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TESEKKUR

Bu ¢alismanin ortaya ¢ikmasinda emegi gegen, destek ve anlayislartyla siireci
benim igin daha anlamli ve siirdiiriilebilir kilan herkese tesekkiir ederim. Oncelikle, her
asamada bilgi ve deneyimiyle katki sunan, yol gostericiligiyle beni motive eden
saygideger danigmanim Prof. Dr. Niikhet Miige KART’ a en icten tesekkiirlerimi
sunarim. Kendisinin yapici elestirileri, titiz degerlendirmeleri ve sabirli yaklagimi
sayesinde bu calisma hem akademik hem de kisisel agidan biiyiik bir gelisim siirecine
dontigmiistiir. Varligi, sadece akademik degil, insani olarak da benim i¢in kiymetli bir

ilham kaynagi olmustur.

Ayn1 sekilde, bu siirecin goriinmeyen ama en gilicli destekgilerinden biri olan
sevgili esim Ilhan NIZAM’a sonsuz tesekkiir ederim. Anlayisi, sabri, fedakarligi ve her
kosulda yanimda olusu, zaman zaman yorucu hale gelen bu siireci agabilmemde en
biiyiik gli¢c oldu. Akademik hedeflerime ulagsma yolculugumda bana moral kaynag1 oldu

ve hep cesaret verdi.

Ayrica, sevgili ogullarim Mert, Mete ve Melih... Varliklariniz, i¢ten giiliisleriniz
ve hi¢ bitmeyen sevginiz bu yolculugun en anlamli yanlartydi. Sizin sabrimiz ve
anlayisiniz olmasaydi, bu siireci tamamlamak c¢ok daha zor olurdu. Bana kattiginiz

mutluluk ve yasam enerjisi, bu ¢alismanin her satirinda hissediliyor.
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GIRIS

Gliniimiiz i§ diinyasinda kalici bagarmin sirri, saglikli iligkiler kurmaktan ve
gicli bir orgiitsel giliven kiiltlirli olusturmaktan geg¢mektedir. Siirdiiriilebilir basari,
insanlar arasinda kurulan saglikli iligkilerle ve bu iligkilerin {izerine insa edilen giivenle
mimkiindiir. Giiven, organizasyonun temelini olusturan basat unsurlardan biridir.
Calisanlarda olusan giiven hissi sadece bireysel tatmini artirmakla kalmaz; ayni
zamanda ekip igi is birligini kuvvetlendirir, yenilik¢i diisiinceyi tesvik eder ve kurumsal
aidiyet duygusunu derinlestirir. Is yasaminda giivenin olusumu ve siirekliligi cogunlukla
is yerindeki nezaket kiiltiiriiniin kalitesiyle dogrudan baglantilidir. Nezaket; farkli
gecmislere, deger yargilarina ve yasam deneyimlerine sahip bireylerin ayni ¢ati altinda,
catismadan degil, anlayistan beslenerek birlikte var olabilmelerini saglamaktadir. Bu
baglamda, gilinlimiiziin kiiltirel agidan g¢esitli ve kiiresel Olgekte etkilesen 1is
ortamlarinda nezaketin 6nemi, inkar edilemez bigimde artmaktadir. Ozellikle modern is
diinyasinda, ¢esitliligin ve kiiresel etkilesimin arttig1 bir ortamda, farkli kiiltiirlerden
gelen Dbireylerin bir arada c¢alisigi alanlarda nezaketin  6nemi daha da
belirginlesmektedir. Nezaket, ¢ogu zaman goriinmeyen ama her adimda hissedilen bir
orglitsel yapr tasidir. Saygiyr biyiitiir, empatiyi yesertir, iletisimi ise yapic1 ve kalici
héale getirmektedir. Anlagsmazliklarin ¢6ziimiinde devreye giren nazik bir yaklasim,
sadece sorunlari ortadan kaldirmakla kalmaz; ayni zamanda c¢alisanlarin ruhsal
konforunu ve kurumsal giiven duygusunu da pekistirmektedir. Is yerinde kurulan bu
olumlu iletisim, c¢alisanlar arasinda empatik diisiinceyi arttirarak gliven ortamini
beslemekte, hedefe ulagsmaya katki sunmakta ve saglikli sirket kiiltiirii olusturmaya

zemin hazirlamaktadir.

Is yeri nezaketsizliginin oldugu yerlerde calisanlar arasinda gerilim olusurken,
bu olumsuz davranislar zamanla diger c¢alisanlara yansiyarak kartopu etkisi

yaratabilmekte ve  organizasyonun timiinii  ektisi  altina  alabilmektedir.
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Organizasyondaki deneyimler, grup dinamikleri iizerinde biiyiik bir etkiye sahip
olmakta ve bir kisinin yasadigi olumsuz deneyim, diger bireyleri de etkilemektedir. Bu
etkinin bireyler arasi iligkilere olumsuz yansimalar1 olurken, organizasyonun genel
isleyisine de zarar verebilmektedir. Giiven duyulmayan ortamda calisan bireylerde
zamanla is motivasyonu diismekte ve ekip ruhu zayiflamaktadir. isyeri nezaketsizligi;
kiigiik diisiiriicti, dislayict ya da saygisiz davraniglar yoluyla calisanlarin psikolojik
giivenligini tehdit eden bir olgudur. Bu tiir davraniglar siklikla kasitli olmayabilir; ancak
stireklilik kazandiginda calisanlar {izerinde olumsuz etkiler birakmakta, duygusal
tiikkenmislik, is tatminsizligi ve drgiitsel sinizm gibi sonuglara yol agmaktadir. Orgiitsel
sinizm 1ise, c¢alisanlarin oOrgiite karst duydugu olumsuz duygular, siiphecilik ve
giivensizlikle karakterize edilen bir tutumdur. Bu tiir tutumlar, yalnizca bireysel
performanst  degil, ayni zamanda Orgiitin genel isleyisini de olumsuz

etkileyebilmektedir.

Calisanlar arasi iligkilerin kalitesi, empati ve ozgecilik gibi olumlu sosyal
davraniglar araciligiyla iyilestirilebilmektedir. Empati, bir ¢alisanin baska bir ¢alisanin
duygularini1 anlayabilme ve paylasabilme kapasitesini ifade ederken; 6zgecilik, bireyin
kendi c¢ikarlarim1 ikinci plana atarak bagkalarmin 1yiligini gozetme egilimini
tanimlamaktadir. Bu tlir olumlu davranislar, oOrgiitsel iklimin daha giivenli ve
destekleyici  hale gelmesine katki  saglayabilmektedir. Calisan iliskileri,
organizasyonlarin basar1 diizeyini dogrudan etkileyen 6nemli bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Isyerindeki giiven, ¢alisanlarin bagliliklarmi, motivasyonlarini ve genel is

performanslarini biiyiik 6l¢iide sekillendiren temel bir faktordiir.

Isyeri nezaketsizligi, giiniimiizde dikkat ¢eken ve ¢alisan iliskilerini olumsuz
yonde etkileyen bir sorundur. Bu kavram, ¢alisanlarin birbirlerine veya yoneticilerine
kars1 sergiledikleri saygisiz, kiiciimseyici ve dislayict tutumlar ifade etmektedir.

