdevecioglu ve digerlerinin (2014) kotii niyetli yonetim
algilamasinin ¢alisanlarin performanslari tizerindeki etkisinde duygusal zekanin araci
rolind inceledikleri ¢aligmada kotii niyetli yonetim algilamasi ile gérev performansi
iligkisi incelenmistir. Buna karsin Yonetsel takdiri ile firma performansi arasinda
iliskileri inceleyen ¢aligmalar mevcuttur (Finkelstein ve Boyd, 1998; Finkelstein ve
Hambrick, 1990 ve Youssef, Hussein ve Christodoulou, 2019). Fakat yonetsel takdir

ile gérev performansi iliskisini inceleyen c¢aligmalara heniiz rastlanilmamastir.

Imalat sanayi isletmelerinde faaliyet sonuglarinin kalitesi ve ¢alisanlarin performansi
rekabet agisindan oldukca énemli faktorlerdir. Ozellikle de strdurlebilir rekabetci
ustinlik icin Grdndn kalite, maliyet ve kullanislilik boyutlar1 kadar miisteri ve ¢alisan
memnuniyeti dnemlidir. Zira caligma yasaminda kosullarin degismesi ve gelismesi ile
calisanlar zamanlarinin biyuk bir kismini isyerinde gecirmeleri sebebi ile daha ¢ok
calisarak yliksek performanslar sergilemek ve rekabet kosullarin1 en etkin sekilde
strdirebilmek zorundadirlar. Teknolojik gelismelerle birlikte miisteri talepleri
degismektedir ve buna paralel olarak da zorluklar ile karsilasan yoneticiler ve

calisanlar kar baskis1 ve performans baskisi nedeniyle is stresi yagamaktadir. Bu gergin
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kisilerarast iligskilerde yonetici ve ¢alisanlar kaba ve nezaketsizlik olarak adlandirilan
davraniglar sergileyebilmektedir. Bireysel ve orgiitsel sebeplerden dolayr meydana
gelen istenmeyen nezaketsizlik davranigi orgiit ikliminin olumsuz oldugunun bir
gbstergesidir. Isyeri nezaketsizligi Onlenmedigi siirece isletmenin verimliligi
azalmaktadir. Clnki nezaketsizlik c¢alisanlarin psikolojik sagliga olumsuz etki
etmektedir. Bu psikolojik durum bireylerin devamsizlik yapmalarina, zamaninda ise
gelmeme, kaytarma ve isten ayrilmalara yol acmaktadir. Isletmede nezaketsiz
davraniglar1 gosteren ¢alisanlar ve yoneticiler hem c¢alisanlarin  performansini
diislirecek hem de orgiitiin performansini da olumsuz yonde etkileyecektir. Nezaketsiz
davranislar, miisteriler agisindan degerlendirildiginde isletmenin itibar1 ve imaji1 da
olumsuz yonde etkilenmektedir. Isyerindeki nezaketsizlik davramslari daha biiyiik
sorunlar olan psikolojik yildirma, isyeri zorbaliginin Oniine gecilmesi agisindan
zamaninda Onlenmelidir. Bu davranigin oniine gegildigi takdirde ¢alisanlarin gérev
performanslar artacak ve dolayisiyla ¢alisanlarin orgiitiin ¢ekiciligi konusunda bakis
acilarini da olumlu yonde etkileyecektir. Bu nedenle isyeri nezaketsizligi konusunda
calismalara ihtiyag vardir. Yonetim literatiirtinde Taylor (2010) ve Chen ve digerleri
(2013) isyeri nezaketsizligi ile gorev performansi iliskisi tizerinde durmustur. Tiirkce
yazinda isyeri nezaketsizligi ile gorev performansi arasindaki iligkiyi inceleyen tek
calismanin Kiziloglu tarafindan (2019) kaleme alinmistir. Ancak isletmelerin isyeri
nezaketsizliginin Onciillerini kavramasi, igyeri nezaketsizligini Onlemesi ve

maliyetlerini azaltmasi i¢in yeni ¢alismalara gereksinim vardir.

Orgutsel gekicilik konusunda Cable ve Judge (1996) kisi ve drgiit uyumu algilamalari
ile gekicilik iligkisini, Cable ve Judge (1997) nesnel kisi 6rgiit uyumu ve 6znel kisi
orgit uyumu ile orgitsel cekicilik ile iliskisini, Turban ve Greening (1997)
performans degerlemesi ile orgutsel cekici bulmalari iliskisini, Oksiiz (2012) 6rgiitsel
cekiciligin arttirllmasinda igverenin markalagmasi ve insan kaynaklarina yansimasini,
Oziigagliyan (2015) is zenginlestirmenin orgiitsel ¢ekicilik iizerindeki etkisini, Giiler
ve Basim (2015) calisanlarin ise alinmasinda 6rgiitsel ¢ekicilik ve kurumsal itibarin
etkisin, Blylkgoze ve Ercetin (2016) orgltsel cekicilik ile algilanan birey- 6rglt
uyumu iligkisi tizerinde durmuslardir. Goriildiigi gibi yonetim yazininda orgiitsel

cekicilik ile gorev performansi iligkisi iizerine yapilan ¢alismalar olduke¢a sinirlidir.

45



Sadece Fessler (2003) is ¢ekiciligi ve gorev performansi iliskisini, Cherrington, Reitz
ve Scott (1971) arkadaslarinin c¢ekiciligi ile gorev performanst iligkisini

incelemislerdir.

Bu ¢aligmalara bakildiginda oOrguitsel cekicilik degiskenin model edilerek yonetsel
takdir, isyeri nezaketsizligi ve gorev performansi degiskenleri iligkisini inceleyen
herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu durum bu ¢alismay1 tasarlamamiz igin en

onemli nedenlerinden biridir.

Bu yazin incelemeleri dogrultusunda arastirmanin amaci, yonetsel takdir ve isyeri
nezaketsizliginin gorev performansi iizerindeki etkilerini ortaya koymak ve bu
iliskilerde orgiitsel ¢ekiciligini araci etkisini test etmektir. Bu degiskenleri birlikte
inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanmadigindan g¢alismanin alan yazindaki
boslugu dolduracagi diisiiniilmektedir. Bu ama¢ dogrultusunda yonetsel takdirin ve
isyeri nezaketsizliginin gorev performansi iizerindeki etkilerinin orgiitsel ¢ekiciligin
aract rolii lizerinde nasil ve ne yonde etkisi oldugunun belirlenebilmesi i¢in Manisa
ilinde faaliyet gosteren sanayi isletmelerinin yonetim kademelerindeki ydneticileri,
kurucu ortaklar1 ve sahipleri iizerinde anket ¢alismasi ile veriler elde edilmesi i¢in bir

saha ¢aligmasina ihtiya¢ duyulmustur.

Yonetsel takdir, isyeri nezaketsizligi ve orgiitsel ¢ekicilik konusunda sanayicilerin ve
yoneticilerin bilgilendirilmesi, yerel ekonominin ve yonetimde insan iliskilerinin
gelisimine katki saglayabilir. Yonetsel takdirin etkin bir sekilde kullanimin endustride
katma degeri artiracagi diistiniilmektedir. Bununla birlikte isyerlerinde nezaketsizligin
onlenmesinin, hem ¢ekiciligi hem de ¢alisanlarin gorev performansina katki
saglayacagi soylenebilir. Bulgularin sanayi isletmelerinde yonetsel takdirin kullanimi
ve igyeri nezaketsizliginin dizeyini tespit etmesi, gorev performansi Uzerindeki
etkilerini ortaya koymasi ve Orgiitsel ¢ekicilik degiskenin nezaketsiz davranislarinin
etkisini azaltmada etkili olup olmadigini tespit edilmesi bakimindan imalat sanayi
isletmelerinin yoneticilerine yol gosterecektir. Bu konuda ayrica bulgular ve sonuclar
kisminda sanayi isletmeleri ve yoneticilere ve c¢alisanlara yonelik onerilerde

bulunulacaktir.
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2.2.Metodoloji

Arastirmanin bu boliimiinde kullanilan 6lgek, 6rneklem, model ve hipotezlere yer

verilmektedir.

