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Oz: Arastirmada isyeri nezaketsizliginin orgiitsel bagliliga etkisinde algilanan yonetici desteginin aract roliinii
tespit etmek amaglanmigtir. Bu baglamda 6rneklem olarak Karaman ilinde faaliyet gdsteren perakende sektorii
calisanlar1 secilmistir. Arastirma kapsaminda ilgili 6rneklemdeki 324 calisana yiiz yiize anket uygulanmistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak isyeri nezaketsizligi 6lcegi, orgiitsel baghlik dlcegi ve algilanan yonetici
destegi Olcegi kullamulmustir. Bu baglamda veriler SPSS 26 programinda analize tabi tutulmus, Olgek
puanlarmin ilk olarak normalligine bakilmis ve bu baglamda basiklik ve carpiklik degerleri incelenmistir.
Ardindan hiyerarsik regresyon yontemi ile araci iligski tespitine caligilmistir. Arastirma bulgularinca isyeri
nezaketsizligi drgiitsel baghiliga negatif yonde etki etmektedir. Ek olarak ilgili 6rneklemde algilanan yonetici
desteginin, orgiitsel bagliliga olumlu yonde etki ettigi goriilmektedir. Bunun yani isyeri nezaketsizligi algilanan
yOnetici destegini de azaltmaktadir. Son olarak algilanan yonetici desteginin bagimli ve bagimsiz degiskenler

tizerinde kismi aracilik etkisi tespit edilmistir.
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The Mediating Role of Perceived Manager’s Support in the Relationship between
Workplace Dishonesty and Organizational Commitment: A Study in the Retail Industry

Abstract: The aim of the study was to determine the mediating role of perceived managerial support in the
effect of workplace incivility on organizational commitment. In this context, retail sector employees operating
in the province of Karaman were selected as a sample. Within the scope of the research, a face-to-face survey
was applied to 324 employees in the relevant sample. In the study, workplace incivility scale, organizational
commitment scale and perceived manager support scale were used as data collection tools. In this context, the
data were analyzed in the SPSS 26 program, the normality of the scale scores was checked first, and the kurtosis
and skewness values were examined in this context. Then, an intermediary relationship was tried to be
determined by the hierarchical regression method. According to the research findings, workplace incivility has
a negative effect on organizational commitment. In addition, it is seen that perceived managerial support in the
relevant sample has a positive effect on organizational commitment. In addition, workplace incivility also
reduces perceived managerial support. Finally, partial mediation effect of perceived managerial support on

dependent and independent variables was determined.
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1. Giris

Orgiitlerin giiniimiiz rekabet kosullarinda basarili olabilmeleri adina calisanlarin
orgiite karst duyduklar1 baghlik hissi 6nem arz etmektedir. Orgiitiin kendisine deger
verdigini hisseden calisan, isine daha fazla sahip ¢ikabilecek, isi ve orgiitii i¢in daha fazla
¢aba sarf edecektir. Hall vd. (1970)'ne gore orgiitsel baghlik; ¢alisanlarin, érgiitiin kiiltiir
ve amagclarinin kendi bireysel degerlerine uyumlu hissetmesi veya algilamasi siirecidir.
Bu baglamda orgiitiin deger yargilarinn, inanclarinin ya da yillar igerisinde olugsmus
orgiit kiltiiriniin calisanlar tarafindan kabulii, orgiitsel basariya katki sunacaktir.
Orgiitiine baglilik duyan kimselerin ise islerine devam hususunda, &rgiitte kalma arzusu
hususunda daha istekli olduklar1 goriilmektedir (Porter vd. 1974). Ote yandan bu
baglhilik, O'Reilly ve Chatman (1986) tarafindan psikolojik baglilik ile agiklanmaktadir.
Yani Orglitsel baglilik esasinda calisani orgiite baglayan psikolojik bir bag olarak
goriilmektedir. Ancak calisanlarin orgiite baglanmalarii negatif yonde etkileyebilecek
unsurlar da s6z konusu olabilmektedir. Bunlardan birisi igyeri nezaketsizligidir.
1§yerlerinde nezaketsiz bir ortamda faaliyetlerini siirdiiren c¢alisanlarin Orgiitsel
baglhliklar1 azalma gostermektedir. Isyeri nezaketsizligi sayilabilecek davranislar
arasinda; calisanlarin birbirlerine olan saygisiz tutumlari, birbirlerini kiigiimsemeleri,
asagilama, kotil soz veya davranuslar sayilabilecektir (Dion, 2006, s.11). Bunlarin yaninda
Martin (1996)’e gore nezaketsiz davranislar; telefonda ya da yiiz yiize herhangi bir
iliskide tesekkiir etmeme, calisan arkadasi telefon goriismesi yaparken yaninda
bulunmak, c¢alisan arkadaslariyla yiiksek sesle konusmak gibi davramslardan
olusmaktadir. Calisanlar: bu gibi davranislara iten sebepler arasinda iizerlerinde artan is
baskisi, otokratik c¢alisma ortami, {icretlerdeki yetersizlik ya da belirsizlikler
sayilabilmektedir (Johnson, 1988; Martin, 1996; Roberts, 1985). Calismanin bir diger
degiskenini olusturan algilanan yonetici destegi, oOrgiit yoneticilerinin, ¢alisanlarin
orgiite sagladiklar1 katkiya ve calisanlarin sosyal refahlarina yonelik alakalarmi konu
alan bir kavramdir. Burada algilanan yonetici desteginden anlagilan, calisanin birinci
dereceden yoneticisinden gordiigii destek algisidir (Arslan, 2016). Kavram, ¢alisanlarin
basarilarindan memnun olan ve bunu belirten, onlar1 gerektiginde takdir eden, onlarin
daha verimli ¢alisabilmeleri adina eksiklerini, ihtiyaglarin1 devaml takip eden ve bunlara
cevap veren yoneticileri konu almaktadir (Bhanthumnavin, 2003). Bir diger ifade ile
algilanan yo6netici destegi, calisanlarin ortaya koyduklariin begenilmesi, takdir gérmesi
konusunda yoneticilere duyulan inanctir (Kottke ve Sharafinski, 1988; Pohl ve Galletta,
2016). Biitiin bunlar 1s1g1inda ¢alismada amag, isyeri nezaketsizliginin orgiitsel bagliliga
etkisinde algilanan yonetici desteginin araci etkisinin saptanmasidir. Bu baglamda
calismanin ilk bdliimiinde ilgili degiskenler kavramsal olarak incelenmis, ilgili
degiskenler arasindaki iligkilerle alakali literatiir taranmis ve calismanin hipotezleri
olusturulmustur. Ardindan ¢alismanin yontemi ve bulgularina yer verilmistir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. isyeri Nezaketsizligi