Nezaketsiz davraniglar, dogrudan saldirganlik igermese de, iliskileri zedeleyerek
2



organizasyondaki genel atmosferi bozmaktadir. Calisanlar arasinda iletisim sorunlarina
yol agan ve etkili iletisimi engelleyen bu tiir nezaketsiz davraniglar, zamanla isyeri
kiiltiriinii zayiflatmakta, giiven kaybina neden olmakta ve ¢alisanlarin motivasyonunu
olumsuz yonde etkilemektedir. Ayrica, bu tiir davranislar organizasyonun genel
verimliligini diisiirerek uzun vadede siirdiiriilebilirligini tehdit etmektedir. Calisanlarin
birbirlerine karsi saygisiz ve kiiglimseyici tutumlar sergilemesi, sadece bireylerin
psikolojik iyilik hallerini zedelemekle kalmaz, ayn1 zamanda igbirligi ve takim ruhunun

olusmasini engellemektedir.

Bu kapsamda arastrmanin odak noktasi, "Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel
giiven ve calisan iligkileri iizerindeki etkisi nedir?" sorusuna yanit aramaktir. Bu
arastirma, isyeri nezaketsizliginin calisan iliskileri ve Orgiitsel giiven tiizerindeki
etkilerini derinlemesine incelemeyi amaglamakla kalmayip, ayn1 zamanda is yerindeki
giiven ortaminin gii¢lendirilmesi ve olumlu sosyal iliskilerin tesvik edilmesi adina yeni
stratejiler gelistirilmesine katkida bulunmayi hedeflemektedir. Calismanin sonuglari,
organizasyonlarin daha saglikli bir ig ortami1 yaratmalarina yardimci olacak ve
nezaketsizligin engellenmesi i¢in gerekli onlemleri belirleyerek, ¢alisan motivasyonu ve
orgiitsel basar1 lizerinde olumlu etkiler yaratmay1 planlamaktadir. Ayrica is yeri
nezaketsizligi olgusunu, calisanlarin deneyimleri, algilart ve karsilastiklari somut

durumlar ¢ergevesinde ele almak hedeflenmektedir.

Bu arastirmanin bazi siirhiliklart bulunmaktadir ve elde edilen bulgular bu
cercevede degerlendirilmelidir. Arastirma, {iniversitelerde gorev yapan idari personel ile
sinirlt tutulmaktadir. Dolayisiyla, akademik personel ve 6zel sektorde calisan bireylerin
deneyimleri dikkate alinmamistir. Bu durum, elde edilen bulgularin gecerliligini
sinirlamaktadir. Nitel arastirma yontemiyle yiiriitiilen bu ¢alismada elde edilen veriler
daha ¢ok yoruma dayali ve 6znel niteliktedir; bu nedenle nicel genellemelere uygun

degildir. Goriismeler, belirli bir zaman araliginda ve smirli sayidaki {iiniversite
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ortaminda gercgeklestirilmistir. Bu nedenle farkli zamanlarda ya da farkli kurumsal
yapilarda yapilacak arastirmalar farkli sonuglar ortaya koyabilir. Ayrica, gizlilik ve
goniilliiliik esas alinmis olsa da, bazi1 katilimcilarin kurumsal baglilik, kariyer kaygist ya
da kisisel ¢ekinceler nedeniyle yasadiklari olaylar1 tam agiklikla paylasmamis olma
ihtimali s6z konusudur. Nezaketsizlik, 6znel bir olgu oldugundan, bireylerin bu tiir
davraniglar1 algilayis bigimleri farklilik gosterebilir. Bir katilimei i¢in nezaketsizlik olan
durum, diger katilimct i¢in rahatsiz edici bir anlam tagimayabilir. Bu durum, verilerin
yorumlanmasinda g6z onilinde bulundurulmasi gereken onemli bir smirlilik olarak

degerlendirilmelidir.



BOLUM 1

KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Orgiitsel Giiven Kavram

Giliniimiiz ¢alisma alanlarinda basariyr sadece maddi giice veya teknolojiye
baglamak biiyiik bir yanilgidir. Orgiitlerin basarili sayilabilmesinin 6n kosullarindan biri
orgiite duyulan gilivendir. Bu giivenin olusabilmesi igin bireylerin birbirlerine ve orgiite
kars1 duydugu inang, diiriistlilk, samimiyet ve adalet kavramlarinin yerlesmis olmasi
gerekmektedir. Orgiitsel giiven kavrami bireyler aras1 giiven ve sosyal iliskiler iizerine
yapilan tartigmalar ile ortaya cikmustir. “ilk kez 1939 yilinda Lewin Lipit White
tarafindan liderlik tarzlar1 ve orgiit iklimi arasindaki iliskinin arastirilmas ile ele alinan
orgiit kiltiirii 6zellikle Quchi’nin “‘Z Kurami’ (1980), Deal ve Kennedy’nin ‘‘Ortak
Kiiltir” (1982), Peters ve Waterman’in ‘‘“Miilkemmeli Arayis’’(1982) adli eserleri ile

giincel hale getirilmistir ” (Ding, 2007).

Shockley- Zalabak’a (2000) gore orgiitsel giiven, bir ¢alisanin kurumdan aldigi
destege yonelik hisleri ile liderin diiriist olacagina ve verdigi sozleri yerine getirecegine
olan giiveni olarak tanimlanmaktadir (Akt. Caliskan, 2021). Bu giiven bireyler
arasindaki iliski kalitesini, igbirligini, iletisimi ve verimliligi dogrudan etkilemektedir.
Ayni zamanda liderlerin, yoneticilerin ve organizasyonel siireglerin adil, seffaf ve tutarli
bir sekilde yonetmelerine olan inanci igermektedir. Saglikli bir ¢alisma ortami igin
calisanlarin birbirleriyle ve yonetimle agik iletisim kurmalari, Orgiitsel giiven ile

saglanmaktadir.
1.1.1. Orgiitsel Giivenin Calisanlar Uzerindeki Etkisi

Orgiitteki giiven ortami, ¢alisanlarin performanslarim1  ve genel tatmin

diizeylerini etkileyen bir faktordiir. Giivenli ortamda c¢alisan bireyler, kendilerini daha
5



degerli hissetmekte ve islerine daha fazla odaklanmaktadirlar. Bu g¢ercevede, Tansky
(1993), calisanlarin oOrgiitsel adalet algilarinin hem is tatmini hem de Orgiitsel
bagliliklariyla anlamli bir iliski iginde oldugunu ortaya koymustur (Akt. Yanik,
Naktiyok; 2017). Bu da onlarin organizasyona baglanmalarin1 ve daha uzun siireli
calisma istegini arttirmaktadir. Orgiitsel giivenin galisanlar iizerindeki etkilerinden biri
de iletisimin aktif olmasidir. Kurulan etkin iletisim sayesinde ¢aligsanlar arasinda igsel

giiven ve baglilik artmaktadir. Meyer ve Allen’a (1991) gore, orglitsel baghlik, bireyin