2.2.1. Evren ve Orneklem

Calismanin 6rneklemini Tirkiye’de faaliyet gosteren imalat sanayi isletmelerinin
yonetim kademelerindeki yoneticiler, kurucu ortaklar ve sahipler olarak belirlenmistir.
Fakat 6grencinin tez ¢alisma siireci kisitl olmasi ve arastirmanin COVID-19 pandemi
donemine denk gelmesi sebebi ile bir¢ok sanayi isletmelerinin goriismeleri kabul
etmemesi ve kapali olmasi durumundan dolay1r Orneklem sec¢imine gidilmistir.
Arastirmanin 6rneklemini Manisa ilinde faaliyet gosteren imalat sanayi isletmelerinin
yonetim kademelerindeki yoneticiler, kurucu ortaklar ve sahipler olarak belirlenerek
kisitlama yoluna gidilmistir. Bu isletmelerde c¢alisan yonetici, kurucu ortak ve
sahiplerin sayisi tam olarak bilinmediginden Cingi (1994)’nin 6rneklem tablosu
dikkate alindiginda 384 6rneklem biiyiikliigii temel olarak alinmistir. Bu ¢alismanin
dogrultusunda da bu isletmelerin yonetici, ortak, sahipler ve ¢alisanlarina tesadiifi
olarak 400 anket formu bizzat arastirmaci tarafindan dagitilmis ve 150 civarinda
calisana internet araciligi ile anket linki gonderilmistir. Arastirma eksik ve hatali
doldurulan anketler ¢ikarildiktan sonra analize tabi tutulabilir 214 anket formu geri
donmiistiir. Bu durumda anketlerin geri doniis orani 0.39°dur. Bu oran, bilimsel agidan

degerlendirildiginde kabul edilebilecek yeterlilige sahiptir (Cingt, 1994: 327).

2.2.2. Veri Toplama Araclan

Bu calismada yonetsel takdir ve igyeri nezaketsizliginin gorev performansi tizerindeki
etkisi ve bu iligkide orgiitsel ¢ekiciligin araci rolii analiz edilmektedir. Bu arastirmada
temel aragtirma degiskenleri yonetsel takdir ve isyeri nezaketsizligi bagimsiz, gorev
performansi bagimli ve orgiitsel ¢ekicilik ise aract degiskendir. Bu degiskenlere iliskin

algilarin 6l¢iildiigi 6lcekler asagidaki gibi agiklanabilir:
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Yonetsel Takdir Olcegi Sandhu ve Kulik’in (2019) calismalarindaki ifadelerden
yararlanilarak ve bu Olgegin ifadelerine ek olarak arastirmacilar tarafindan Tirk
kiiltiirline uygun olarak eklenen ifadeler olusan 10 ifadeli bir 6l¢gekten yararlanilmistir.
Yonetsel takdir 6lgegi de 5°1i Likert tipidir (1=Higbir Zaman, 2= Nadiren, 3= Ara sira,
4= Sik sik, 5=Her Zaman). Ayrica yonetsel takdirin kullanimi ile ilgili 11 soru
Waldron ve digerleri (2013) ve Gupta, Nadkarni ve Mariam (2019) ¢alismalarindan
yola ¢ikilarak tasarlanmistir. Bu sorular yonetsel takdirin kullanimina etki eden

faktorleri bulmak amaciyla sorulmustur.

Bu ¢alismada ¢alisanlarin isyeri nezaketsizligi algisini 6lgmek icin Cortina ve digerleri
(2001) tarafindan gelistirilen Isyeri Nezaketsizligi Olgegi ve aym zamanda Blau ve
Andersson’un (2005) gelistirdigi  Kiskirtilmis  Isyeri Nezaketsizligi  Olgegi
kullamilmustir. Isyeri nezaketsizligi 6l¢egi Gok, Karatuna ve Basol (2019) tarafindan
Tiirkge’ye de uyarlanmistir. Bu 6lgekte ilk 7 ifade kisinin kendisine karsi yapilan
nezaketsizlik davraniginin ne siklikla meydana geldigini degerlendirirken; diger 7
ifade kisinin ¢alisma arkadaglarina nezaketsizlik davranisinin ne siklikla yapildigini
degerlendirmektedir. Butln ifadeler 5°1i Likert tipi 6lgek seklindedir (1= Higbir
zaman, 2= Nadiren, 3= Arada Sirada, 4= Sik Sik, 5= Hemen Her Zaman).

Orgiit c¢ahisanlarmin orgiitlerine kars1 cekicilik diizeyini degerlendirmek igin
Highhouse, Lievens ve Sinar’m (2003) gelistirdigi Orgiitsel Cekicilik Olgegi
kullanilmustir. Bu 6lgekte toplam 5 ifade bulunmaktadir. Bu 6lgek 5°1i Likert tipidir
(1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne katiltyorum Ne katilmiyorum,

4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum).

Yine imalat sanayi isletmelerindeki ¢alisanlarin gorev performansi diizeylerine dair
algilarin1 6lgmek i¢cin Goodman ve Svyantek’in (1999) gelistirdigi Gorev Performansi
Alt Olgegi kullanilmistir. Bu alt dlgekte galisanlarin gérev performanslari ile ilgili 9
ifade bulunmaktadir. Olgek 5°li Likert tipidir (1= Kesinlikle katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle

katiltyorum) kullanilmustir.
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Bu 6l¢eklerin giivenilirlik katsayilar1 asagida Tablo 2.1°de goriilebilir. Gortildiigii tiim
Olceklerin giivenilirlik katsayilari 0.70’in tizerindedir. Nunnally (1978)’e gore bir

oOlgeklerin tiimii bilimsel agidan giivenilir olarak kabul edilmektedir.

Tablo 2. 1: Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilari

OLCEK ifade Sayis1 Giivenilirlik Katsayist
(Cronbach’s Alpha
Katsayisi)
Yonetsel Takdir Olgegi 11
Isyeri Nezaketsizligi Olgegi 14
Gorev Performansi Olgegi 9
Orgiitsel Cekicilik Olgegi 5

Anketin son kisminda ise imalat sanayi isletmelerindeki katilimcilara dair bilgilere

ulagsmak amaciyla demografik 6zelliklere iliskin bir takim sorulara da yer verilmistir.

2.2.3. Model Ve Hipotezler

Bu arastirmada yonetsel takdir ve isyeri nezaketsizliginin gorev performansi
tizerindeki etkileri degerlendirmede oOrgiitsel ¢ekiciligin araci rolii ile incelenecektir.
Yukarida verilen literatiirdeki arastirma bulgulart dikkate alinarak arastirmanin modeli

Sekil 1°deki gibi tasarlanmustir.

YoOnetsel
Takdir

Cekicilik

> Gorev
Performansi

Isyeri

Nezaketsizligi

Sekil 2. 1: Onerilen Arastirma Modeli
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Yine literatiirdeki bulgular ve ¢alismanin amaci dogrultundaki beklentiler dikkate
alinarak aragtirma hipotezleri ise su sekilde tasarlanmigtir:

Hipotez 1: Isyeri nezaketsizligi, gorev performansi iizerinde negatif etkiye sahiptir.
Hipotez 2: isyeri nezaketsizligi, orgiitsel cekicilik tizerinde negatif etkiye sahiptir.
Hipotez 3: Yonetsel takdir, gérev performansi Uzerinde pozitif etkiye sahiptir.
Hipotez 4: Yonetsel takdir, 6rgtsel ¢ekicilik tizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Hipotez 5: Orgiitsel ¢ekicilik, gdrev performansi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Hipotez 6: Orgiitsel ¢ekicilik, isyeri nezaketsizligi ile gorev performansi arasindaki
iliskide aracilik etkisine sahiptir.

Hipotez 7: Orgiitsel ¢ekicilik, yonetsel takdir ile gdrev performansi arasindaki iliskide

aracilik etkisine sahiptir.

2.2.4. Veri Analiz Yontemleri

Bu arastirmanin veri seti, Manisa ilinde faaliyet gosteren imalat sanayi isletmelerinin
yonetici, kurucu ortak ve sahiplerden elde edilmistir. Calismada oncelikle eksik ve
hatali doldurulan anketler ¢ikarilmistir. Daha sonra Mahallabonis uzaklig1 degerleri
hesaplanmis ve ortalamalar1 hesaplanarak asir1 ug degerler tespit edilmis ve bu tespit
edilen asir1 u¢ degerlerin elemesi yapilmistir. Ardindan +2,5 ile -2,5 arasindaki
degerler analize tabi tutularak degiskenler yaratilmis ve her degisken igin veriler
Kolmogorov Smirnov testine tabi tutularak normal dagildigi1 sonucuna ulasilmistir (p>
0.05) (Ek-3).

Bu asamadan sonra Oncelikle ¢alisma kapsamina dahil olmus yonetici, kurucu ortak,
sahip ve c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin tanimlayici istatistiklere yer
verilmistir. Sonrasinda her bir 6l¢egin giivenilirlik ve gecerliligi dikkate alinmistir.
Son asamasinda da Pearson Korelasyon Analizi, Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ve
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilarak arastirmanin modeli ve hipotezleri test
edilmistir. DFA ve YEM i¢in literatlirde belirtilen agagida Tablo 2.2°deki uyum iyiligi

indeksleri dikkate alinmistir:
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Tablo 2. 2: DFA ve YEM i¢in Uyum lyiligi indeksleri

close to GFlI

Uyum Olcumleri Iyi Uyum Kabul edilebilir Uyum
x2 0<y2<2df 2df <y2 <3df
p degeri 05<p=<1.00 01<p=<.05
y2/df 0<y2/df<2 2 <y2/df<3
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA <.08
p value for test of close fit 10<p<1.00 05<p<.10
(RMSEA <.05)
SRMR

0 <SRMR <.05 .05 <SRMR <.10
NFI .95 <NFI <1.00. .90 <NFI <.95.
NNFI 95 <NNFI<1.00 .90 < NNFI <.95
CFI 95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95
GFI 95 <GFI<1.00 .80 <GFI<.95
AGFI .90 < AGFI<1.00, .80 < AGFI <.90,

close to GFI

(Kaynak: Bentler, 1990; Byrne, 2010; Erstz vd., 2009)

2.3. Arastirma Bulgulari

Bu boliimde imalat sanayi igletmeleri iizerinde yapilan bir saha arastirmasinin

bulgulari ele alinmaktadir.