Giintimiiz orgiit yapilar ve siiregleri oldukca dinamik yapida ve durumsallik geregi
degisken bir zemindedir. Teknolojik gelismelerin ve kiiresellesmenin yaygin goriildiigii
diinyada orgiitler artik farklilasabilmek adma kendine 06zgii yetenekleri ¢n plana
¢ikarabilmek adma 0Ozgilin nitelikleri olan bireyleri isttihdam etmeye gayret
gostermektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013). Bu degisimlerden kaynakli olarak orgiitte bazen
orgilitsel amaclara veya kurallara pek uygun olmayan davranislar goriilebilmektedir. Bu
tarz davranislari, calisanlar tesadiif olarak degil, kasit olarak nitelemektedir. Bu
davranuslar orgiitsel ¢ikarlar1 zedeleyebilmektedir. Bu durum ise ¢alisanlarda verim
diisiikliiligii olarak netice gostermektedir (Ustiin ve Ersolak, 2020, s.332). Isyeri
nezaketsizligi de bu psikolojik davraniglardan bir tanesidir. Andersson ve Pearson (1999)
bu konu iizerinde ayrintili ¢alismalar yapmislardir (Cortina vd., 2001). Nezaketsizlik
Trudel ve Reio (2011, 5.396) a gore ortadan kaldirilmasi gereken ancak kaginilmaz oldugu
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diistiniilen bir sorundur. Andersson ve Pearson (1999) isyeri nezaketsizligini “is yerinde
karsiliklt saygi normlarinin ihlali ile ortaya ¢ikan diisiik yogunluklu ve niyeti belirsiz
olan ancak hedefe zarar veren sapkin davranis” biciminde tanimlamislardir. Yine bagka
bir tanimla isyeri nezaketsizligi Andersson ve Pearson (1999)a gore ““diisiik yogunluklu
sapkin davranig”tir. Isyeri nezaketsizlikleri arasinda saldirganlik, isyerinde sosyal
baltalama, antisosyal davranislar sayilabilecektir (Namin, @gaard ve Roislien, 2021, s.2).
Her kurulus, karsilikli sayg: ile ilgili bazi yazili-yazili olmayan kurallarini ortaya
koymakta ve bu normlar1 ihlal eden davramiglarin medeni olmayan davraniglar
oldugunu belirtmektedir. Bu kabaliklara dair onlarca ornek verilebilir. Bunlardan
birkagy; birine isim takmak, hakaret etmek hatta birini sosyal aglardan engellemek dahi
bu tarz medeni olmayan davraruslara ornek verilebilecektir (Irum, Ghosh ve Pandey,
2020, s.959). Orgiitlerde goriillen bu tarz davranslar neticesinde calisanlarin
ozgiivenlerinde eksilme, psikolojik ve tiim bunlara bagh fiziksel sorunlar
goriilebilmektedir (Zauderer, 2002, s.38). Isyeri nezaketsizligi yalnizca iistleri ya da
amirleri kapsamaz, kidemliler, meslektaslar, miisteriler, i¢ ve dis paydaslarin tamami
arasinda soz konusu olabilmektedir. En ¢ok amir nezaketsizligi goriilse de miisteri
nezaketsizligi de ¢alisanin hayatinda dengesizlikler olusturabilmektedir (Ghosh, Dierkes
ve Falletta, 2011; Vasconcelos, 2020, s.514).

1§yeri nezaketsizligine konu olan kotii saka, asagilama, kiiciik diisiirme gibi
davraniglarin kasitli veya istemsiz olmasi ¢ok Onemli degildir. Netice itibariyle bu
davrarnuslar ¢alisanun moralini diisiirmekte, ona psikolojik olarak zarar vermektedir
(Samma, Zhao, Rasool, Han ve Ali, 2020, s.508). Bu tarz davranmista bulunan kimseler
kaba, kii¢limseyici, dislayici ve saygi normlarinu ihlal ediyor olsalar dahi normal gibi
gortinmektedirler. Aymi zamanda isyeri nezaketsizligi kavramsal olarak isyeri
zorbaligina da ¢ok yakindir (Hershcovis, 2011). Calisa diizeyinde meydana gelen
nezaketsizlik uzun vadede galigan iliskilerinin bozulmasina, orgiitsel baglihigin kaybma
ya da azalmasina, depresyona ve strese ve diisiik is tatmini ve 6zgiiven kaybina neden
olabilmektedir (Cortina, 2008; Estes ve Wang, 2008). Orgﬁtlerdeki kiiltiirel, sosyal
beklentiler veya normlar belirli kimlik gruplarma daha biiyiik bir gii¢ statiisii
kazandirabilmektedir. Genel olarak orgiitler igerisinde bu gii¢ temelleri kisinin hiyerarsik
yapidaki konumundan, cinsiyet veya kokeninden kaynaklanabilmektedir. Bu gruplar,
gii¢ farkliliklarin stirdiirebilmek veya yonetebilmek icin baskin veya ¢ogunluk grubun
tiyeleri azinlik grup tiyeleriyle etkilesimlere girebilmektedir. Bu tiir etkilesimler, bu
gruplar1 daha da marjinallestirebilir ve ¢ogunluk grubunun statiikosunu koruyabilir. Bu
durum da igyeri nezaketsizligine sebebiyet verebilecektir (Young, Hassan ve Hatmaker,
2021, s.34). Yapilan aragtirmalar Orgiitlerde ne tarz nezaketsizliklerle karsilasildigini
ortaya koymustur. Bunlar arasinda; bagirarak konusmak, soziinii devamli kesmek,
selamlasmamak, hakaret etmek, saygisiz hitap, dedikodu, bilgi saklama, grup
davranislarindan diglama, imalarda bulunmak, ortami daginik birakmak, kendisine ait
olmayani kullanmak sayilabilecektir (Pearson vd., 2000, s.126; Porath ve Pearson, 2013, s.
64).