is yerine olan aidiyet duygusunun ve Orgiitiin bir parcasi olma isteginin psikolojik bir

gostergesidir. Duygusal baghlik, ¢alisanin orgiitle goniillii olarak 6zdeslesmesini ifade

ederken; devamlilik bagliligi, bireyin kisisel yatirimlart nedeniyle orgiitte kalma

zorunlulugunu yansitmaktadir. Normatif baghlik ise c¢alisanin ahlaki sorumlulukla

kuruma sadik kalma egilimidir. Ait olma hissi, kisisel ¢ikarlarin 6tesinde, yapilan isin
dogru ve etik oldugu inancina dayanmaktadir. (Akt. Taskin, 2010). Calisan bagliliginin,
isletmelerin siirdiiriilebilirligi, rekabet avantaji elde etmeleri ve kurumsal gii¢lerini
artirmalar1 agisindan kritik bir 6neme sahip oldugu literatiirde sik¢a vurgulanmaktadir.
Is yerini sahiplenen ve kurumu kendi isi gibi benimseyen ¢alisanlarin gosterdigi cabalar
isletme basarisina dogrudan katki saglayan onemli bir unsur haline gelmistir (Dinger ve

Kart; 2021).

Giiven ortaminda bulunan ekip iyeleri fikirlerini 6zgiirce ifade edebilmekte,
endiselerini dile getirebilmekte ve geri doniis alabilmektedirler. Bu da ¢alisanlarin daha
yenilik¢i ve ¢oziim odakli diistinmelerini tesvik etmektedir. Tiziin’e (2007) gore,
orgiitlerdeki calisma gruplarinda giiven ortaminin olusturulmasi, hem orgiite bagliligi
arttirmakta hem de yenilikgi fikirlerin gelistirilmesine katki saglamaktadir (Akt. Uslu,
Simsek 2020). Orgiitsel giivende motivasyon olduk¢a 6nemlidir. Uslu ve Simsek’e
(2020) gore iyi bir calisma ortaminda, giiven duyulan arkadaslar ile ¢alismak

calisanlarin performanslarini artirmaktadir. Giiven ortaminda ¢aligsan bireyler kendilerini
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degerli hissetmekte, orgiite ve lidere kars1 duyduklart duygusal bag artmaktadir. Giiven,
Orgiitte yasanan ¢atismalarin islevsel sekilde c¢oziilmelerine yardimci olmakta ve
catigsmalarin yapict bir bicimde ele alinmasini saglamaktadir. Giivenli calisma ortaminda
bulunanlar, sorunlar1 gizlemek ya da birbirlerini suglamak yerine, ¢6ziim aramaya
odakli davranmaktadirlar. Birsel ve Borii’ye (2007) gore, bir kisi, ¢alisma arkadaslarina
giivendiginde, bu kisilerin farkli ortamlarda onun hakkinda dedikodu
yapmayacaklarindan, bilgi ve birikimlerini kendisinden saklamayacaklarindan ve
herhangi bir sekilde onu suistimal etmeyeceklerinden emin olmaktadir (Akt. Uslu,
Simsek 2020). Ayrica ¢alisanlar iletisim ve is birligi i¢inde olduklar1 igin is yiikii ve is
stresi azalmaktadir. Boylece is iliskilerinde uyum artmakta, ¢alisma huzuru ve is barisi

daha kolay saglanmaktadir.

Cevrimigi bir platform olan Kickresume, ofiste yasanan giinliik sikintilara dikkat
¢cekmek amaciyla, 2 bin 894 calisana anket uygulamistir. Aragtirma sonuglarindan ¢ikan

ana bulgular su sekildedir. (https://www.kickresume.com/en/press/annoying-coworkers-

survey/)  Sekil 1°de goriildiigii gibi calisanlarin yiizde 85'i sinir bozucu bir is

arkadasiyla karsilagsmaktadir.
Arastirmadan ¢ikan diger sonuglar su sekilde siralanmaktadir:

* (Calisanlarin yilizde 62’si ofis ortaminda arkadaslariin sinir bozucu

davraniglarla kars1 karsiya kaldiklarini belirtmislerdir.

+ Katilimeilarin yiizde 58’1, sinir bozucu is arkadagslarinin verimliliklerini ciddi

sekilde olumsuz etkiledigini diistinmektedir.

* Calisanlarin ylizde 53’1, uzaktan ¢alismanin sinir bozucu davraniglari 6nemli

Olclide azalttigina inanmaktadir.


https://www.kickresume.com/en/press/annoying-coworkers-survey/
https://www.kickresume.com/en/press/annoying-coworkers-survey/

* Calisanlarin ylizde 41’1, sinir bozucu is arkadaglarma karst duygu ve
diisiincelerini agikca ifade edebilme istegi duymaktadir. Ancak, bazilar1 daha u¢ ¢oziim

onerileri sunarak, "isten ¢ikarma" gibi fikirleri hayal etmektedir.

» Anket katilimcilarinin yiizde 33’1 "basar1 ¢alan" is arkadaslarini en rahatsiz

edici ofis kisiligi olarak isaret etmektedir.

» Katilimcilarin ylizde 32’si, sinir bozucu meslektaslariyla arasina mesafe

koyarak durumu idare etmeyi tercih etmektedir.

Have you ever Top 5 annoying coworker
experienced an annoying personalities
coworker?
33% 329%
30% 30%
85% 27%
Yes, | have
® 15% ' ,
No, | haven’'t
. ‘ R Personal space
Croitatonior complainer Lunch thief
[T —— @& kickresume Tp—- @& kickresume

Sekil.1. Calisanlarin Rahatsiz Edici Arkadaslar ile Sekil.2. Is Yerindeki En Sinir Bozucu Bes
Karsilasma Oram Kisilik Tipi

Yapilan anket kapsaminda katilimcilardan hangi davraniglari rahatsiz edici
bulduklarim1 anlamak i¢in 1°’den 5’e kadar puan vermeleri de istenmistir. Sekil 2° de
gorildiigii gibi, ¢ikan sonuglarda en rahatsiz edici is arkadaslart %33 ile ilk sirada yer
alan baskalarinin basarilarin1 kendine mal eden basar1 hirsizlari, ikinci sirada %32 ile
mikro yonetici 6zelligi tasiyan ve c¢alisanlar {izerinde biiyiik bir baski kuran ¢alisma
arkadaslar1 yer alirken ligiincii sirada %30 ile siirekli sikayet eden, moral bozan ve

takimin biitiin enerjisini tiiketen kronik sikayetciler bulunmaktadir.
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Arastirma bulgularina bakildiginda yapilan anket sonucunun giiven, saygi ve
nezaket eksikligine dayandigim diisiinebiliriz. Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin birbirlerine
ve yoneticilerine olan giivenini pekistirmekte, acik iletisimi ve is Dbirligini
desteklemektedir. Is yerinde seffaflik, adalet ve karsilikli saygiyr tesvik ederek,

calisanlarin daha huzurlu olmasini saglamaktadir.
1.1.2. Orgiitsel Giivenin Organizasyona Katkilari