2.3.1. Katiimeilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan Manisa ilinde faaliyet gosteren imalat sanayi isletmelerinin
yonetici ve calisanlarin demografik o6zelliklerine dair bulgular Tablo 2.3°te
gorulmektedir.

Bu arastirmaya iliskin veriler Manisa’da faaliyet gdsteren imalat sanayi igletmelerinde
bulunan yonetici, kurucu ve sahiplerden elde edilmistir. Arastirmaya katilanlardan
%30,8 ‘i kadm iken %69,2si erkek katilimcilardan olusmaktadir. Diger taraftan bu
katilimeilarin %65,4°1 evli iken %34,6’s1 bekar kisiler tarafindan olusturulmaktadir.
Arastirmaya katilan kisilerin egitim durumlarma bakildiginda %7,0 ilkdgretim

mezunu, %24,8’1 lise mezunu, %19,2 meslek yiiksekokulu mezunu, %37,4’1 fakiilte
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mezunu iken %11,7’sinin ise yiiksek lisans/doktora mezunu oldugu verileri elde

edilmistir.

Tablo 2. 3: Arastirmaya Katilan Yénetici, Kurucu ve Sahiplerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Say1 | % Demografik Ozellikler Say1 %
Cinsiyet Yas Durumu
Kadin 66 30,8 25 yas ve asagisi 22 10,3
Erkek 148 69,2 26-35 yag arasi 97 45,3
Medeni Durum 36-45 yas arasi 55 25,7
Evli 140 65.4 46-55 yas arast 31 14,5
Bekar 74 34,6 56 yas ve lizeri 9 4,2
Egitim Durumu Is Deneyimi
ko gretim 15 70 5 ve daha az 75 35,1
Lise 53 24.8 6-10 y1l arasi 45 21,0
Meslek Yiiksekokulu a1 19,2 11-20 yil aras1 58 27,1
Fakulte 80 374 21-30 yil arasi 24 11,2
Yiksek Lisans/Doktora 25 11,7 31 yil tizeri 12 5,6
Katilimciin Isletmedeki Pozisyonu
Ust Yonetici (CEO, Genel Sahip Yonetici 39 18,9
Mudur, Genel Mudur Yrd. 27 131
Yonetim Kurlu Bagkani)
Mudur 19 9.2 Koordinator 3 15
Mudur Yard. 3 15 Birim Sorumlusu 24 11,6
Departman Yoneticisi 45 218 Diger 23 11,2
Teknik Ydnetici ve Uzman 23 11,2

Bunun yam sira arastirmaya katilan kisilerin yas durumlar su sekildedir; 25 yas ve
asagist %10.3; 26-35 yas arasi olanlar %45.3; 36-45 yas aras1 olanlar %25.7; 46-55
yas arast olanlar %14.5 ve 56 yas ve lzeri olanlar %4.2’sini olusturmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin is deneyimlerine bakildiginda; is deneyimi 5 yil ve daha az
olan katilimeilarin %35.1’ini, 6-10 y1l arasi is deneyimine sahip olan kisiler %21 ini,
11-20 yil arasi is deneyime sahip olan kisiler %27.1’ini, 21-30 yi1l arasi1 is deneyime
sahip olan kisiler %11.2’sini ve 31 yil ve lizeri i deneyimine sahip olanlar ise

%035,6’s11 olusturmaktadirlar.
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Katilimcilarin isletmedeki pozisyonlarina bakildiginda Katilimcilarin %13.1°1 st
yonetici, %9.2’si miidiir, %1.5’1 miidiir yardimcisi, %21.8’i departman yoneticisi,
%11.2’si teknik yonetici ve uzmanlar, %18.9u sahip yoneticiler, %1,5’i kordinatorler
%11.6’s1 birim sorumlulart ve %11.2’si diger pozisyonlarda gorev yapan sorumlu

kisilerdir.

2.3.2.Arastirmanmn Yapildigx isletmeler ile flgili Bulgular

Arastirma katilan Manisa ilinde faaliyet gdsteren imalat sanayi isletmelerle ilgili bazi
bulgular Tablo 2.4’te verilmistir. Isletmelerin yaklasik %45°i 101 ve iizeri kisi
calistirdiklart ve %32’sinin uluslararas1 Olgekte faaliyet gostermektedir. Bu
isletmelerin %71.5°1 11 yildan fazla siiredir faaliyet gdstermektedir. Bu isletmelerin
genelde gida (%25,7), insaat (%15.4), tarim irinleri (%12.6), kimya ve plastik
(%11.7), tekstil ve giyim (%8.4), dayanikl: titketim mallar1 (8.4), mobilya (%5.6) gibi

sektorlerde faaliyet gostermektedir.

Bu isletmelerin %46.7’sinde CEO’dan sonra 1 veya 2 yonetici gorev almaktadir.
%48.2’sinda CEO’nun 5 y1l ve daha az siiredir gorevde oldugu, 20 yildan fazladir
gbrev yapanlarin oran1 %8.4’tiir. Yoneticilerin iicte birinden fazlasinin 5 yil ve daha
az deneyime sahip oldugu goriilmektedir. 20 y1l iizeri deneyime sahip olanlarin orani

%6.6°d1r.

Tablo 2. 4: Aragtirma Yapilan Imalat Sanayi isletmeleri ile ilgili Bulgular

Ozellikler Say1 | % Ozellikler Say %
Isletmenizde cahsan Kkisi Isletmenizin faaliyet
sayis1 gosterdigi pazarlar
50 ve daha az 98 46 Sadece yerel dlcekte

48 22,4
51-100 aras1 21 9,8 Sadece golgesel 6lcekte

80 37,4
101-150 aras1 41 19,2 Ulusal 6lgekte

17 7,9
151- 200 aras1 11 5,0 Uluslararas1 6lcekte

69 32,2
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201 ve daha fazlasi 43 20,0 Sirketinizde CEO’dan

sonra ka¢ madur var
Isletmenizin faaliyet alami CEO’dan sonra Yonetici | 7 3,3

Yok
Insaat 33 15,4 1-2 100 46,7
Gida 55 25,7 3-4 39 18,2
Kimya ve Plastik 25 11,7 5-6 12 5,6
Mobilya 12 5,6 7 ve fazlasi 13 6,1

Cevap Yok 43 20,1
Otomotiv 6 2,8 CEO veya Genel

Midirin goreve

baslamasindan bu yana

gecen y1l sayisi
Tarim Uriinleri 27 12,6 5 ve daha az 103 48,2
Dayanikli Tiiketim Mallar1 18 8,4 6-10 yil arasi 31 14,5
Beyaz Esya 3 1,4 11-20 y1l aras1 43 20,0
Tekstil ve Giyim 18 8,4 21 yil ve fizeri 18 8,4
Diger 17 8,0 Cevap Yok 19 8,9
Katilanlarin Yonetici Isletmenin Yasi
olarak Deneyimi
5 ve daha az 74 34,6 5 yas ve asagisi 44 20,6
6-10 y1l arasi 28 3,7 6-10 yas arasi 19 8,9
11-20 yil arasi 40 18,7 11-15 yas arasi 42 19,6
21-30 y1l arast 7 3,3 16-20 yas arasi 36 16,8
31 yil lizeri 7 3.3 21 yas ve lizeri 73 35,1
Cevap yok 58 27,1

Arastirma katilan imalat sanayi isletmelerinin performans gostergeleri ile ilgili bazi

bulgular Tablo 2.4’te verilmistir.
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Tablo 2. 5: Arastirma Katilan Isletmelerin Bazi Performans Gostergeleri

Ozellikler Say1 | % Ozellikler Say1 %
Isletmemizin  satislarinda Yillik isletme gelirlerinin

ortalama  yilhk  yiizde yuzde olarak ortalama ne

degisimi kadarim reklama

ayiriyorsunuz?

%10 ve asagisi 43 20,1 %35 ve asagisi 93 43,5
%11-20 47 22,0 %6-10 aras1 45 21,0
%21-30 36 16,8 %11-10 aras1 20 9,4
%31-40 21 9,8 %21-30 arasi 10 4.7
%41 ve Uzeri 51 23,8 %31 ve lzeri 16 7,4
Cevap yok 16 75 Cevap yok 30 14,0

Yillik isletme gelirlerinin

ortalama yiizde kagim Yilhk yatirnmlarimzin

geri doniisii ortalama

AR-GE’ e -

ayirmaktasimiz? ' yiizde kactr?