Isyeri nezaketsizliginin hem orgiitleri hem de bireyleri etkiledigini ortaya koyan
calismalar mevcuttur. Bu g¢alismalarin sonucuna gore bireysel etkiler olarak; is-aile
catismasinda (Lim ve Lee, 2011, 5.101), saglik sorunlarinda artis (Hershcovis, 2011, s.508),
is arkadasina yardim hususunda, Orgiite baglilikta (Spence-Laschinger, Wong,
Cummings ve Grau, 2014), is doyumunda (Welbourne, Gangadharan ve Sariol, 2015,
s.211) azalma oldugu goriilmiistiir. Ek olarak nezaketsizligin orgiitsel etkileri arasinda;
ise devam etmemede (Khadjehturian, 2012, s.638; Pearson vd., 2000, s.130), isten ayrilma
hususunda (Huang ve Lin, 2019, s.49), isyerindeki adaletsizlik hususunda (Lim ve Lee,
2011, s.101; Pearson vd., 2000, s.130), performans ve verim diisiikliiliigii hususunda
(Logan, 2016, s.50; Pearson ve Porath, 2005, s.11) goriilmektedir. Tiim bunlardan
hareketle igyeri nezaketsizliklerinin orgiitlerde yogun olarak yasandig, tespitinin zor
oldugu soylenebilecektir. Etkilerinin ise negatif yonde oldugu yapilan galismalarla
ortaya konmustur.
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2.2. Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel davranis alanma 1950'li yillarda kazandirilan drgiitsel baghlik kavrami
kisa siire igerisinde yogun calisma alani haline gelmistir. O'Reilly (1989, s.18) orgiitsel
baghlig1 “Bir bireyin orglite isle ilgili katilim, sadakat ve kurumun degerlerine olan
psikolojik baglar1” olarak tanimlamistir. Bunun yaninda genel kabul géren tanimlardan
birisi de Porter ve arkadaslarina aittir. Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974, s.656)
gore orgiitsel baghlik; orgiitiin gaye ve orgiit kiiltiiriine, degerlerine giiglii bir bicimde
inanma, Orglitiin genel basarisi i¢in caba sarfetme ve oOrgiitte kalict olma istegidir.
Orgiitsel baghhigi agiklamak icin stk kullarilan model &rgiitsel baghlik modelidir.
Modele gore bu baglilik iki boyutludur. Bunlardan birincisi, duygusal baghlik, ikincisi
zorunlu bagliliktir. Daha sonra bu iki boyuta normatif baglilik da eklenmistir (Meyer ve
Allen, 1991). Allen ve Meyer'in (1990) gelistirdigi model igin duygusal bagllik;
calisanlarin Orgiitlerine karsi besledikleri duygularla ilgilidir. Bu duygular arasinda
oraya ait olma, orgiit ile 6zdeslesme, aidiyet duygularidir. Ikinci boyut ise zorunlu
baghliktir. Buna gore ise birey isinden ayrildiginda maddi zorluklar igerisine
girebilecektir. Dolayisiyla bunlari yasamamak adimna oOrgiite mecburen bagh kalma
arzusu tasiyabilecektir. Dolayisiyla zorunlu baghlikta maddi cikarlar esastir. Ciinkii
bireyler temel ihtiyaglarini karsilayabilmek adina kazang elde etmek durumundadirlar
ve bunun i¢in riskten kaginirlar. Normatif baglilik ise ahlaki, etik degerler 6n plandadir.
Calisanlar bazen cesitli sebeplerle, vefa duygular ile orgiitte kalmay1 da segebilmektedir
(Altas, 2021, s.877).

Baglilik, toplumun ve toplusal i¢giidiiniin oldugu her yerde s6z konusudur. Insanin
sosyal bir varlik olmasindan 6tiirii, baglilik her insanin zaman zaman ihtiya¢ duydugu
gldiiler arasindadir. Toplum igerisinde varlik miicadelesi veren insanlar bagli olma
arzusu tagirlar. Orgiitsel baglilik ise genelde érgiite duyulan sadakat, 8zdeslesme ile
bagdastirilmaktadir (Boz, Duran ve Ugurlu, 2021, 5.346). Orgiitsel baglilik uzun siiredir
calisilan bir konu olsa da tizerinde mutabik kalinan bir tanmimi olmamustir. Fischer ve
Mansell (2009) orgiitsel baghligy; orgiit iiyelerinin mensubu oldugu orgiitsel yapiy1
benimsemesi, oradaki varligini kalic1 hale getirmesi olarak tanimlamigslardir. Lapointe ve
Vandenberghe, (2018, s.102) ise orgiitsel baghlig orgiitsel devamliligin siirdiiriilebilir
kilinmas: icin sarfedilen c¢abalar olarak nitelemislerdir. Johanson vd. (1998) ise orgiitsel
baghlig1 psikolojik temellerle agiklamiglardir. Buna gore ¢alisanlar bireysel mutluluklar:
icin ait olma duygusu tasimakta, bu aidiyet temelli yaklasgim sayesinde bireysel ve
orgiitsel amaclar: optimum kilmaktadirlar. Temelde orgiitsel bagliliga etki eden bir¢ok
faktorden bahsedilebilir. Bunlardan birkagi; yas, tecriibe, egitim diizeyidir (Allen ve
Meyer, 1990). Yapilan is ile alakali olarak ise; isin calisana kariyer hedefi sunabilme
yetenegi, calisanin inisiyatif alabilme yetkisi, ticret durumu, isteki statiisii, orgiit kiiltiirdi,
orgiit igerisindeki hiyararsik yapmin durumu, orgiit yoneticilerinin davrams bigimleri,
liderlik tarzlar1 veya yaklasimlari, maaslar veya 6zendirici iicretler orgiitsel baghliga etki
eden faktorlerdendir (Kim vd., 2018; Florkowski ve Schuster, 1992, s.508; Wallace, 1995).
Mowday, Steers ve Porter (1979) orgiitsel baglihig: farkli bir agidan yorumlamislardir.
Mowday ve arkadaslarina gore orgiitsel baglilik temelde ii¢ faktorle agiklanmaktadir.
Bunlar; orgiitiin inang, kiiltiir ve degerlerine sayg1 duyup benimseme, orgiit faydasi igin
yiiksek caba ve orgiitiin tiyesi olarak kalabilme adina giiglii bir istek duymadir.

Orgiitsel baglilik, galisanlarin érgiitiin amaglarma inandiklari, kabullendikleri ve
orgiitle devam etme isteklerinin Slgiisiidiir. Orgiit iiyeliginin siirdiiriilmesi agisindan
gliclii bir istek hali, orgiitsel hedeflerin kabulii ve bu baglamda ¢aba sarfedilmesi orgiitsel
baghligin temelidir (Luthans, 2006). Kreitner ve Kinicki'ye (2014) gore de orgiitsel
baghlik bir bireyin kendisini kurumu ile ne denli 6zdeslestirdigi ile ilgilidir. Bu is tutumu
istekli daha tutkuludur ve bu durum performansma olumlu yansiyacaktir. Orgiitsel
baghlig1 yiiksek calisanlar, orgiit amacglar1 ile daha ¢ok 06zdeslesebilecek, Orgiitiin
hedeflerine ulasmasinda daha fazla gayret ortaya koyabileceklerdir (Cihangiroglu, 2010,
s.87). Baglilik konusunda sorun yasamayan ¢alisanlar diger arkadaslar: ile daha giiclii
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iliskiler kurmak suretiyle ¢ift yonlii iletisim kanallarimi agik tutarak sorun ¢6zme
konusunda daha istekli ve basarili olabileceklerdir. Bunlarin yaninda orgiitsel bagliligin
yliksek oldugu orgiitlerde isten ayrilma ise devamsizlik, isgdren devir hizi gibi
hususlarda da ciddi oranda diisiisler gozlenebilecektir. Tiim bu hususlar 1s181nda orgiit
yoneticilerinin ya da liderlerin Orgiitsel baghligin artirilmast hususunda c¢alisan
davraniglarimi iyi okumas: son derece onemlidir. Lider ya da yonetici, astlarmi iyi
izlemeli, sorun ¢Oziicii rol almals, iletisim kanallarini hep agik tutmali ve ¢alisanlarina
adaletli davranmalidir. Bunlarn sagladigi takdirde orgiitsel baghihg: artirabilecek,
orgiitsel basariya daha fazla katk: sunabilecektir (Wolowska, 2014, 5.129).