Orgiitsel giiven, bir organizasyonun basarisini belirleyen basat unsurlardan
biridir. Bu gliven hem bireysel hem de takim diizeyinde performansi dogrudan etkileyen
bir faktordiir. Dirks ve Ferrin’in (2001) ¢alismalarinin sonucunda giivenin, artan is
birligine ve sonra da performans artigina yol agtigini ortaya koymaktadir (Akt. Omarov,
2009). Giivenin etkin oldugu organizasyonlarda c¢alisanlar birbirleriyle agik iletisim
kurabilmekte, fikirlerini rahat¢a paylasabilmekte ve takim ¢aligmalarini daha etkin hale
getirebilmektedir. Bu da calisanlarin daha agik, isbirlik¢i ve verimli galismasini
saglayarak, hem bireysel hem de organizasyonel basariyr arttirmaktadir. Ayrica, giiven
ortami, ¢alisanlarin hata yapma korkusu olmadan yenilikgi fikirler tiretmelerine olanak
tanimaktadir. Balk ve digerleri’'ne (1991) gore, yeniligi tesvik etmek amaciyla
calisanlara, islerini riske atmadan hata yapma firsati sunmak toplam kalite yonetimi i¢in

onemli bir faktordir (Akt. Demircan, 2003).

Orgiitteki giivenin gelismesinde liderin etkisi 6nemli bir rol oynamaktadir.
Liderler, calisanlara giiven ortami sunarak diisiincelerini o6zgilirce ifade etmelerini
desteklemektedir. Yapilan arastirmalar, yoneticileri tarafindan diizenli olarak takdir
edilen galisanlarin %78’inin islerine kars1 daha fazla motive oldugu ve daha yiiksek
diizeyde iretkenlik performansi sergiledigini gostermektedir.

(https://www.selectsoftwarereviews.com/blog/employee-recognition-statistics).



https://www.selectsoftwarereviews.com/blog/employee-recognition-statistics

Ayrica, ¢abalart takdir edilen calisanlarin miikemmel isler ¢ikarma olasiliginin,
takdir edilmeyenlere gore 18 kat daha fazla oldugu tespit edilmistir

(https://www.octanner.com/global-culture-report/2022-recognition ). Bu bulgular liderin

tavirlarinin organizasyonel basarty1 dogrudan etkiledigini ve hedefe ulasmada 6nemli

katkilar sagladigin1 gostermektedir.
1.2. Orgiit Kiiltiiriinde Nezaket

Nezaket, calisanlar arasinda saygi, hosgdrlii ve empatiyi gelistiren, uyumlu
iliskiler kurulmasmi destekleyen temel bir degerdir. "Civility at Work" (Is Yeri
Nezaketi) iletisimin nazik ve yapict bir sekilde siirdiiriilmesini saglayarak
organizasyonun siirekliligi i¢in biiylik bir dnem tasimaktadir. Hartman’a (1996) gore,
nezaket “bireylerin bir arada yasayabilmek i¢in nasil davranmalar1 gerektigini kiiltiirel
ve toplumsal farkliliklar1 esas alarak belirten yollar ve normlar” olarak tanimlanmistir

(Akt. Polatg1, Ozgelik; 2013).

Hz. Mevlana “Her sey incelikten, insan kabaliktan kirilir.” diyerek, zarafeti ve
nezaketi 6n planda tutan bir yaklasimi1 benimsemis, kaba ve sert davraniglarin ise insan
iligkilerini ne denli zedeleyebilecegini vurgulamigtir. Hz. Ali, “Kaba bir kimsenin
elinden, hayat suyu bile olsa icme.” diyerek kaba ve kotli niyetli bir insanin sundugu
seyl kabul etmenin, ne kadar degerli olursa olsun, kisiye zarar verebilecegini ifade
etmektedir. Lady Mary Montagu, “Nezaket parayla alinmaz; ama her seyi satin alir.”
diyerek nezaketin degerini ve giiclinii anlatmaktadir. Fas Atasozii “Nezaket bir aslanin
biyiklarin1 yolabilir.” diyerek nezaketin etkileyiciliginden ve en sert insami bile

yumusatacagindan bahsetmektedir.

Word Kindness Day ( Diinya Nezaket Giinii ), iyilik Orgiitlerinin bir araya
gelmesiyle olusan Diinya Nezaket Hareketi tarafindan 1998 yilinda, nezaketi ve

hosgoriiyti tesvik etmek amaciyla belirlenmis olup her yil 13 Kasim tarihinde
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kutlanmaktadir ~ (https://mgiep.unesco.org/article/world-kindness-day ).  insanlarin

birbirlerine karst nazik ve anlayisli davranmalari, toplumda daha fazla empati ve
dayanisma olusturulmasini tesvik etmektedir. Bu anlayis, is diinyasinda da biiyiik 6nem
tasimaktadir. Calisanlarin ve yoneticilerin birbirlerine saygili ve nazik davranmast,
basarili ve siirdiiriilebilir bir ¢aligma ortaminin ingasinda énemli bir rol oynamaktadir.
Calisanlar arasindaki saygi, hosgorii ve empatiyi gelistiren nezaket, uyumlu iligkilerin

kurulmasina da yardimci olmaktadir.

1.2.1. Nezaketsizliginin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkileri

(13

Zauderer (2002), isyeri nezaketsizligini Is gorenlerin itibarlarin1 ve
Ozsaygilarini zayiflatan, ayrica gereksiz sorunlara yol agan saygisiz davraniglar olarak
tammlamistir > (Akt; Ozcan, 2022). Giiniimiiz is diinyasinda yaygin olarak gézlemlenen
nezaketsizlik, giiven iligkilerini zedeleyerek calisanlarin kendini degersiz hissetmelerine
ve orglite olan bagliliklariin azalmasina sebep olabilmektedir. Gallus ve arkadaslarinin
(2014) yaptiklar1 arastirmada, katilimcilarin %85’inin son bir yil i¢inde isyerinde
nezaketsizlige maruz kaldigi, %77,8’inin nezaketsiz davraniglar sergiledigi ve
%71,8’inin hem nezaketsizlik yasayip hem de nezaketsiz davranislarda bulunarak isyeri

nezaketsizliginin yayilmasma sebep oldugunu tespit etmislerdir (Akt. Isikay, Taslak,

2021).