%35 ve asagisi 62 29,0 %10 ve asagisi 29 13,6
%6-10 arasi 35 16,4 %11-20 23 10,8
%11-20 arast 28 13,0 %21-30 13 6,1
%21-30 aras1 20 9,3 %31-40 11 51
%31 ve Uzeri 20 9,3 %41-50 27 12,6
Cevap yok 49 23,0 %50 Uzeri 71 33,2

Cevap yok 40 18,7

Aragtirmaya katilan isletmelerin %50.4° unun satislarindaki degisim yiizdesi %21’in
lizerindedir. Bu isletmelerin %43.5* i gelirlerinin %5 ve asagisim  reklam
harcamalarina ayirmaktadir. Bu isletmelerin sadece %18.6 s1 gelirlerinin %?21’den
fazlasint AR-GE’ye ayirmaktadir. Bu isletmelerin sadece %33.2’sinin yatirimlarinin

geri doniis oran1 %50 tlizeri oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan igletmelerin %50.4° Unun satislarindaki degisim yiizdesi %21’in
tizerindedir. Bu isletmelerin  %43.5’ 1 gelirlerinin %5 ve asagisi1 reklam
harcamalarina ayirmaktadir. Bu isletmelerin sadece %18.6 s1 gelirlerinin %21’den
fazlasin1 AR-GE’ye ayirmaktadir. Bu isletmelerin sadece %33.2” sinin yatirimlarinin

geri doniis orant %50 {izeri oldugu goriilmiistiir.

2.3.3.Arastimaya Katilan Isletmelerin Ust Yénetim Ekibinin Ozellikleri

Arastirmaya katilan isletmelerin iist yonetim ekibinin 6zellikleri ile ilgili bilgiler Tablo
2.6’da yer almaktadir. Tabloda goriilecegi gibi isletmede is yasami boyunca firma
calisan1 olmayan yoneticilerin ortalama yiizdesi %354.2°dir. Ust diizey yoneticilerin

%51.9’u bireysel karar almaktadir. Isletmelerin %50.5’inde CEO’nun veya Genel
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Muduarin gorev siresi ile Yonetim Kurulunun goérev siiresi birbirine baghidir.
Isletmelerin %61’inde CEO veya Genel Miidiir ayni1 zamanda yonetim kurulu
bagkamdir. Yine Ust diizey yoneticilerin (CEO, Genel Miidiir, Miidiir...) %57.9’u
yatirim karar1 verebilmek i¢in genel kurul veya yerel yonetimlerin kurul kararlarina

sik sik ihtiya¢ duymaktadir.
Ust diizey yoneticilerin (CEO, Genel Miidiir, Miidiir...) %49.1’i eyleme ge¢mek igin

sik sik yonetim kurulunun onayina ihtiyag¢ duymaktadir. Ust yéneticilerin (CEO, Genel

Miidiir, Miidiir...) %54.2’si sirketin ortag1 veya hissedar1 durumundadir.

Tablo 2. 6: Arastirma Katilan Isletmelerin Ust Yonetim Ekibinin Ozellikleri

Demografik Ozellikler Say1 | % Demografik Ozellikler Say1 %
Isletmede is yasami boyunca Ust duzey yoneticiler
firma c¢ahsam olmayan (CEO, Genel Mudur,
yoneticilerin ortalama Miidiir...) genelde
yuzdesi bireysel kararlar verme

durumu
Hig yok 39 18,2 | EVET 111 51,9
1-5 arasi 58 27,1 | HAYIR 103 48,1
6-10 aras1 22 10,3 | isletmenizde CEO veya

Genel Midiir aym

zamanda yonetim kurulu

baskani olma durumu
10 yonetici Gzeri 36 16,8 | EVET 132 61,7
Cevap yok 59 27,6 | HAYIR 82 38,3
Isletmenizde CEO’nun veya Ust dizey yoneticiler
Genel Mudiaran — goérev (CEO, Genel Mudur,
suresi ile Yonetim Miidiir...) yatirinm karari
Kurulunun gorev slresi verebilmek i¢in genel
birbirine bagh olma kurul veya yerel
durumu ydnetimlerin kurul

kararlarina sik sik ihtiyac

duyma durumu
EVET 108 50,5 | EVET 124 57,9
HAYIR 106 49,5 | HAYIR 90 42,1
Ust diizey yoneticiler (CEO, Ust yoneticiler (CEO,
Genel Miidiir, Miidiir...) Genel Miidiir, Miidiir...)
eyleme gecmek icin sik sik sirketinizin ortag1 veya
yonetim kurulunun onayina hissedar1 olma durumu
ihtiya¢ duyma durumu
EVET 105 49,1 | EVET 116 54,2
HAYIR 109 50,9 | HAYIR 98 45,8
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2.3.4.Temel Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi
2.4.2.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bu ¢alismada inceledigimiz igyeri nezaketsizligi, yonetsel takdir, orgutsel gekicilik ve
gorev performansi 6l¢eklerinin giivenilirliklerinin ve gegerliliklerinin test edilebilmesi
amaciyla 6lgim modeli i¢in Dogrulayict Faktér Analizi uygulanmistir. Bu 6l¢iim
modeline iliskin birinci diizey DFA sonuglar1 Sekil 2.2°de verilmistir. Bu sekilde

analize tabi tutulan olgeklerin ka¢ maddeden olustugu da goriilebilir.

Modelin Uyum iyiligi Degerleri: y?/df= 2,105; SRMR=.054; TLI1=.93; GFI=.85, AGFI= .82 CFI=.94;
RMSEA=.072

Sekil 2. 2: Olgeklere iliskin Birinci Diizey DFA
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Yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglari ve 6l¢iim modelinin uyum iyiligi degerleri

ayrintili olarak Tablo 2.7°de verilmistir.

Tablo 2. 7: Olgim Modelinin DFA Sonuglar1

Olgek ifade Std. Faktor t degerleri™
Sayisi Yukleri BYG OAV
i14 1 744 *
i13 1 ,833 11,551
1121 ,7182 11,570
. i1 1 638 9,293
Isyeri —= . .92 .56
1\?Zzaketsizligi i10_1 802 11,890
19 1 ,855 12,740
i8 1 ,821 12,186
i7 1 ,633 9,215
i 1 549 7,027
05 1 ,888 &
Orygiitsel 64 1 ,806 14,737 89 66
Cekicilik 03 1 ,867 16,541 ' '
01 1 ,674 11,213
gl 1l ,791 *
g2 1 ,886 15,227
Gorev 93 1 882 15,112
Performansi g4 1 ,889 15,285 .96 a7
g7 1 ,868 14,971
g8 1 ,924 16,186
g9 1 ,908 15,791
) V6 1 749 *
\T(glr(‘gtisre' V5 1 875 10,162 87 69
y3 .858 24,438
Modelin Uyum iyiligi Degerleri: y%/df= 2,105; SRMR=.054; TLI=.93; GFI=.85 AGFI= .82
CFI=.94; RMSEA=.072

*1’e sabitlenmis oldugunu ifade eder. *** p<.001

Tablo 2.7°de goriildiigli gibi oncelikle y%/df, SRMR, TLI, GFI, AGFI, CFl, RMSEA uyum
iyiligi kriterlerini karsilayan model olup olmadigini test etmek igin DFA analizi
uygulanmistir. Bu kirterlerin karsilanmasinin ardindan o6lgeklerin yapi gegerligine
temel teskil eden Olgeklerin yakinsal gegerliliginin ve ayirt edici gegerliliginin ortaya
konulabilmesi i¢in Bilesik Yap1 Giiveniliriligi (BYG) ve Ortalama Aciklanan Varyans
(OAYV) degerleri hesaplanmustir.

Dogrulayicr faktor analizi sonucunda uyum iyiligi degerleri yeterli goriilmediginden
onceklikle faktor yiikii diisiik ifadeler 6lgeklerden ¢ikarilmistir. Bu ¢ercevede ankette
yer alan isyeri nezaketsizligi dlgeginden Al, A3, A4, A5 ve A6 ifadeleri; orgutsel
cekicilik 6lgeginden B2 ifadesi; gorev performansi 6lgeginden C5 ve C6 ifadeleri ve
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yonetsel takdir 6lgeginden D1, D2 ve D4 ifadeleri ¢ikarilmistir. Modelin uyum iyiligi
degerlerini iyilesmesi Schumacker ve Lomax (2010) tarafindan Onerilen diizeltme
indislerinden de yararlamlmustir. Isyeri nezaketsizligi l¢egindeki a20 ifadesine ait el
ile a19 ifadesine ait e2 hata terimleri arasinda ve yine gorev performansi 6l¢egindeki
r3 ifadesine ait e46 ile r4 ifadesine ait e47 hata terimleri arasinda diizeltme indisleri
yuksek oldugundan bu hata terimleri arasinda bag (covarians) olusturulmustur.