2.3. Algilanan Yonetici Destegi

Yonetici destegi, yoneticilerin ya da liderlerin astlara, izleyicilere ya da ¢alisanlara
iyi niyetli, sosyal veya duygusal olarak iyi davranmasi demektir (Karabulut ve Seymen,
2020, s.63). Tozkoparan ve Tenteriz (2019, s.43) ise yonetici destegini, yoneticilerin orgiit
i¢in en degerli varlik olarak calisanlari bilmesi, onlarin motivasyonlarin yiikseltecek ne
varsa onlar1 yapmasi, aksi durumlardan kag¢inmasi, onlari degerli hissettirecek
davraniglarda bulunmasi, onlarin ¢alisma ortaminin kalitesini artirmasi ve onlara hemen
her konuda destek olmasi olarak aciklamistir. Ote yandan Bhanthumnavin (2003, s.79),
yonetici destegini; “yonetici ile ast arasindaki olumlu is iliskisi” olarak tarif etmistir.
Karabulut ve Seymen (2020) ise algilanan yOnetici destegini, yoOneticiler tarafindan
calisanlara saglanan destegin ya da olumlu psikolojik faktorlerin ¢alisanlar tarafindan ne
derece hissedildigi olarak tanumlamistir. Babin ve Boles (1996, s.60) de benzer bicimde
algilanan yoOnetici destegini, calisanlari olumlu etkileyebilecek tiim faktorlerin ne
kadarinin yoneticileri tarafindan saglandiginin algisiyla ilgili oldugu seklinde
actklamigtir. Pohl ve Galletta (2016, s.62) ise yonetici destegini “yoneticilerin,
calisanlarinin orgiite yaptiklari katkilara deger atfetmesi ve onlar1 6nemli gormesine dair
calisanlarin inanclar1” seklinde tanimlamislardir. Babin ve Boles (1996, s.60) diger bir
tanimla yonetici destegini, yoneticilerin ¢alisanlarina ya da astlarina her konuda destek
olmasi, onlarin her tiirlii sorunlar ile ilgilenmesi, onlar1 yapacak olduklar iste tesvik
etmesi ve motivasyonlarin yiikseltmesi olarak aciklamislardir. Yoon ve Lim (1999)e
gore algilanan yoOnetici destegi, astlarin amirlerinden gordiikleri destektir. Buna gore
burada ¢alisanlarin algisi ¢cok dnemlidir. Yoneticilerin astlarina verdikleri destekten ote,
calisanlarin bu destegi ne bicimde algiladiklari ok énemlidir (Ozkara, Tag ve Aydintan,
2019, s.104).

Eisenberger vd. (2002) algilanan yonetici destegini, calisanlarin orgiitleri amaglar:
ugruna yaptiklar: katkilarin yoneticileri agisindan ne denli énemli oldugunun ya da bu
katkilar neticesinde ¢alisanlarin bu gayretleri adina ne derece kiymet gordiiklerini ifade
eden alg1 olarak tanimlamislardir. Her bir calisan, yonetici destegini farkli bicimde
algilayip, yorumlayabilir. Ornegin, yoneticilerin daha katilimer bir anlayisla yapilan is
konusunda caligsanlarin fikrini almasi, onlara uygun gorevler vermesi, zaman zaman
yetki devri ile onlara giivendigini gostermesi, yaptiklari isle ilgili takdir gdrmeleri, onlar1
siirekli kontrol etmek yerine otokontrol ile onlara giiven asilamas: astlarin yonetici
destegi algilarin giiclendirecektir (Maertz vd., 2007). Bu konuda bir destek de Kahn'dan
(1990) gelmistir. Calisanlarin is yaparken kendi kararlarini verebiliyor olmasinin
calisanlarin ise baglanmasinda etkili oldugundan soz etmistir. Kendilerine giivenildigini
hisseden calisanlarin daha isabetli kararlar vermek suretiyle islerini daha verimli hale
getirebilecekleri, bunun karsiliginda ise calisanlarin orgiite daha fazla katki yapmak icin
caba sarfedeceklerine inanilmaktadir (Kogak, 2020, s.703). Bu kavrami Eisenberger vd.
(2002, 5.565) orgiitsel destek teorisi kapsaminda “ydneticilerinin ¢alisanlar1 dnemseyip
onemsemedigine ve c¢alismalarina deger verip vermedigine iliskin c¢alisan
degerlendirmeleri” olarak yorumlamislardir. Bu teoriyi destekler nitelikte Rhoades ve
Eisenberger (2002, 5.700) de algilanan yonetici desteginin, algilanan orgiitsel destekle
alakali oldugunu, hatta algilanan Orgiitsel destegin onciisii konumunda oldugunu
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agiklamislardir. Esasinda yoneticiler bu bakimdan ¢alisanlar1 desteklemekle birlikte etkin
bir yonetim de sergilemis olmaktadirlar (Fan, 2018, s.1006).

Algilanan yonetici destegi, Sosyal Miibadele Kuramu ile agiklanmaktadir. Yani
sosyal degisim siirecinde taraflardan her biri ister yonetici olsun ister ¢alisan kendilerinin
veya kendi yaptiklarinin degerli olduguna inanmalidirlar (Dawley, Houghton ve
Bucklew, 2010, s.240). Buradan hareketle karsiliklilik normu s6z konusu olmaktadir.
Yani, her iki tarafa da (yonetici-calisan) birbirlerine kars: olumlu davranis veya tutum
sergileyeceklerdir. Algilanan yonetici destegini destekleyen bir diger kuram da
Lider-Uye Etkilesimi kuramidir. Bu kurama gore liderler ya da yoneticiler, her bir calisan
ile farkl: iligkiler gelistirmekte ve bu karsilikli iletisim sayesinde verimliligi artirmay
amaclamaktadir. Bunun yaninda bu etkilesim neticesinde ise devamsizlik, isten ayrilma,
isglicii devir hizi da azalma gosterebilmektedir (Scandura ve Schriesheim, 1994,
5.1589-1590). Ote yandan yonetici destefine temel olusturabilecek bir kuram da
Psikolojik Sozlesme Kurami'dir. Buna gore taraflar arasinda birbirlerinden olan
beklentilerini konu alan yazili olmayan bir sodzlesme s6z konusudur. Ancak bu
sozlesmenin yazili olmamas: Oznellik ya da subjektiflik olarak algilanabilmektedir
(Comlekgi ve Yildiz, 2021, s.30).