Andersson ve Pearson (1999) tarafindan gelistirilen nezaketsizlik sarmali (Sekil
3) ile nezaketsizligin nasil gelistigi ortaya konulmustur (Akt; Isikay, Taslak 2021).
Nezaketsizligin baslangi¢ noktasi, nezaketsizligi kasith ya da istemsiz bir sekilde
sergileyen kisilerin ya da gruplarin, eyleme gectigi andan itibaren baglamaktadir. Tagma
noktasi ise bireyin bu davranislari nezaketsizlik olarak algilamaya basladigi ve bunun
sonucunda tepki verdigi noktadir. Baron ve Neuman’a (1996) gore, saldirgan

davraniglar baslangicta diisilk yogunlukta ve sozlii sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Ancak,
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bu davranislar zamanla bir sarmal etkiyle birlikte yogunlasarak daha ileri agsamalarda

fiziksel hareketler seklinde kendini gdstermeye baslamaktadir (Akt; Ozcan 2022).
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Sekil 3. Nezaketsizlik Sarmah

Bu sarmalin icinden c¢ikamamak bireyler arasinda catigmalara ve is yeri
huzursuzluklarina neden olabilmektedir. Bunun sonucunda, calisanlar arasinda giiven
zedelenmesi, iletisim sorunlari, tiikenmislik hissi, artan gerilim ve motivasyon
diistikligii gibi olumsuz etkiler ortaya ¢ikmaktadir. Myers ve Sadaghiani’ye (2010) gore
is yerindeki tavir, davranis ve sdylemler, hem bireylerin kendi motivasyon ve isteklerini
hem de bagkalarimin motivasyon ve isteklerini olumlu ya da olumsuz bir sekilde

etkileyebilir (Akt. Capar 2023).
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1.3. Orgiitsel Sinizm Kavram

Bir diisiince okulu olarak Antik Yunan’da ortaya ¢ikan sinizm toplumun ahlaki
degerlerini ve kurallarin1 sorgulayarak yalin bir yagam tarzi benimsemistir. Mantere ve
Martinsuo’ a (2001) gore sinizmin ilk temsilcisi olarak Sokrates’i takip eden
Antisthenes kabul edilse de, diiriist bir adam bulmak icin giindiiz vakti elinde lamba
tasiyan 6grencisi Sinoplu Diogenes, sinizmi temsil etme konusunda Antisthenes’i geride
birakmistir (Akt; Cini, 2022). Bu felsefi yaklasim, giliniimiiz is diinyasinda da bir
yansima bulmus ve orgiitsel sinizm kavraminin temellerini olusturmustur. Bernerth ve
digerlerine (2007) gore oOrgiitsel sinizm, bireyin calistigi Orgiitiin ahlaki biitiinliikkten
yoksun olduguna hakkaniyet, diiriistliik ve ictenlik gibi ilkelerin 6rgiitsel ¢ikarlar ugruna

g0z ard1 edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Akt; Kahya, 2019).

Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarm kuruma duydugu giivensizlik, hayal kirklig1 ve
olumsuz duygular sonucunda Orgiite karsi alayci, elestirel ve olumsuz tutumlar
sergilemesi olarak belirtilmektedir. Bu tutum, orgiitlerin etik degerlere bagl olmadigi,
cikar odakli kararlarin ahndigt ve c¢alisan haklarmin yeterince gozetilmedigi
diisiincesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle, is yeri nezaketsizligi gibi olumsuz
davraniglarin yaygin oldugu ortamlarda, orgiitsel sinizmin etkileri daha da artmaktadir.
Aragtirmalar, Orgiitsel sinizm ile is yeri nezaketsizligi arasinda pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Ewis, (2014), Coban ve Deniz, (2018), Ilgin, (2019) ’1n
yapmis oldugu arastirmalarda nezaketsizligin hakim oldugu is yerlerinde c¢alisanlarin
orgiitsel sinizme yonelik tutum ve davramiglar sergileme egiliminin arttigini
belirtmislerdir (Akt. Cini, 2022). Calisanlar, yoneticilerinin ve igverenlerinin adaletli ve
seffaf olmadigmm1  diisiinmeye basladiklarinda  orgiite  duyduklar1  giiveni
kaybetmektedirler. Bu nedenle, is yerinde nezaket ve adaletin saglanmasi, orgiitsel
sinizmi azaltarak calisanlarin motivasyonunu, baghligini ve i doyumunu artirmak i¢in

kritik bir 6neme sahiptir.
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1.4. Calisan Iliskileri

Calisan iligkileri, bir isletmede bireyler arasinda olusan profesyonel ve sosyal
etkilesimi ifade etmektedir. Calisan iliskileri iletisim, isbirligi, ¢atisma yoOnetimi ve
motivasyon gibi unsurlari kapsayan siire¢ler biitlinlidiir. Bu kavram, calisanlarin
haklarin1 korurken verimliligi ve is tatminini artirmayir hedeflemektedir. Zafirovski
(2005) ’e gore Sosyal Miibadele Kurami, bireylerin sosyal iligkilerini karsilikli fayda
saglayacagi seklide beklentilerini olusturduklart ve siirdiirdiiklerini varsaymaktadir
(Akt. Bagaran, 2024). Bu kuram baglaminda galisan iliskileri, karsiliklilik ilkesi {izerine
kurulmaktadir. Isverenler, ¢alisanlarindan performans, sadakat ve Ozveri beklerken;
calisanlar da karsiliginda hakkaniyetli bir iicret, takdir gorme ve insana yakisir ¢alisma
sartlar1 talep etmektedir. Bu karsilikli beklentiler dengesi, saglikli ¢alisan iliskilerinin

temellerini olusturmaktadir.

Calisan iligkileri, isveren ve calisanlar arasinda saglikli, giivene dayali ve verimli
iliski kurmay1 hedefleyen bir siiregtir. Adil {icret ve yan haklar, ¢alisanlarin degerli
hissetmelerini saglamakta ve motivasyonlarini arttirmaktadir. Harvard Business Review
dergisi tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, calisan iliskilerinin gii¢lii oldugu
firmalarda isten ayrilma orani, diger firmalara kiyasla %25 daha diisiiktiir.

(https://heartcount.com/blog/employee-relations/).

1.4.1. Bozucu Cahisan Davranislari

Bozucu c¢alisan davraniglari, isyerinde ¢alisanlar tarafindan kasithh olarak
sergilenen ve orgiitsel verimliligi, calisma diizenini ya da bireylerin refahini olumsuz
yonde etkileyen eylemlerdir. Bozucu davraniglar, bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli
sekillerde tanimlanmistir. (Hogan ve Hogan, 1989; Lau vd. 2003; Marcus ve Schuler,
2004; Spector ve Fox, 2005; Dogan ve Kilig, 2014) *a gore bir isyeri ¢alisani tarafindan

gerceklestirilen ve isyeri ile isyerindeki diger bireylere zarar veren, yikici veya faydasiz
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olan davraniglar olarak kabul edilmektedir. Bu tiir davranislar, sabotaj, is yavaslatma,
hirsizlik, zamani bosa harcama ve dedikodu yapma gibi isyerindeki kisilere dogrudan

veya dolayli zarar veren tiim eylemleri kapsayabilir (Akt. Dogan, 2024).