Boylelikle uyum iyiligi degerleri yilikselmistir (Joreskog ve Sorbom, 1993).

Yukaridaki Tablo 2.7°deki bulgular incelendiginde butin faktor yikleri 0.50’nin
tizerinde, BYG degerleri 0.70’in {izerinde ve OAV degerleri 0.50’nin tizerindedir. Bu
durumda tiim 6lgekler i¢in yakinsak gecerliligin saglanmistir. Bununla birlikte Tablo
2.8’de ise tiim degiskenlere iligkin OAV degerleri istenilen minimum diizey olan
0.50’yi gegmistir. Goriildiigi iizere degiskenler arasindaki korelasyon kareleri, herbir
degiskenin (veya faktoriin) OAV degerlerinden disiiktiir. Bu ylzden tim 6lgeklerin
ayirt edici gecerligi saglanmistir (Kline, 2011).

Tablo 2. 8: Arastirmadaki Olgeklerin Ayirt Edici Gegerlik Bulgular

ISN YT ocC GP
ISN 56
YT 0,01 .69
oC 0,05 0,07 .66
GP 0,02 0,09 0,37 77
ISN: Isyeri Nezaketsizligi; YT: Y6netsel Takdir; OC: Orgiitsel Cekicilik, GP: Gérev Performanst

Not: Tablo’da capraz seyreden koyu katsayilar Agiklanan Ortalama Varyans degerlerinin
karekokiini ifade eder.

Diger yandan Tablo 2.9’da ise Ol¢iim modelindeki tiim degiskenler arasindaki
korelasyon katsayilarinin 0.80’den diisiiktiir. Bu acidan da ayirt edici gecgerlilik
kosullarinin  saglanmistir (Kline, 2011). Tablo 2.9°deki korelasyon tablosuna
bakildiginda, igyeri nezaketsizliginin hem goérev performansi (r= -0,130; p>0.05) hem
de yonetsel takdir (r=-0,071; p>0.05) arasinda negatif ama anlamli olmayan bir iliski
oldugu gozlenmistir. Buna karsin yonetsel takdir ile hem orgtitsel ¢ekicilik (= 0,261;

p<0.001) hem de gorev performansi (r= 0,293; p<0.001) arasinda pozitif ve anlamh
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iliski oldugu tespit edilmistir. Son olarak orgiitsel cekicilik ile gorev performansi

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir (r=0,611; p<0.001).

Tablo 2. 9: Olglim Modelindeki Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilar

An(t)Tftlk Sg;(rj];la 1 ) 3 4
LIsyeri Nezaketsizligi 173 065 |1,00
2.Yonetsel Takdir 3,97 113 -0,071 1,00
3.0rgiitsel Cekicilik 3.96 099 |02L7 02617 | 1,00
4.G0Orev Performansi 4,39 0,79 -0,130 0,293*** | 0,611*** | 1,00
*p<0.05, **p<.01, ***p<.001

2.4.2.2. Yapisal Esitlik Modeli Sonuglar:

Arastirmada 6l¢glim modelinin saglanmasindan sonra model ve arastirma hipotezlerini

test etmek icin yapisal

esitlik modellemesine gecilmistir.

Yapisal

esitlik

modellemesinin uyum iyiligi indekslerinin iyi oldugu gorlebilir (Tablo 2.10).

Tablo 2. 10: Yapisal Model ve Hipotez Sonuglari

. . Std. Faktor
Hipotezler Hiskiler ) t p Sonug
Yukleri
H1 ISN— GP 0,005 0,077 ,939 Ret
H2 ISN— OC -0,200** -2,756 ,006 Kabul
H3 YT =GP 0,143* 2,363 ,018 Kabul
H4 YT —0OC 0,247*** 3,495 ,0000 Kabul
H5 oC—™ GP 0,574*** 7,851 ,0000 Kabul

RMSEA=.072

Modelin Uyum iyiligi Degerleri: y?/df= 2,105; SRMR=.054; TLI=.93; GF1=.85, AGFI= .82 CFI=.94;

Not: ISN: Isyeri Nezaketsizligi; YT: Yonetsel Takdir; OC: Orgiitsel Cekicilik, GP: Gérev Performansi

*p<0.05, **p<.01, ***p<.001.

Tablo 2.8’deki aragtirma bulgularina gore isyeri nezaketsizligi, gérev performasini

pozitif ama anlamli olmayan sekilde etkilemektedir (= 0,005; p>0.05). Bu yuzden H1
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hipotezi ret edilmistir. Buna karsin isyeri nezaketsizligin orgiitsel ¢ekiciligi negatif ve
anlaml etkiledigi saptanmistir (3= -0,200; p<0.01). Dolayisiyla bu bulguya gore H2
hipotezi desteklenmektedir. Ayrica yonetsel takdirin hem gorev performansini (=
0,143; p<0.05). Hem de orgiitsel ¢ekiciligi (= 0,247; p<0.001) pozitif ve anlamli
sekilde etkiledigi goriilmektedir. Bu bulgular dikkate alindiginda H3 ve H4 hipotezleri
kabul edilmistir. Benzer sekilde orgiitsel ¢ekiligin de gorev performansini pozitif ve
anlamli sekilde etkiledigi saptanmistir (B= 0,574; p<0.001). Boylece H5 hipotezi de
desteklenmistir. Ayrica bagimsiz degiskenler igyeri nezaketsizligi ve yonetsel takdir
bagimli degisken olan gérev performansindaki varyansi agiklama orami %39.2 (R%=
0,392), arac1 degisken orgiitsel cekicilikteki varyansi agiklama oram1 %10.8 (R?=
0,108) olarak hesaplanmistir. Yani bagimsiz degiskenler gorev performansina yiiksek

duzeyde etki ederken, orgiitsel ¢ekicilige diisiik diizeyde etki etmektedir.

Yapisal esitlik modelindeki bulgulara gore arastirma modeli Sekil 2.3’teki gibi

sekillenmistir.

isyeri
Nezaketsizligi B= 0,005

=0,077 R2= 0,392
\ -
= **x Gorev
B_ ~200 Orgutsel Performansi
t=-2,756 Cekicilik

B=0,247%**

Ydnetsel
Takdir

t= 2,363
Yapisal Esitlik Modelinin Uyum iyiligi Degerleri: y?/df= 2,105; SRMR=.054; TLI=.93; GFI=.85,

AGFI= .82 CFI=.94; RMSEA=.072

Sekil 2. 3: Yapisal Esitlik Modeli Sonuclar:
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2.4.2.3. Orgiitsel Cekiciligin Arac1 Etkisi

Bu arastirmanin modelinde 6rgiitsel ¢ekiciligin, hem isyeri nezaketsizliginin hem de
yonetsel takdirin gorev performansi ile iliskisinde araci etkisinin varligi test
edilmektedir. Yapisal Esitlik Modeli bulgularindan 6nce aracit degisken oOrgiitsel
¢ekiciligin dahil edilmedigi yalnizca isyeri nezaketsizligi ve yonetsel takdirin goérev
performasi Uzerinde direkt etkisine bakilmistir. Modelin bu bulgularina gore isyeri
nezaketsizlignin gorev performansina pozitif ama anlamli olmayan sekilde etki

ederken (B= 0,005; p>.05), yonetsel takdirin gorev performans: Uzerinde pozitif ve

anlamli etkiye sahip oldugu gozlenmistir (3= 0,143; p<.05).

Modele araci degisken orgtsel cekicilik dahil edildiginde ise isyeri nezaketsizliginin
gorev performansi Uzerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir (B=
-0,115; p<0.05). Buna karsin yonetsel takdirin gérev performansi Uzerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmustir (= ,142; p<.05). Yani araci degisken
modele dahil edildiginde yOnetsel takdirin gorev performansi Uzerindeki etkisinde

azalma (¢ < c) olmaktadir. Bu durumda orgiitsel ¢ekicilik kismi araci etkiye sahiptir.