3. Hipotezler
3.1. Igyeri Nezaketsizligi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iligki

Literatiir incelendiginde ilgili degiskenlerin iligskisini konu alan ¢aligmalar
goriilmiistiir. Saritag (2017) calismasinda Orgiitsel baghlik ile isyeri nezaketsizligi
arasindaki iliskiyi sozlesmeli ve kadrolu memurlar {izerinde test etmis, isyeri
nezaketsizligi olan Orgiitlerde bagliigin azaldigini saptamistir. Gtizel (2019)
calismasinda orgiitsel baghlik ile isyeri nezaketsizligi arasinda iliski oldugunu tespit
etmistir. Diger yandan ilgili degiskenler arasindaki iliski orgtitsel baglilik agisindan ele
alindiginda orgiitsel baghhg: yiiksek olan calisanlarm, isyeri nezaketsizliginden daha
fazla etkilendigi sonucuna ulasilmaktadir (Liu, Zhou ve Che, 2019; Zhou, Yan, Che ve
Meier, 2015; Laschinger, Leiter, Day ve Gilin, 2009). Kumral (2017) calismasinda isyeri
nezaketsizligi ile orgiitsel sessizlik ve dislanma degiskenlerini iliskilendirmis ve isyeri
nezaketsizliginin orgiitsel sessizligi ve dislanmay1 artirdig1 sonucuna ulagmistir. Benzer
bicimde Coban ve Deniz (2021) calismalarinda isyeri nezaketsizliginin isten ayrilma
niyetine etkisini incelemis; iki degisken arasinda pozitif yonlii iliski tespit etmislerdir.
Yani nezaketsizlikle karsilasan ¢alisan isten ayrilmayi tercih etmektedir. Dolayisiyla bu
durumu orgiitsel baghlikla da iliskilendirmek yanlis olmayacaktir. Dogan ve Karagelebi
(2021) de benzer bicimde ¢alismalarinda isyeri nezaketsizliginin orgiitsel vatandaslhigi
negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasmuslardir. Smith, Andrusyszyn ve Spence
Laschinger (2010) da calismalarinda benzer bir bigimde nezaketsizligin az oldugu
orgiitlerde ya da ortamlarda bagliligin daha ytiiksek olabilecegi yoniinde sonuglar elde
etmislerdir. Ote yandan Guo, Qui ve Gan (2020) ¢alismalarinda isyeri nezaketsizliginin
orgiitsel bagliliga etkisini Cin’deki bir 6zel tiniversitedeki 0gretim tiyeleri {izerindeki
etkisini tespit etmeyi amacglamis, sonucta igyeri nezaketsizliginin Orgiitsel baglilig
azalttig1 sonucuna ulasmislardir. Benzer bicimde Kim, Kim ve Park (2013) isyeri
nezaketsizliginin orgiitsel bagliliga etkisini hemsireler tizerinde 6l¢mdiis, benzer bigimde
ilgili degiskenler arasinda negatif iliski tespit etmislerdir. Reio ve Trudel (2013) de
calismalarinda isyeri nezaketsizliginin, orgiitsel baglilig1 olumsuz yonde etkiledigini
tespit etmislerdir.

Dolayistyla literatiirde ilgili degiskenleri konu alan ¢alismalarin sonuglari ile bu
calismanin bu iki degiskenle ilgili sonuglar: Ortiismektedir. Yani, isyeri nezaketsizliginin
artmasi Orgiitsel baghlig1 diisiirmektedir. Tim bu bulgular 15181inda asagidaki hipotez
gelistirilmistir.

H1: Isyeri nezaketsizligi ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
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3.2.syeri Nezaketsizligi ile Algilanan Yonetici Destegi Arasindaki iliski

Literatiir tarandiginda ilgili iki degiskenin birbirleriyle olan iliskisini dogrudan
konu alan bir ¢alismaya ¢ok rastlanmamuistir. Wals, Lee, Jensen, McGonagle ve Sammani
(2018) calismalarinda pozitif liderlik davramislarinin isyeri nezaketsizligi {izerindeki
etkisini konu almis, arastirma sonucunda pozitif lider davranislarinin yaygin oldugu
orgiitlerde isyeri nezaketsizliginin azaldigini tespit etmislerdir. Ote yandan Lewis ve
Malecha (2011) calismalarinda isyeri nezaketsizligi ile yonetici becerileri ve tiretkenlik
arasindaki iliskiyi incelemis, sonug olarak isyeri nezaketsizliginin yonetici becerileri ile
ilgili olduguna ulagmglardir. Bunun yaninda igyeri nezaketsizliginin {iretkenligi de
olumsuz etkiledigi calisma bulgular1 arasindadir. Al-Romeedy ve Ozbek (2022) ise
calismalarinda otantik liderlik tarzini benimsemis yoOneticilerin ¢alisanlarina daha fazla
destek sundugunu, calisanlar tarafindan olumlu algilanan bu desteklerin ise isyeri
nezaketsizligini azaltabilecegi yoniinde sonuglar ortaya koyulmustur. Ote yandan Lee ve
Jensen (2014) ¢alisma bulgularinda yapic1 yonetim bigiminin ya da aktif-yapici liderligin
isyeri nezaketsizligini azaltabilecegini ortaya koymuslardair.

Literatiirde ilgili iki degiskeni konu alan ¢ok az sayida g¢alisma tespit edilmistir.
Calisma bulgularinin geneli igyeri nezaketsizliginin algilanan yonetici destegi ile ilgili
oldugu yoniindedir. Bu baglamda ilgili degiskenlerle ilgili su hipotez gelistirilmistir.

H2: Isyeri nezaketsizligi ile algilanan yonetici destegi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

3.3.Algilanan Yénetici Destegi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iligki

llgili degiskenlerle ilgili yapilan galismalar incelendiginde; yonetici destegi algisi
yliksek olan calisanlarin, bu algisi diisiik olan calisanlara gore calistigi isinden
ayrilmalarin daha az oldugu goriilmiistiir (Eisenberger vd., 2002). Yonetici destegi
algilar1 yiiksek olan calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 (Kalidass ve Bahron, 2015;
DeConinck ve Johnson, 2009) ve ayni zamanda Orgiitsel vatandasliklar1 (Wang, 2014)
daha yiiksek goriilmiistiir. Saks (2006) ise bu ise baglanma veya aidiyet duygularinda
algilanan yonetici desteginin rol oynadigin ortaya koymustur. Benzer bigimde (Kocak,
2020) de orgiitlerde algilanan yonetici desteginin artmasinin ¢alisanlar agisindan olumlu
okundugunu, daha istekli, daha verimli ¢alisma arzusu kazanmada 6nemli bir faktor
olarak goriildiigiinii ortaya koymaktadir. Ote yandan &rgiitsel bagliliga etki eden 6nemli
degiskenlerden birisi de algilanan orgiitsel destektir. Allen ve Meyer’e (1990) gore ise
yeni baslayan bir bireyin orgiit yoneticisinden ya da c¢alisanlardan gordiigii destekle
birlikte orgiitle duygusal bir bag gelistirdikleri tespit edilmistir. Casper vd. (2002) de
orgiitte stres iceren unsurlarmn azhig: ile birlikte birey daha fazla destek hissedecek ve
baglanma arzusu igerisine girecektir. Literatiir incelendiginde orgiitsel bagliligin orgiitsel
0zdeslesme ile yakindan ilgili oldugu goriilmektedir. Bu baglamda Kumar ve Singh
(2012, s.5)e gore calisanlarin davranislarmmin yoneticileri tarafindan desteklenmesi
sonucunda c¢alisanlarin Orgiitleri ile olan 06zdeslesmelerinin artacagini ortaya
koymuslardir. Bunlara ek olarak Belcika’da yapilan bir ¢aligmada algilanan yonetici
desteginin artmasinin normatif baghlig: artirdigini saptamislardir. Cakmak ve Otluoglu
(2012) ise Tiirkiye’de yaptiklar: calismada benzer sonuca ulasmislardir. Bunlarin yaninda
Cin'de yiiriitillen bir ¢caligmada da algilanan yonetici desteginin artmasiyla ncelikle
duygusal baglilik giiclenmekte, bu ise zamanla normatif baghliga etki etmektedir (He,
Lai ve Lu, 2011). Daha bir¢ok ¢alisma (Rousseau ve Aubé, 2010; Kuvaas ve Dysvik, 2010;
Dockel, Basson ve Coetzee, 2006) benzer sonuglara yer vermistir.