Robinson ve Bennett’e (1995) gore ise ge¢ gelme, isten erken ayrilma, asiri
molalar verme, isi yavaslatma ve isyeri kaynaklarini israf etme gibi davranislar, ¢alisma
bozucu davranislara ornek olarak verilebilir. Calisma bozucu davraniglari iiretime
yonelik, miilkiyete yonelik, politik ve kisisel olarak smiflandirmaktadirlar. Uretime

yonelik calisma bozucu davranislar arasinda isi kasitli olarak yavaglatmak, mesai

saatlerinde isle ilgisi olmayan faaliyetlerle mesgul olmak ve dinlenme zamanlarini farkl
islerde kullanarak verimi diigiirmek gibi eylemler yer almaktadir. Ayrica molalari
uzatmak, ise ge¢ gelmek veya haber vermeden gelmemek, hasta olmadan rapor almak,
isleri bilingli olarak eksik ya da hatali yapmak ve calismadan calisiyormus gibi

goriinmek de bu tiir davranislara 6rnek olarak gosterilebilir. Miilkivete yonelik bozucu

davramslar ise; isyeri malzemelerini izinsiz kullanmak veya g¢almak, kuruma ait
bilgileri disariya sizdirmak, c¢alisma alanini diizensiz ve kirli birakmak, giivenlik

kurallarim1 ihlal etmek gibi durumlar kapsamaktadir. Kisisel diizeydeki bozucu

davramslar; is arkadaslarinin zayif yonleriyle alay etmek, hakaret etmek, tehditte
bulunmak, fiziksel siddet uygulamak, suglamak, kiigiimsemek ya da yok saymak gibi

davraniglardir. Politik bozucu davramslar grubunda ise; is arkadaglar1 hakkinda

dedikodu yapmak, bilgi saklamak, baskalarinin fikirlerini sahiplenmek, kayirmacilik

yapmak ve igyeri hakkinda olumsuz konusmalar yer almaktadir (Akt. Dogan, 2024).

Bu tiir davranislar, bireyin isteyerek sergiledigi ve is ortamina zarar verme
potansiyeli tasiyan eylemleri kapsamaktadir. Yikict ve bozucu galisan davranislari, is
yerinde ciddi olumsuz etkilere yol acarak hem bireysel hem de kurumsal diizeyde

sorunlara neden olmaktadir. Bu tiir olumsuz eylemler is verimliligini distirmekte,
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calisanlar arasinda gatismalara ve motivasyon eksikliklerine neden olmaktadir. Bu da is

stireglerinin aksamasina ve zaman kaybi olugsmasina yol agmaktadir.
1.4.2. Is Yeri Nezaketsizligi Tanmim ve Tiirleri

Is yeri nezaketsizligi kavramini literatiire Anderson ve Pearson'm 1999 yilinda
Academy of Management Review dergisinde yayinladiklar1 makaleyle kazandirmistir.
Andersson ve Pearson (1999), is yeri nezaketsizligini; is yerinde karsilikli saygi
normlarinin ihlal edilmesiyle ortaya ¢ikan, amaci dogrudan belirgin olmayan ancak
hedef alinan kisiye zarar verebilen sapkin bir davranis bi¢imi olarak tanimlamistir (AKt;
Baran, Karavelioglu 2022). Bu davranislar genellikle dogrudan saldirganlik ve agik bir
mobbing icermese de, kiside degersizlik hissine yol agabilmektedir. Ozcan’in (2022)

yaptig1 arastirmalarda, is yeri nezaketsizligi ile ilgili yaptigi literatiir taramasi

sonucunda sekil 4 olugturulmustur.

* Temel sayg kurallan cercevesinde ginaydin ve iy gonler
dememek, lutfen veya tesekkar ederim gibi climleler kurmamak,
selam vermemek, gormezden gelmek veya galigma arkadaglanindan
kagmak,

* (ahgma arkadaglanm i3 faaliyetlerinden ya da sosyal
ctkinliklerden dislamak,

* Ustit kapal bir sekilde tehditkir konugmak ( Tagtan, 2014, 5.64)

* (Cahgma arkadaslanma karyi abla, abi, baci, cfendi gibi
profesyonellikten uzak terimler kullanmak,

* Kuogumseyici yorumlar yapmak, msanlan asagilamak, ig
arkadaglanimin ¢abalanim kticimsemek,

* (ahgma arkadaslan hakkinda soylentiler yaymak,
suclamalarda bulunmak ve dedikodu yaymak,

* Gelen aramalara ya da c-postalara cevap vermemek,

* Bagka wnsanlann fikirlerine 0nem vermemek (Pearson ve Porath,
2009, 5.64),

* Koto, kaba, gercksizee, kiskirtic: ve agagilayict bir not veya e¢-
posta gondermek,

* Kargisindakine gocuk muameles: yapmak: azarlayici bir ses
tonuyla konugmak ya da sessiz kalarak cevap vermemek

astlsiz

* (Cahisma arkadaslannin 6zel yasamlanna modahale etmek,

* Toplannlarda telefonunu kapatmamak; baskalannin telefon
gorugmelerini dinlemek; telefonla gorosen caliyma arkadagim
rahatsiz edic harcketler yapmak;

*isgorenlenn kararlannin gignenmesi, konusmalanmin kesilmesi ve
konusmalanna 1zin venilmemesi,

* Isgorenlenn igyerindeki ortak kullamlan ekipmanlan kend: 6zel
esyalanymus gibi kullanmalan ve ortak ¢cahigma ortamlanm dagimk
brrakmalariy Pearson vd., 2000, 5.126),

* Digerlermin cahgmalannin venlerini almak, ihtiyag duyulan
kaynaklan cle gegirmek,

* |5 ortaminda gergeklegen toplanti, bulugma gibi her tirlt faaliyet:
bozucu davramiglarda bulunmak,

* Asinya kagan ofke nobetleri, sinirli tavirlar sergilenmesi,

* Empati yapma konusunda yetersizlik (Felblinger ve Dianne, 2008)
* Calisanlann birbirlerinin egyalanm zinsiz almalan,

* Ses tonu, gbz temasi, beden dili gibi 0gelen uygun kullanmamak
(dik bir gekilde bakmak gibi),

* Gizh kalmasi gereken bireyle ilgih 6zel bilgilenn herkesin dntnde
konusulmasi,

* Kasith olarak 15 stireglen, toplantilar veya haberdar olunmas
gercken kararlar ile 1lgili bilgi saklanmasi (Martin ve Hine, 2005,
sA481).

Sekil 4. Is Yeri Nezaketsizligi Davranislarina Mliskin Literatiirde Belirlenen

Ornekler
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Sekil 4'te 6zetlenen Ornekler, is yeri nezaketsizliginin ¢ok boyutlu bir sorun
oldugunu gostermektedir. Bu davraniglar sadece sozlii iletisimle smirli kalmaz;
calisanlarin kisisel alanlarini, duygularini, bilgiye erisimini ve aidiyet duygusunu da
etkilemektedir. Dikkat ¢ekici noktalardan biri de, bu davraniglarin agik¢a saldirgan

olmamalari; aksine pasif, dolayli ve gériinmeyen siddet biciminde ger¢eklesmeleridir.

Cevrimigi bir platform olan Firmbee.com' un yapmis oldugu arastirmada, is
yerindeki kabalik gizli bicimde yayilmakta ve uzun vadede organizasyona zarar

vermektedir. (https://firmbee.com/incivility-in-the-workplace).

Nezaketsizlik ~ yalnizca  calisanlarin = bireysel  performanslarint  degil
organizasyonel verimliligi de dogrudan olumsuz etkileyen bir sorundur. Sekil 5 is

ortaminda kabaligin kurumsal verimlilige etkilerini ortaya koymaktadir.