Yine aract degisken orgiitsel ¢ekiciligin etkisini test etmek igin Preacher ve Hayes
(2008) tarafindan onerilen BC onytikleme yonteminden yararlanilmistir. Bu yontemde
belirli bir alt 6rneklem sayisinin belirlenmesi gerektiginden alt 6rneklem olarak
literatlirde 6nerilen 1000 6rneklem degeri bu ¢alismada hesaplamada esas alinmustir.
Bu dogrultuda igyeri nezaketsizligi ile gorev performansi iliskisinde Orgiitsel
cekiciligin araci etkisine dair %95 giiven araliginda Bootstrap tahminlerine gore isyeri
nezaketinin gorev performansina etkisinde bir azalma mevcuttur (B = -0,115; %95 CI
[-0,204 ile -0,041]. Bu etki anlamli bir bicimde sifirdan farklilagsa da isyeri
nezaketsizliginin bagimli degisken zerindeki direkt etkisi anlamli olmadigindan bu
iliskide orgutsel cekicilik araci roli oynamamaktadir (Baron ve Kenny, 1986). Bu
bulguya gore H6 hipotezi ret edilmistir. Benzer sekilde, 6rgutsel ¢ekiciligin, yonetsel
takdir ile gorev performans: iligkisindeki araci etkisine dair %95 giiven araliginda
Bootstrap tahminlerine gore yonetsel takdirin gérev performansi tzerindeki etkisinde
bir azalma var (B = 0,142; %95 CI [ 0,067 ile 0,235). Kald1 ki bu etki anlamli bir
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bicimde sifirdan farklilastigindan araci rolil oynamaktadir (p<0.05). Bu bulgulara gére

H7 hipotezi kabul edilmistir.
Bu bulgulara gore orgiitsel ¢ekiciligin hem isyeri nezaketsizliginin gorev performansi

uzerindeki olumsuz etkisini azaltmada hem de yonetsel takdirin gorev performansi

olumsuz etkisini artirmasi bakimindan devreye girmesi gerekmektedir,
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SONUC
Is diinyasindaki hizli gelismeyle birlikte isletmelerin dinamik bir yasam siirmesi
gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Sanayi isletmelerinde de yoneticiler paydaslar arasindan
bu degisikliklere ayak uydurmak veya yaratici tepkilerde bulunmak igin rakip firmalar
ve yoneticileri ile yogun bir rekabet icerisindedirler. Isletmelerin etkin ve verimli
isguicline sahip olmak sektdrde rekabet iistiinliigii elde etmelerini saglayacaktir. Fakat
calisanlar arasinda veya ast st iliskilerinde nezaketsizlik davranigi etkin olursa veya
siklikla meydana gelirse c¢alisanlar1 performanslart olumsuz etkilenecek ve dolayl
olarak isletmelerin performans: ve diger oOrgiitsel sonuglar da etkilenecektir.
Calisanlarin is tanimlar1 dahilindeki gorev performansini yetenek, yatkinlik, bilgi ve
becerisi kadar yoneticinin inisiyatif ve takdir hakkini kullanmasini da etkilemektedir.
Bununla birlikte gorev performansinin orgiitsel ¢ekicilikten etkilenebilecegi
diisiiniilmektedir. Orgiitsel cekiciligin diisiik oldugu orgiitler calisanlarin diisiik
performans ve baghlik sergiledikleri, ama orgiitsel c¢ekiciligin yiiksek oldugu
orgiitlerde calisanlarin performansi ve baglilig: artmaktadir. Ayrica isletmelerde dogru
zamanlarda dogru miidahaleler yaparak biiyiik krizlerinde oniine gecilebilmektedir.
Nezaketsizlige, zorbaliga ve istenmeyen bir¢cok davraniglara zamaninda miidahale
etmek kisilerin orgiitte kalmalarini, performans diizeylerinin diismesini engellerken
orgiitiin cekiciligini de olumsuz etkilenmesini Onlemektedir. Kisiler bir kurumda
caligsmak i¢in o kurumun kisilerin zihninde diger isletmelere gore daha iist bir diizeyde
bulunmasi ve bu durumun tercih sebebi olmasi ¢ok 6nemlidir ve bundan dolay1 isletme
yoneticileri gerektiginde miidahaleler ile bir¢ok olumlu sonuglarin yolunu
acabilmektedir. Bu nedenle giiniimiizde isletmelerin 6nemli bir kismi igyeri
nezaketsizliginin azaltilmas:t ve calisanlarin gorev performansinin artirtlmasi igin
yoneticilerin takdir yetkisini kullanmasi ve Orgiitii ¢ekici hale getirmesi 6nemli
stratejilerden biri olabilir. Bu bakis acist dahilinde ¢aligmada orglitsel ¢ekicilik ile
iligkili olarak yonetsel takdir ve isyerinin gorev performansi iizerindeki etkileri ele
alinmaktadir.  Arastirmada imalat sanayi isletmelerinin Yyonetici, kurucu ve

sahiplerinden elde edilen veriler yapisal esitlik modeli ile analiz edilmistir.

Yapisal esitlik modeli sonuglarina goére isyeri nezaketsizliginin, gérev performansi ile

pozitif ama anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Yonetim

64



literatiirtinde ise Taylor (2010) ydnetici nezaketsizliginin ile goérev performansi
arasinda negatif iliski oldugunu, is arkadasi nezaketsizligi ile gorev performansi
arasinda negatif ama anlamli olmayan iliski oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde
Chen ve digerleri (2013) isyeri nezaketsizligi ile gorev performansi arasinda negatif
oldugunu tespit etmistir. Yine Kiziloglu (2019) ¢alismasinda amir veya yoneticilerden
goriilen nezaketsiz tutumlarin isgéren performansi ilizerinde negatif etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Bu c¢alismada ise isyeri nezaketsizligi ile gorev
performanst arasinda oldukga disiik pozitif, ama anlamli olmayan bir iligki
gozlenmistir. Onceki arastirmalarla tutarli oldugu sdylenebilir. Buna karsin isyeri
nezaketsizliginin orgiitsel ¢ekiciligi negatif etkiledigi saptanmustir. Bu konu literatiirde

herhangi bir tespit olmadigindan ¢alisamanin yonetim yazinina ilk katkis1 olabilir.

Ayrica bu caligmada yonetsel takdirin hem gorev performansini hemde Orgiitsel
cekiciligi pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Litaretlirde yonetsel
takdirin gorev performansi lizerindeki etkilerini ele alan ¢aligmaya rastlanmasa da
Finkelstein ve Boyd (1998), Finkelstein ve Hambrick (1990) ve Youssef, Hussein ve
Christodoulou (2019) tarafindan yapilan ¢alismalarda yOnetsel takdir arttik¢a firma
performansinin arttigi gériilmiistiir. Bu ¢alismalar ¢alismamizin bulgulari ile paralellik
gostermektedir. Yonetsel takdir ile gorev performansi arasinda tespit edilen pozitif
iliski de yeni bir tespittir. Calismanin bir baska tespiti oOrgiitsel ¢ekiligin gorev
performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemesidir. Y6netim yazininda orgiitsel
cekicilik ile gorev performansi iligkisini inceleyen ¢alisma olmasa da dolayli olarak
gorevin ¢ekiligi ile gorev performans: Fessler (2003) is arkadaslarinin ¢ekiciligi ile
gorev performansi Cherrington, Reitz ve Scott (1971) arasinda pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koyan c¢alismalar bu ¢alismamizin bulgular1 ile benzerlik

gostermektedir.

Yine Orgiitsel ¢ekiciligin isyeri nezaketsizligi ile gorev performansi arasindaki iligkide
aract rolll oynamadigi, ancak yonetsel takdir ile gorev performansi iligskisinde araci
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu konuda literatiirde herhangi bir ¢alismaya

rastlanmamustir. Bu bulgu ¢aligmanin literatlre yaptigi en 6nemli katkilardan biridir.
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Imalat sanayi isletmelerine yonetici, ortak ve calisanlar ile yapilan arastirma
sonucunda yonetsel takdir ve igyeri nezaketsizliginin gorev performansi iizerindeki
etkisi ve orglitsel ¢ekiciligin araci rolii konusunda su 6nerilerde bulunulabilir:

1. Aragtirmanin teorik kisminda vurgulandigi gibi takdir yetkisini bir gok faktdrden
etkilemektedir. Yoneticinin takdir yetkisine ¢alisanlar tarafindan isyerinde meydana
gelen olumsuzluklara karsi refah bir ¢alisma ortami i¢in ihtiya¢ duyulmaktadir.
Yoneticilerin takdir yetkisini kullanma seviyeleri arttigit zaman Orgiitteki
nezaketsizligi azalttig1 sonucuna ulasilmistir. Nezaketsizlik davranisini tetikleyen bir
cok faktor mevcuttur ve orgiitiin yoneticileri tarafindan bu etkenlerin belirlenerek
engellenmesi gerekmektedir. Iste yiikselme, atama, disiplin cezalar1 ve nakil islemleri
gibi durumlarda meydana yoOneticinin takdir yetkisi asir1 olursa ¢alisanlarin
nezaketsizlik davranisi artacaktir. Bunun gibi diger durumlarda da yonetici kendisine
fikir, siyasi goriis, akrabalik ve memleketlilik gibi durumlardan dolay1 yakin gordiigi
kisileri koruyup kollama amaci ile takdir yetkisi kullanildiginda isletme ¢alisanlari igin
olumsuz bir durum meydana getirecektir. Bu sorunlarin oniine gegebilmek igin
yoneticilerin yasal hiikiimliik, esitlik ilkesi, yasa, cinsiyete, siyasi diisiinceye dayali
ayrim yapilmamalar1 gibi onlemler alinarak takdir yetkisinin dogru kullaniminin
saglanmasi ile orgiitteki sorunlarin azaltacagi sonucuna varilmistir (Nalginkaya, 2012:
102-107).