Mgili degiskenleri konu alan caligmalar ve bulgular neticesinde asagidaki hipotezler
gelistirilmistir.

H3: Algilanan yonetici destegi ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardar.

H4: Isyeri nezaketsizligi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskide algilanan yonetici
desteginin aracilik rolii vardir.
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4. Yontem
4.1. Orneklem ve Amag

Calismanin Orneklemini Karaman ilinde faaliyet gosteren perakende sektorii
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu baglamda Ataol'un (2022) hazirladig Tiirkiye Is Kurumu
Isgiicii Piyasasi Aragtirmasi Karaman {li 2022 Yili Sonu¢ Raporu verilerine gore
Karaman’da toptan ve perakende ticaret sektoriinde toplam calisan sayis1 1465’tir. Bu
calisanlarin 891 tanesi erkek, 574 tanesi bayanlardan olusmaktadir. Calismanin
uygulama agamasinin yiiriitiilebilmesi adina Karamanoglu Mehmetbey Universitesi
Sosyal ve Beserl Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etik Kurulu 06.06.2023 toplanti
tarihli, 158-162 karar sayis1 11-2023/160 sayil1 karar ile arastirma izni alinmugtur.

Calisma icin ilgili evrenden 324 kisi ile yiiz ylize anket gerceklestirilmis, bu
anketler degerlendirilmeye tabi tutulmustur.

Tablo 1. Ankete Katilan Bireylerin Demografik Yapisi

Degiskenler Grup Frekans Yiizde

Cinsiyet Kadin 143 441
Erkek 181 55,9
18-23 53 16,4
Yas 24-29 199 61,4
30-35 69 21,3

36-41 3 9
. Evli 169 52,2
Medeni Durum Bokar 155 478
Ikokul 19 59
Egitim diizeyi Lise 143 41
On lisans 127 39,2
Lisans 35 10,8
1-3 yil 131 404
Calisma siire 4-6 y1l 168 51,9
7-10 yil 25 7,7
Calisan 190 58,6
Pozisyon Alt diizey yonetici 91 28,1
Orta diizey yonetici 43 13,2
Toplam 324 100

Calismaya dahil olanlarin %44,1’i kadin, %55,9'u erkektir. Katilimcilarin %16,4’{
18-23, %61,4'11 24-29, %21,3'11 30-35 ve %0,9'u 36-41 yas araligindadir. Burada calisanlarin
yas aralig1 24-29 bandinda yogunlasmaktadir. Bunun yaninda arastirmaya katilanlarin
%52,2'si evli, %47,8'1 ise bekardir. Katilimcilarin egitim diizeyleri incelendiginde %5,9'u
ilkokul, %44,1'1 lise, %39,2’si 6n lisans ve %10,8'i lisans diizeyinde egitime sahiptir.
Katilimalarin %40,4'1 1-3 yil, %51,9'u 4-6 yil ve % 7,7’si 7-10 y1l is tecriibesine sahiptir.
Son olarak aragtirmaya katilanlarin is yerlerindeki pozisyonlar1 aragtirmaya dahil
edilmistir. Buna gore katilimcilarin %58,6's1 ¢alisan, %28,1'i alt diizey yonetici ve %13,2’si
orta diizey yonetici pozisyonlarinda calismaktadirlar.

4.2.Veri Toplama Araclar

Arastirma kapsaminda isyeri nezaketsizligi Olcegi, Orgiitsel baglilik olcegi ve
algilanan yonetici destegi 6lgeklerinden yararlanmilmustir.

Isyeri nezaketsizligi Slgegi (Workplace Incivility Scale-WIS) Cortina vd. (2001)
tarafindan gelistirilmis, Olgegin Tiirkgeye uyarlamas: Kaya (2015, s.69) tarafindan
yapilmistir. Olgek tek boyutlu olup 7 maddeden olusmaktadir. Olgekte 571i likert
kullanilmis olup; ifadeler ““1-Hi¢bir Zaman, 2-Cok Nadir, 3-Bazen, 4-Cogu Zaman ve
5-Her Zaman’’ bi¢imindedir.

Orgﬁtsel baghlik olgegi (Meyer ve Allen, 1991) tarafindan gelistirilmis olan iig
boyutlu orgiitsel baglilik 6lgeginin kisa versiyonudur. Meyer ve Allen (1991)'in ilk olarak
ortaya koyduklar 6l¢ek 24 maddeden olusmaktaydi. Ancak bu ¢alisma igin 2001 yilinda
Meyer ve Hersovitch (2001, s.320) kisa versiyon olarak ortaya koyduklar1 olcek
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kullanilmistir. Tlgili 6lgek 6 maddeden olusmaktadir ve Tiirkgeye uyarlamasi Avcl ve
Kiigiikusta (2009) tarafindan yapilmistir. Olgek 571i likert tipindedir ve ifadeleri
“1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katilmiyorum”” seklindedir.

Calismanin bir diger degiskeni olan algilanan yonetici destegini 6l¢gmek adina Giray
ve Sahin (2012) tarafindan gelistirilen ve 11 maddeden olusan algilanan y&netici destegi
Olcegi kullamilmistir. Giray ve Sahin (2012) ilgili 6lcegi gelistirebilmek adina Gant vd.
(1993), Gillen vd. (2002), Jiang ve Klein (2000), Babin ve Boles (1996), Yoon ve Lim (1999),
Karasek vd. (1982) ve Liden ve Maslyn (1998) ¢alismalarindan yararlanmiglardir. Olgek
51i likert tipindedir ve ifadeleri “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum,
3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katilmiyorum” seklindedir.