Costs of incivility What is the real
cost of incivility from the perspective
of employees?

decreased their work effort

decreased their time spent at work

decreased the quality of work

lost work time worrying about incivility incident
lost work time avoiding the offendet

felt that their performance declined

felt that their coommitment declined

decided to leave their job because of incivility

AN N N N U N O N ¥

claim that took their anger out on other people

@ Firmbee

Sekil 5. Is Yeri Nezaketsizliginin Maliyeti
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Uretkenlik Kaybir: Calisanlarm %48'i nezaketsizlige maruz kaldiklarinda
islerine verdikleri ¢abay1 bilingli olarak azaltmaktadir. Calisanlarin %38’1, yasanan
olumsuzluklarin is kalitesini diisiirdiigiinii sdylemektedir. Isgiiciiniin %80'i haftada
ortalama 2-3 saatini nezaketsizlik olaylarinin yarattigi stresle basa c¢ikmaya
harcamaktadir. %47°si ugradiklar1 kabalik nedeniyle is yerinde gegirdikleri zamani

azalttiklarinmi ifade etmektedir.

Psikolojik Etkileri: Kabaliga maruz kalan 3 ¢alisandan 2'si (%66) bu durumun
performanslarini gézle goriiliir sekilde diistirdiigiinii soylemektedir. Calisanlarin %25'i
yasadiklar1 6fkeyi meslektaglarina yansitarak "nezaketsizlik sarmali”" olusturduklarini
ifade etmektedir. Nezaketsizlige ugrayanlarin %78 kuruma olan bagliliklarinin

azaldigini dile getirmektedir.

Finansal Etkileri: Yoneticilerin %63'i kabaliktan dogan sorunlar1 ¢ozmek igin
zamanini harcamaktadir. Calisanlarin %12'si yasadiklar1 nezaketsizlik nedeniyle isten

ayrilma karar1 almaktadir.

Sekil 5'te yer alan veriler, is yerindeki kabaligin yalnizca bireysel performanslari
degil, aym1 zamanda isyeri genel verimliligini de ciddi sekilde -etkiledigini
gostermektedir. Nezaketsizligin yol agtig1 tiretkenlik kaybi, psikolojik etkiler ve finansal
maliyetler organizasyonel basari agisindan biiyiik tehditler olusturmaktadir. Bu nedenle
is yerlerinde saglikli bir iletisim ortami olusturarak nezaketi tesvik etmek ve ¢alisanlar
arasinda saygiy1 temel alan bir kurum kiiltiirii olusturmak organizasyonun basarisini

garanti altina almaktadir.
1.5. Calisan Iliskilerinde Empati ve Ozgecilik

Empati, bir kisinin duygularin1 anlamaya ¢alisirken, o kisinin yasadigi deneyimi
i¢sellestirerek ona uygun bir sekilde yaklasabilmesidir. Bir Kizilderili atasézii “Beni

yargilamadan once, benim makosenlerimle dolagmalisin!” diyerek empati kavramini
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betimlemektedir. Giiniimiiz is ortamlarinda yasanan nezaketsizlik olaylari, iletisim
kazalart ve catismalar c¢ogunlukla empati eksikliginden kaynaklanmaktadir.
Nezaketsizligin bir ¢oziimii olarak tanimlayabilecegimiz empati, igyerindeki iletisimi ve
isbirligini giiclendiren, ¢alisanlar arasinda giiven insa eden ve karsilikli saygiy1 tesvik
eden bir aragtir. Ozbek'e (2004) gore, empati duygusu giiclii olan bireyler daha az
catisma yasamakta, empati yetenegi sinirli olanlara kiyasla daha kolay arkadasliklar
kurmakta ve bu arkadasliklari daha uzun siire devam ettirmektedirler (Akt. Ozmen,

Hanimoglu, 2023).

Sirketlerin ise alim siireglerinde adaylarin beceri ve yetkinliklerini
degerlendirmelerine yardimci bir platform olan TestGorilla is yerinde empatinin
faydalarint su sekilde agiklamaktadir. Calisanlarin anlasildigini  hissetmeleri,
performanslarin1 ve ig kalitelerini 6nemli Slgiide arttirmaktadir. Farkli bakis agilarina
empatiyle yaklasmak, kiiltiirel farkliliklar1 anlamay1 ve etkili iletisimi kolaylastirmakta,
calisanlar arasinda giiven duygusunu pekistirmektedir. Pozitif ve empatik bir kiiltiir,
isyerindeki olumsuz ve yikict davraniglarin azalmasina yardimei olmakta, Orgiite
baglilik hissetmelerini saglamakta bu da degersizlik hissini azaltmaktadir. TestGorilla'
ya (2023) gore yoneticilerin %60’1 c¢alistiklart kurumun empatik bir yapiya sahip
oldugunu diistliniirken, ¢alisanlarin yalmizca %24’ bu goriise katildigini belirtmektedir.

Bu da empatik liderlik ile algilanan empatik liderlik arasindaki farkin biyiikligini

gostermektedir (https://www.testgorilla.com/blog/workplace-empathy/). Bu algi farki,
kurumlarda yalnizca empatik tutumlarin degil, ayn1 zamanda karsilik beklemeden

baskalarinin iyiligini gdzeten 6zgecilik davraniglarinin da 6nemini ortaya koymaktadir.

Ozgecilik kavrami ilk kez 19. yiizyilda Fransiz filozofu ve sosyolojinin
kurucularindan biri olarak kabul edilen Auguste Comte tarafindan ortaya atilmistir.
Empati, bireylerin duygusal durumlarim1 anlamay: icerirken; 6zgecilik, bu anlayisi

eyleme doniistiirme tavridir. Batson, Bolen, Cross, & Neuringer-Benefiel'e (1986) gore
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0zgecilik (digerkamlik), bireylerin herhangi bir kisisel ¢ikar gézetmeksizin, hatta kimi
durumlarda kendi ¢ikarlarindan feragat ederek, baskalarmin iyiligi i¢in yardim etme
egilimi olarak tanimlanmaktadir (Akt. Giirsoy, Koksal, Yapar, 2018 ). Calisma
ortaminda Ozgecilik; bireylerin yalnizca kendi sorumluluklariyla sinirli kalmayip,
calisma arkadaglarinin ihtiyaglarini gézetmesi, onlarin basarisina katkida bulunmasi ve
goniillii destek sunmasi olarak tanimlanabilmektedir. Bu tiir bir yaklasim, is birligini

artirmakta, ekip ruhunu giiglendirmekte ve orgiitsel baglilig1 beslemektedir.

Darwin, iyilikseverlik olarak tanimladigr o6zgeciligin, toplumsal icgiidiilerin
temel ve evrimsel bir bileseni oldugunu savunmustur. Darwin'in bu goriisii, insanlarin
0zgeci davrandiklarinda beyinlerinin 6diil ve zevk sinyalleri gonderen bdlgelerinin,
cikolata yediklerinde veya cinsel iliskiye girdiklerinde aktive oldugu zamanlarla benzer
sekilde harekete gectigini ortaya koyan gilincel sinir bilimsel arastirmalarla

desteklenmektedir. (https://greatergood.berkeley.edu/topic/altruism/definition).