2. Bu calismada isyeri nezaketsizligi orgiitsel cekiciligi negatif etkiledigi sonucuna
ulagilmigtir. Zira bir kurumda c¢alisanlar arasi iliskilerde veya astlar ile istlerin
arasindaki iliskilerde nezaketsizlik davranis1 meydana geldiginde ve bu davranis
devam ettiginde Orgutsel gekicilik, olumsuz yonde etkilenir. Bu yiizden ¢alisanlarin
uyesi olduklari 6rgiitte bir ¢alisan dostu ortami olusturulmasi igin is arkadaslarinin ve
yoneticilerin nezaketsiz davranislarma maruz kalmamalidir. Isyeri nezaketsizligini
azaltmak icin terfi konusunda yaptirimlar uygulanabilir, iletisim kurma veya adabi
muhageret kurallar1 konusunda egitimleri verilebilir ve ¢alisanlar iizerindeki is ytikiinii
azaltilabilir (Kiziloglu, 2019: 191).

3. Orgiitte nezaketsizlik davranist meydana geldiginde ¢alisan performansinin diismesi
ile orgiitsel ¢iktilar1 da olumsuz yonde etkilemektedir. Goérev performansinin
diismemesini saglamak amaciyla nezaketsizlik davranisinin orgiitten kaldirilmasi igin

gerekli dnlemlerin alinmasi gerekmektedir. Gerekli dnlemler alindiginda ise orgiitiin
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gorev performansinin da olumlu yonde etkilenecegi sonucuna ulasilmistir. Bagci
(2014) calisanlarin  gorev  performansinin  goérev tanimlarindaki eylemleri
gergeklestirebilmek i¢in kisilerin isleri ile ilgili teknik bilgilere sahip olmalarinin yani
sira becerilerinin de bulunmasi gerekmektedir. Bu yeterliliklere sahip olan ¢alisanlar
1§ ortamlarinin uygun olmasi ve ¢alisan herkesin gorev tanimlarinin acik ve net olmasi
ile gorev performansini arttiracagi sonucuna ulagmiglardir (Kalayci, 2019: 33).

4. Caligmada yonetsel takdirin hem gorev performansini artirdigi hem de orgutsel
cekiciligi pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Bu arastirmanin bulgular1 1s181inda
cevresel, bireysel ve oOrgitsel faktorleri dikkate alarak yoneticinin yonetsel takdir
kullanmas1 gorev performansini etkilemek icin kaginilmaz bir firsat olacaktir.
Yonetsel takdir, sadece ¢alisanlarin performanslari agisindan degil orgiitsel hedeflere
ulagilmas: ve miisterileri taleplerinin zamaninda karislanmasi agisindan da olumlu
sonuclar yaratir. Boylece calisanlarin  Orgiit icerisindeki memnuniyetinin
saglanmasinda ve c¢alisanlarin Orgiitlerine karsi cekicilik seviyesinin artmasinda
yonetsel takdirin onemli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. YOneticilerin takdir
yetkisini gerektigi zamanda ve yerde kullanmasi gerekmektedir ve dogru yer ve
zamanda takdir yetkisinin kullanilmasi igletmenin, orgiitiin gelecegi ve orgiit i¢i refahi
acisindan ¢ok onemli bir davranistir ve bu sartlar saglandiginda isgéren performansi
da bu dogrultuda artacaktir.

5. Calismada orgiitsel ¢ekiligin gorev performansini artirdig: tespit edilmistir. Hatta
orgiitsel ¢ekiciligin yonetsel takdir ile birlikte gorev performansini daha fazla
etkiledigi tespit edilmistir. Bu nedenle Rynes ve digerleri (1983), Judge ve Bretz
(1992); Barber ve Roehling (1993); Bretz ve Judge (1994); Powell ve Goulet (1996);
Oguz (2012)’un ¢aligmalarinda c¢ekiciligi arttirmak i¢in kurum Kkudltlrd, prestij,
orgutsel itibar ve maasin yaninda diger maddi kazanglarin da etkili oldugu
gozlenmistir. Cable ve Judge (1994)’ de arastirmalar1 sonucunda orgiitiin g¢ekiciligi
hususunda yiiksek ticret, esnek kazang¢ ve farkli {icret politikalar: ile etkin olacagi
sonucuna ulagmiglardir.

Bu tez caligmasinin yoOnetim literatiiriine katki saglamasinin yani sira arastirma
bulgular1 degerlendirilirken bazi kisitlar dikkate alinmalidir. Bu kisitlardan birincisi
aragtirma verileri sadece Manisa’da bulunan imalat sanayi isletmelerindeki yonetici,

kurucu ortak ve isletme sahiplerinden olugsmaktadir. Kanaatimce yonetsel takdir
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konusu icin en uygun drneklemin biyuk 6lcekli firmalar oldugu s6ylenebilir ve ayrica

konudaki 6lgek iizerinde daha fazla ¢alisilmasi i¢in yeni arastirmalara ihtiyag var.

Ikinci bir kisit ise yonetsel takdir ve isyeri nezaketsizliginin gorev performansi iizerine
etkisi, oOrgiitsel c¢ekiciligin arac1 rolii olmast konusunda higbir ¢alismaya
rastlanilmamaktadir. Bu konuda c¢alisma bulunmadigi i¢in ¢alismamizda bazi
eksiklikler bulunabilir. Bundan dolay1 elde edilen bulgular dikkatli bir sekilde

genellenmelidir.

Uclincusii ise verilerin elde edildigi imalat sanayi isletmeler icin sezon baslangici
olmasi ve pandemi surecine denk gelmesi nedeniyle sorular1 cevaplamada isteksiz

davranmalardir.

Bu calismada yonetsel takdir ve isyeri nezaketsizliklerinin gérev performanslarina
etkileri cesitli yonleriyle ele alinmaktadir. Gelecekte 6zellikle yonetsel takdir ile ilgili
gelismis ve gelismekte olan iilkelelerin bir karsilastirmasi yapilabilir. Yine yonetsel

takdir 6lgeginin gelistirilmesi konusunda daha fazla agirlik verilmelidir.
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Bu anket, “Yonetsel Takdir ve isyeri Nezaketsizliginin Gorev Performansi Uzerindeki Etkileri:
Orgiitsel Gekiciligin Araci Rolii” baslikli yiiksek lisans tez calismasina veri toplamayi amaglamaktadir.
Bilimsel nitelikteki arastirmanin amacina ulagsmasi 6zenle vereceginiz cevaplarla saglanacaktir.

Arastirmaya yapacaginiz katkilardan dolayi simdiden tesekkiir eder, ¢calismalarinizda basarilar dileriz.

Prof. Dr. Sevki OZGENER Fatma Nur ONAY

Tez Danismani Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi
Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlsu

e-posta: sozgener@nevsehir.edu.tr e-posta: nur_onay@hotmail.com

A. Sanayi isletmelerinde isyeri nezaketsizligi ile ilgili asagida bazi ifadelere yer verilmistir.

Lutfen bu ifadeleri size uygun diisecek tarzda karsisina “X” isareti koyarak cevaplandiriniz.

iSYERi NEZAKETSIZLiGi iFADELERi (Kaynak: Cortina LM, Magley
VJ, Williams JH ve Langhout, RD (2001). Incivility in the workplace:
Incidence and impact. Journal of Occupational Health Psychology,

6(1), 64-80; Gok S, Karatuna |, Basol O. (2019). isyeri Nezaketsizligi

Nadiren
Ara sira
Sik sik

Olgegi'nin Tiirkce’ye Uyarlanmasi, Tiirk Psikoloji Yazilari, 22(44),

Higbir Zaman
Her zaman

106-115; Blau G, Andersson, L. (2005). Testing a measure of
instigated workplace incivility. Journal of Occupational and

Organizational Psychology, 78, 595-614.).

Gegen yil iginde igyerinizde size karsi asagidaki davraniglarin ne

siklikta yapildigini belirtiniz.

1.Herhangi bir sekilde asagilandiniz mi ya da kiigimsendiniz mi?

2. Soylediklerinizin 6nemsenmedigi ya da fikirlerinizin dikkate

alinmadigi oldu mu?

3. Hakkinizda algaltici veya onur kirici ifadelerde bulunuldu mu?

4. Herkesin iginde veya yalnizken size meslek ahlakina uygun

olmayan sekilde hitap edildi mi?

5. isyerindeki iliskilerinizde dislandiginiz veya yok sayildiginiz oldu

mu?

6. Sorumluluk alaninizda olan bir konuda vyaptiginiz bir

degerlendirme stiphe ile karsilandi mi?

7. istemediginiz halde kisisel konularda bir tartismanin icine

cekilmeye calisildiniz mi?

90


mailto:sozgener@nevsehir.edu.tr

Gegen bir yilda isyerinizde baskalarina/birilerine karsi asagidaki

davraniglarin ne sikhikta yapildigini belirtiniz.