4.3.Verilerin Analizi

Veri analizinde SPSS 26 programu kullanilmistir. Olgek puanlarmin ilk olarak
normalligine bakilmis ve bu baglamda basiklik ve garpiklik degerleri incelenmistir. Bu
degerler +2 arasinda ise normal dagilmaktadir (George ve Mallery, 2010; Biiyiikoztiirk,
2014). Isyeri nezaketsizliginin orgiitsel bagliliklarina etkisinde algilanan y&netici
desteginin aracilik etkisi olma durumunun incelenmesinde hiyerarsik regresyon analiz
yontemi kullanilmis olup aracilik yaklasimi Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen
yaklasim baz alinarak uygulanmistir. Bu baglamda araciliktan s6z edilebilmesi igin
bagimli ile bagimsiz degisken ve bagimsiz ile aract degisken arasinda anlamli iliski
olmasi gerekir. Istatistiksel analizler igin p<.05 anlamlilik diizeyi karsilastirilmistir.

5. Bulgular

Bu arastirmada isyeri nezaketsizliginin Orgiitsel baglhliga etkisinde algilanan
yOnetici desteginin araci rolii tespit edilmeye ¢alisilmistir. Bu baglamda ilk olarak 6lgek
puanlarmin tanimlayici istatistikleri yer verilmistir.

Tablo 2. Olgek Puanlarmin Betimleyici Istatistik Tablosu

Olcek Boyutlar En Kiiciik | En Biyiik | Ortalama ss Carpiklik | Basiklik
Isyeri Nezaketsizligi 7 35 11,24 7,05 1,082 1,422
Orgilitsel Baghlik 10 27 23,77 4,04 -1,085 1,388
Yonetici Destegi 11 55 48,59 11,07 -1,221 1,857

Aragtirma verilerine iligkin 6l¢ek puanlar1 maddelerin toplanmasiyla elde edilmistir.
Tablo 2’de goriildiigii lizere isyeri nezaketsizligi 6lcegi puanlar 7-35, orgiitsel baglilik
olcegi puanlar1 10-27 ve yonetici destegi puanlar1 11-55 arasinda degismektedir. Calisma
degiskenlerinden isyeri nezaketsizligi i¢in ortalama 11.24, orgiitsel baghlik icin 10-27 ve
yOnetici destegi puan ortalamas: 48,59 olarak elde edilmistir. Carpiklik ile basiklik
degerleri her {i¢ Olgek i¢in de +2 arasinda oldugunda puan dagilimi normaldir. Tablo 2
incelendiginden ilgili degiskenlere iliskin ¢arpiklik ve basiklik degerleri +2 arasindadir.

5.1.Aracilik Testleri ve Hiyerarsik Regresyon

Aragtirmaya dahil olanlarin isyeri nezaketsizliginin oOrgiitsel bagliliklarina olan
etkisinde yonetici desteginin aracilik etkisinin tespitinde hiyerarsik regresyon yontemi
kullanilmis olup, ilgili analiz Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen yaklagim
cercevesinde uygulanmistir. Bu yaklasima gore ii¢ model sirayla test edilmektedir.
Model 1'de araci degisken olmadan bagimli ve bagimsiz degisken arasinda kurulan
regresyon modelinin anlamli olmas: gerekmektedir ve Baron ve Kenny (1986)nin
yaklasimina gore bu model anlamli degilse aracilik etkisi s6z konusu degildir. Model
2’de ise bagimsiz ve araci degisken arasinda regresyon modelinin anlamli olmasi
gerekmektedir ve bu model anlamli degilse aracilik s6z konusu degildir. Model 3’te ise
araci degisken model 1’e eklenmektedir. Araci degisken modelde yer aldiginda Model
3’te bagimh ve bagimsiz arasindaki regresyon katsayisi (c’) ile model 1’de bagimh ve
bagimsiz arasindaki regresyon katsayisi (c) ile karsilastirilmaktadir. Bu denklemde
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c=c’+a*b olup a*b aracilig1 gosterir. Buna gore eger ¢’ katsayusi istatistiksel olarak anlaml
degilse tam aracilik, istatistiksel olarak anlamli ve ¢ degerine gore miktarinda azalma var
ise kismi aracilik s6z konusudur (Simsek, 2007; Baron ve Kenny, 1986).

Tablo 3. Hiyerarsik Regresyon Tablosu

Model B t p R R2 F
Model 1 IN-->OB 0942 | -50,374 | ,000* | 0,942 | 0,887 2537,49**
Model 2 IN-->YD 0,924 | -43,338 | ,000* | 0,924 | 0,854 1878,182*

IN-->OB 0443 | -11,487 | ,000* v
Model 3 D08 054 13088 | ooor | 0964 | 093 2133,354
*p<.001; IN: Isyeri Nezaketsizligi; YD: Yénetici Destegi; OB: Orgiitsel Baghlik

Model 1 cercevesinde isyeri nezaketsizliginin oOrgiitsel baglhlifa olan etkisi
anlamhidir (F=2537.49, p<.001). Arastirma 6rnekleminde uygulanan ankete gore orgiitsel
baghlik diizeylerinde olan degiskenligin %88,7’si isyeri nezaketsizligi puanlariyla
aciklamaktadir. Isyeri nezaketsizligi orgiitsel baghlik i¢in anlamli ve negatif yonde etkisi
olan bir degiskendir ($=-0.942, t=-50.374, p<.001). Buna gore isyeri nezaketsizligi
puanlarinda 1 birimlik artis oldugunda orgiitsel baghlik puanlarinda 0.942 birimlik
diislis yasanmaktadir. Model 1’de elde edilen bu katsay1 toplam etkiyi, yani c’yi
gostermektedir.

Model 2"ye gore ise isyeri nezaketsizliginin puanlarinin yonetici destegi diizeylerine
olan etkisi yine anlamhdir (F=1878.182, p<.001). Calismaya konu olan Orneklemde
algilanan yonetici destegi diizeylerinde olan degiskenligin %85,4’i isyeri nezaketsizligi
puanlariyla agiklanabilmektedir. Yani, isyeri nezaketsizligi, yonetici destegi i¢in anlaml
ve negatif yonde etkisi olan bir degiskendir (3=-0.924, t=-43.338, p<.001). Buna gore, isyeri
nezaketsizligi puanlarinda 1 birimlik artis yasandiginda orgiitsel giiven puanlarinda
0.924 birimlik diisiis goriilmektedir.

Arastirma verileri teste tabi tutuldugunda araci degisken olan algilanan yonetici
destegi Model 1’e eklendikten sonra kurulan regresyon modeli (Model 3) anlamlidir
(F=2133.54, p<.001). Orgiitsel baghlik puanlarinda olan degiskenligin %93'ii isyeri
nezaketsizligi ve algilanan yonetici destegi puanlariyla aciklamaktadir. Buna gore
bagimsiz degiskenlerden isyeri nezaketsizligi (3 =-0.443, t=-11.487, p<.001) ve algilanan
yonetici destegi (f =0.540, t=13.998, p<.001) katilimcilarin orgiitsel baghlik diizeyi igin
anlamli yordayicilardir.

Aragtirma verileri kapsaminda aracilik bulgusu incelendiginde, algilanan yonetici
destegi degiskeninin, arastirmay1 olusturan diger iki degiskenin birbirleri {izerindeki
etkisinde tam aracilik etkisi yoktur. Ciinkii Model 3’teki isyeri nezaketsizligi ve orgiitsel
baghlik diizeyleri arasindaki regresyon katsayisi (c’=-0.443) istatistiksel olarak anlamlidir
ancak Model 1'deki katsay1 (c) ile karsilastirildiginda etkisi azalmistir. Dolayisiyla isyeri
nezaketsizliginin orglitsel baglilik tizerindeki etkisinde algilanan yonetici desteginin
kismi aracilig1 s6z konusudur.

6. Tartisma, Sonug ve Oneriler

Bu calismada is yeri nezaketsizliginin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde
algilanan yonetici desteginin araci rolii tespit edilmeye c¢alisilmistir. Bu baglamda veri
analizi yapilirken SPSS 26 kullanilmistir. Olgek puanlarmin normalligi i¢in basiklik ve
carpiklik degerine bakilmistir ve bu degerler +2 arasinda tespit edilmistir. Analiz
sonuglarma gore dagilim normaldir. Buna ek olarak arastirmada ol¢ek puanlarmin
betimleyici istatistik verileri bulgular kisminda verilmistir. Tlgili degiskenleri igine alan
aracilik analizinde ise hiyerarsik regresyon yontemi kullanilmistir. Analiz sonuglarina
gore H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir. Yani isyeri nezaketsizligi ile orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Ancak bu iliski negatif yonliidiir. Ote yandan
isyeri nezaketsizligi ile algilanan yonetici destegi arasinda anlaml bir iligki vardir. Ancak
bu iliski de literatiirii destekler nitelikte negatif yonliidiir. Son olarak arastirma
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Kaynakca

bulgularinca algilanan yonetici destegi ile orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski
vardir hipotezi de kabul gormiistiir. Bunlarin yaninda isyeri nezaketsizliginin orgiitsel
baghliga etkisinde algilanan yonetici desteginin kismi araci rol iistlendigi tespit
edilmistir.

Literatiir incelendiginde Zia-ud-Din, Arif ve Shabbir (2017) calismalarinda isyeri
nezaketsizliginin c¢alisan devamsizlig1 ve orgiit baglhlig: {izerindeki etkisini incelemis;
isyeri nezaketsizligi ile calisan devamsizligi arasinda pozitif etki tespit etmislerdir.
Bunun yam sira orgiitsel baghihigin bu degiskenler arasinda diizenleyici etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Giizel (2019) ¢calismasinda is tatmini ve tiim birlesenleriyle orgiitsel
baghligin isyeri nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki aract roliinii tespit
etmeyi amagclamis; Orgiitsel baglilik birlesenleri ve is tatminin isyeri nezaketsizligi ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide tam araci degisken olarak tespit etmistir. Phillips,
MacKusick ve Whichello (2018) calismalarinda hemsirelerin is yerlerindeki nezaketsizlik
tutumlarina karsi davramslarini incelemis, isyeri nezaketsizliginin olumlu bir¢ok
degiskenle negatif yonlii iliskisini ortaya koymuslardir. Ote yandan Utama ve
Tanuwijaya (2022) algilanan yOnetici destegi ve is doyumunun orgiitsel baglhlik {izerinde
etkisini tespit etmislerdir. Adil, Hamid ve Wagqas (2020) calismalarinda algilanan orgiitsel
destegin orgiitsel baglhliga etkisini tespit etmislerdir. Arasanmi ve Krishna (2019) ise
calismalarinda algilanan oOrgiitsel ve yonetici desteginin Orgilitsel baglilig etkiledigi
sonucuna ulasmiglardir. Arastirmay1 olusturan degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerini
konu alan diger calismalar incelendiginde benzer sonuglarin ilgili 6rneklemlerde elde
edildigi goriilmektedir. Calisma bulgulari literatiirii destekler niteliktedir. Bunlarin yani
sira calismanin degiskenlerinin tamaminin birbirleriyle olan iliskilerini igeren bir
calismaya rastlanmamustir.

Diger arastirmacilara katki sunabilmesi agisindan su husus 6nemli goriilmektedir.
Calisma Karaman ilinde faaliyet gosteren perakende sektorii calisanlar iizerinde
yapilmistir. Bu baglamda ilgili degiskenlerin farkli 6rneklemlerde ¢alisilmasi literatiire
katki sunabilecektir. Bunun yani sira c¢alisma bulgularinca igyeri c¢alisanlar1 ve
yOneticilere su 6neriler sunulabilecektir:

Arastirma bulgularina gore oOrgiit calisanlarinin nezaketsiz davranislari, orgiitsel
baghligt negatif yonde etkilemektedir. Bu baglamda oOrgiit calisanlan
(calisanlar-yoneticiler) birbirlerine karsi daha seviyeli, nezaketli dil gelistirmelidirler.
Karsilikli iliskilerin daha nezaketli oldugu orgiitlerde baghiligin artacag: bulgulanmistir.
Ote yandan algilanan yénetici desteginin de orgiitsel bagliliga pozitif iliskisi tespit
edilmistir. Yani yoOneticilerinin kendilerini destekledigini hisseden c¢alisanlarin
orgiitlerine baglilik hususunda daha pozitif olduklari goriilmiistiir. Bu baglamda
yoneticiler, ¢alisanlarinin fikirlerine ©6nem verdiklerinde, onlar1 karar alma
mekanizmalarinda dahil ettiklerinde, onlarin herhangi bir yenilik veya is siireclerine
doniik herhangi bir iyilestirme oOnerilerine katki sunduklarinda calisanlarin aidiyet
duygularina olumlu katki sunabilecekleri 6ngoriilmektedir.

Ote yandan her caligmanin oldugu gibi bu calismanin da belli kisitlar1 s6z
konusudur. Arastirma verileri kesitsel yolla toplanmigtir. Yani, veriler ilgili 6rneklemi
temsil eden ¢alisanlarin o anki psikolojilerinin bir yansimasidir. Calisanlarin zaman
kisitindan otiirti kisa bir zaman diliminde elde edilmis olan veriler ¢alisma icin bir kisit
sayilabilir. Ote yandan yiiz yiize anket yoluyla gelistirilen calisma sayisimin fazlaligmin
bireylerde meydana getirdigi bikkinlik ¢alismanin bir diger kisit1 olarak goriilebilecektir
ve bu durum anket yoluyla veri toplamay1 giin gectikge zorlagtirmaktadar.

Bu arastirmada isyeri nezaketsizliginin Orgiitsel baghlik iizerindeki etkisinde
algilanan yonetici desteginin kismi araci rol iistlendigi bulgulanmistir. Bu baglamda
gelecekte ortaya konulabilecek aragtirmalarda isyeri nezaketsizligi ile orgiitsel baglilik
degiskenlerine tam aracilik eden farkli degiskenlerin tespiti de literetiire katk:
sunabilecektir.
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