8. Baskalari herhangi bir sekilde kiigimsendi mi veya asagilandi

mi?

9.Birisinin soyledigi ifadelerin dnemsenmedigi ya da fikirlerinin

dikkate alinmadigi oldu mu?

10. Birisi hakkinda asagilayici, kaba veya kiiguk dislrici yorumlar

yapildi mi?

11. Ozel veya kamuya agik alanlarda bir kisiye meslek ahlakina

uymayan terimlerle hitap edildi mi?

12. isyerinizdeki arkadaslik ortaminda birileri dislandi veya yok

sayildi mi?

13. Sorumluluk alaninda olan bir konuda birinin yaptigi bir

degerlendirme stiphe ile karsilandi mi?

14.Birilerini, kisisel sorunlarin oldugu bir tartismaya ¢cekmek icin

istenmeyen girisimlerde bulunuldu mu?

B. Sanayi isletmelerinde orgiitsel gekicilik ile ilgili agagida bazi ifadelere yer verilmistir. Liitfen
bu ifadeleri size uygun diisecek tarzda karsisina “X"’ isareti koyarak cevaplandiriniz.

ORGUTSEL CEKICILIK IFADELERI (Kaynak: Highhouse S, Lievens F,
Sinar E. F. (2003). Measuring Attraction to Organizations.
Educational and Psychological Measurement, 63 (6), 986-1001).

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1.Benim icin bu isletme oldukga iyi bir yerdir.

2.Son garem olmasa bu isletmeye ilgi duymazdim. (R)

3.Bu isletme istihdam agisindan benim icin oldukga cazip bir yerdir.

4.Bu isletme hakkinda daha ¢ok sey 6grenmeye ilgi duyuyorum.

5.Bu isletmedeki isim benim icin oldukca gekicidir.

C. Sanayi isletmelerinde gorev performansi ile ilgili asagida bazi ifadelere yer verilmistir.
Lutfen bu ifadeleri size uygun diisecek tarzda karsisina “X”’ isareti koyarak cevaplandiriniz.
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GOREV PERFORMANSI iFADELERiI (Kaynak: Goodman SA,

Svyantek DJ. (1999). Person—Organization Fit and Conte>.<tual 5 § § g S § S

Performance: Do Shared Values Matter. Journal of Vocational | £ >| > 0 9 9 z 9

Behavior, 55, 254-275.). 2EE |2 £ | g
~3 & |28

1.Gorev hedeflerimi zamaninda basaririm. 1 2 3 4 5

2.isletmenin performans kriterlerine uygun biriyimdir. 1 2 3 4 5

3. isle iliskili butiin gérevlerde uzmanhgimin gerektirdigi sekilde | 1 2 3 4 5

is goraram.

4.isin tiim gereksinimlerini karsilayacak sekilde is gériirim. 1 2 3 4 5

5.Genelde verilenden daha fazla sorumluluk tstlenebilirim. 1 2 3 4 5

6.Daha Ust bir pozisyon i¢in uygun biri olarak goriintiyorum. 1 2 3 4 5

7.Gorevin bitin alanlarindan yetkinim ve gorevleri yetkin bir | 1 2 3 4 5

sekilde Ustlenirim.

8.Beklendigi gibi verilen gorevleri yerine getirerek, isin genelinde | 1 2 3 4 5

en iyi sekilde performans gosteririm.

9.iste amaglara ulasmak ve isi belirtilen tarihte bitirmek icin isimi | 1 2 3 4 5

planlar ve organize ederim.

D. Sanayi isletmelerinde y6netsel takdir ile ilgili agagida bazi ifadelere yer verilmistir. Liitfen bu

ifadeleri size uygun diisecek tarzda karsisina “X” isareti koyarak cevaplandiriniz.

YONETSEL TAKDIR iFADELERi (Kaynak: Sandhu S, Kulik CT.

(2019). Shaping and Being Shaped: How Organizational

Structure and Managerial Discretion Co-evolve in New é <
Managerial Roles. Administrative Science Quarterly, 64(3), 619— _'S _E g ﬁ g
658). £ 13 |2 |£ |2
1.isletmemizde yonetici olarak roliim agikliktan, tanimdan ve | 1 2 3 4 5
otoriteden yoksundur.

2. isletmemiz yukaridan asagi dogru isleyen bir yapiya sahip | 1 2 3 4 5
oldugundan yukari dogru hiyerarsiyi ihlal ederek fikir almaya

¢alismam oldukga zordur.

3.Yonetici olarak rolim, sirdirilebilirlik cercevesi yonetimi | 1 2 3 4 5
seklinde olup daha ¢ok dagitici rol niteligindedir.

4.isletmede tam olarak énemli isler yaptigimi bilmiyorum, ama | 1 2 3 4 5

benim rolim yapmaya calistigimiz seyleri ifade etmek ve bunlari

calisanlarimiz ve dis paydaslara iletmektir.
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5.Degisiklikleri yapabilecek sekilde ¢alisabilecegim bir kiltire | 1 2 3 4 5
sahip oldugu i¢in bu isletmede uzun siiredir calismaktayim.
6.”Bunun yapilmasini istiyorum” diyen yoneticiden ziyade her | 1 2 3 4 5
zaman “Muhtemelen bunu yapabiliriz” diyen biriyim.
E. Asagida yonetsel takdirin kullaniimasi ile ilgili sorulara cevap verir misiniz?

YONETSEL TAKDIR KRITERLERI (Kaynak: Waldron TL, Graffin SD, Porac JF, Wade JB. (2013). | Yiizde (%)

Third-party endorsements of CEO quality, managerial discretion, and stakeholder

reactions, Journal of Business Research, 66, 2592—-2599; Gupta A., Nadkarni S. ve Mariam

M. (2019). Dispositional Sources of Managerial Discretion: CEO Ideology, CEO Personality,

and Firm Strategies, Administrative Science Quarterly, 64(4), 855—893.)

1.Firmanizin satislarinda ortalama yillik yiizde degisimi ne kadardir?

2.Yillik ortalama yiizde olarak sirket gelirlerinin ne kadari Ar-Ge ‘ye ayrilmaktadir?

3.Yillik sirket gelirlerinin yiizde olarak ne kadarini reklama ayiriyorsunuz?

4.Yillik ortalama yiizde olarak yatirimlarinizin geri donis ne kadardir?

5.isletmenizde is yasami boyunca firmanizin ¢alisani olmayan ydneticilerin yiizdesi kagtir?

6.Ust diizey yoneticiler (CEO, Genel Miidiir ve Miidiir) genelde bireysel | EVET HAYIR

kararlar mi veriyor?

7. isletmenizde CEO veya Genel Miidiir ayni zamanda yénetim kurulu | EVET HAYIR

baskani midir?

8.Sirketinizin CEQO’sunun veya Genel Midirln gorev siresi ile Yonetim | EVET HAYIR

Kurulunun gorev siiresi birbirine bagh mi?

9. Ust diizey yéneticiler (CEO, Genel Midiir ve Midiir) eyleme gecmek | EVET HAYIR

icin sik sik yonetim kurulunun onayina ihtiya¢ duyuyor mu?

10. Ust diizey yéneticiler (CEO, Genel Miidiir ve Miidiir) yatirim karari | EVET HAYIR

verebilmek icin genel kurul veya yerel yontemlerin kurul kararlarina sik

sik ihtiyag duyuyor mu?

11. Ust yoneticiler (CEO, Genel Miidiir ve Miidiir) sirketinizin ortagi veya | EVET HAYIR

mi?
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D. DEMOGRAFiIK OZELLIKLERE iLiSKiN SORULAR

1. Cinsiyetiniz ¢ (...) Kadin (...) Erkek | 8. isletmedeki POZISYONUNUZ:.......cccoeeeeeeeerreernserennesrernsesenes
2.Medeni Durumunuz: (...) Evli  (..) Bekdr | 9.Y6netici Olarak Deneyiminiz (Yil olarak):......ccccceceruruvenene
3. Egitim Durumunuz: (...) ilkégretim (...) Lise | 10.isletmeniz Kag yasindadir (Yil olarak): .........cccoceereeunnece
(...) Meslek Yiiksekokulu (...) Fakilte 11.CEO veya Genel Mudiiriin géreve baslamasindan bu
(...) Ytksek Lisans/Doktora yana kag yil 8egti?: ...ccvvvviinninecnecnenesanees

4. Yasiniz N 12.Firmanizin Faaliyet Goésterdigi Pazarlar:
5.isletmenizin Faaliyet Alanit: ......................... (....) Sadece yerel 6lcekte  (...) Bolgesel Olcekte

6.is Deneyiminiz (yil olarak) :..........ccc.coo........ (....) Ulusal olgekte (...) Uluslararasi 6lgekte
7.isletmenizdeki galisan sayisi | 13. Sirketinizde CEO’dan sonra ka¢ miidiir var.................
(yaklasik):............

Katkilarinizdan Dolayi Tesekkiir Ederiz.
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