Insanlarin dzgeci davranislar sergilediklerinde kendilerini daha iyi hissetmeleri, calisma
ortaminda 6zgecilik davraniglarint artiran 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Sezgin 'e
(2005) gore ozgecilik, sadece bireysel faydalar saglamaz, ayn1 zamanda ekip lyeleri
arasinda giiclii baglar kurar, daha pozitif bir is kiiltiiri yaratir ve nihayetinde

organizasyonel verimliligi arttirmaktadir (Akt. Giirsoy, Koksal, Yapar, 2018 ).
1.6. Calisan lliskilerinde Giiven ve Giivensizlik Kavramlar

Rousseau ve ark. (1998) gore giiven, bir bireyin karsisindaki kisiden kisisel ¢ikar
saglayacagina ya da en azindan zarar gormeyecegine ve istismar edilmeyecegine dair
olumlu bir beklenti tagimasi durumu olarak tamimlanmaktadir (Akt. Tiiziin; 2007). s
yasaminda bu tanim, ¢alisanlarin yoneticilerine, takim arkadaslarina ya da kuruma
yonelik olumlu beklentiler beslemesini ifade etmektedir. Orgiit icinde yiiksek diizeyde
olusan giiven, kurumsal iligkilerde doyum hissi olusturmakta ve ¢alisanlarin daha

siirdiiriilebilir bir ig ortaminda calismasina zemin hazirlamaktadir. Halkla iligkiler ve
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iletisim sirketi olan Edelman'in 28 iilkede 33.000 kisiyle gerceklestirdigi kapsamli
'Giliven Barometresi' aragtirmasina gore, her ii¢ kisiden biri mevcut igverenine giiven

duymamaktadir. (https://blog.haiilo.com/blog/trust-in-the-workplace/). Edelman

arastirmasinda, orgiite duyulan giivenin hiyerarsik diizeylere gore farklilik gosterdigi ve
iist kademelerden alt kademelere dogru azaldig: ortaya konulmaktadir. Ornegin, iist
diizey yoneticilerin %64’ kuruluslarina giiven duyarken, orta kademe yoneticilerde bu
oran %51’e, diger ¢alisanlarda ise %48’e diismektedir. Ayn1 arastirmada igverenlerine
giiven duyan calisanlar, %74 oraninda daha az stres ve %40 oraninda daha az
tikenmislik yasamaktadir. Bu bulgular, is yerinde giivenin psikolojik iyi olus lizerinde
dogrudan etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Calisma ortaminda giiven diizeyinin
artmasiyla birlikte calisanlarin fikir ve ¢0ziim Onerileri sunma olasiliklarinin %23

oraninda yiikseldigini gostermektedir (Edelman, 2025).

Aragtirma sirketi olan Areda Survey 30 Aralik 2024 - 1 Ocak 2025 tarihleri
arasinda Tiirkiye genelinde 4 bin 048 kisiyle yaptig1 arastirmaya gore, Tirk halkinin
calisanlarin  yarisindan fazlasi is yerinde kendini gilivende hissetmemektedir.
Aragtirmada en yiiksek giivensizlik orani ise %63,5 ile 55 yas ve iizeri bireyler arasinda
gozlemlenmektedir. 2021 yilinda ¢alisanlarin %48,8’i is yerinde kendini giivende
hissettigini belirtmisken, bu oran 2022°de %353,7’ye ylikselmistir. Ancak 2023’te
%49,6’ya gerileyen giiven algisi, 2024 yilinda %48’e diiserek yeniden azalma egilimine
girmistir. Arastirma verilerine gore, kadinlarin %51,7°s1 ve erkeklerin %52,2’s1 is
yerinde gilivensizlik yasadigini belirtmektedir. Giivende hissetme orani kadinlarda
%48,3, erkeklerde ise %47,8 olarak tespit edilmistir.

(https://www.haberhurriyeti.com/haber/23498508/turkiyede-calisanlarin-yuzde-52si-

guven-sorunu-yasiyor) . Bu veriler, kadin ve erkekler arasindaki glivende hissetme
oraninin birbirine ¢cok yakin oldugunu cinsiyetler arasinda belirgin bir giivensizlik farki

olmadigini ortaya koymaktadir.
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Yapilan arastirmalar sonucunda c¢alisma hayatinda giiven ve gilivensizlik
kavramlarinin is dinamiklerini sekillendirmekte oldugu goriilmektedir. Is yasaminda
giiven eksikligi, calisanlarin stres seviyelerinin artmasina, igbirligi sorunlarina,
catigsmalarin artmasina ve is performansini olumsuz etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda
calisanlar arasinda motivasyon kaybina ve yiliksek calisan devir oranina da neden
olabilmektedir. Bu durum, uzun vadede kurum kiiltiiriiniin zayiflamasina ve sirketin

hedeflerine ulagsmasinda engellerin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir.
1.7. s Yeri Nezaketsizliginin Calisan iliskileri Uzerindeki Etkileri

Isyeri nezaketsizligi hem calisanlar hem de organizasyonlarda kaygi verici
davraniglar arasinda yer almaktadir. Pfifferling'e (2003) gore nezaketsizlik farkli
sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir. Bu davraniglar; kaba iletisim dili, is arkadaslarini
umursamama, goz devirme, sdz kesme, selam vermeme, emegi gormezden gelme ya da
alayci ifadeler kullanma gibi dogrudan saldirganlik igermeyen ama karsi tarafi
kiiglimseyen ve diglayan eylemler seklinde kendini gostermektedir (Akt. Cigek, Cigek
2020). Bu davraniglara maruz kalan bireylerde zamanla yardimlasma egilimi azalmakta,
isten soguma, kendini kuruma ait hissedememe ve giivensizlik gibi problemler
olusmaktadir. Cikis yolu bulamayan calisanlarda zamanla isten ayrilma niyetleri
olusabilmektedir. Saeed ve ark. (2014) gore isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin yakin
zamanda isini birakmay1 planlamasi durumudur ve bu niyet goniillii ya da goniilsiiz
olabilmektedir. Goniillii isten ayrilma niyeti, ¢alisanin daha iyi bir is firsati bulmasi
sonucu ortaya cikmaktadir. Goniilsiiz isten ayrilma niyeti ise, Orgiitin ¢alisana
giivenmemesi, performansindan memnun olmamasi veya isten ¢ikarma karar1 almasi
gibi durumlarla iliskilidir (Akt. Coban, Deniz, 2021). Isten ayrilmalar, yiiksek isyeri
devir hizina neden olarak organizasyonun verimliligi izerinde dogrudan olumsuz etkiler
yaratmaktadir. Calisanlarin siirekli isten ayrilmasi kurum hafizasinin olusmamasina,

takim i¢inde uyumsuzluklara ve ise alim siireglerinin siklagmasma neden
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olabilmektedir. Bu nedenle, c¢alisanlarin isten ayrilma kararlarini en aza indirmek igin
olumlu bir calisma ortami olusturmak, giiven inga etmek ve kariyer gelisim firsatlar

sunmak dnemlidir.
1.7.1. Nezaketsizlik Karsisinda Cahsanlarin Bas Etme Stratejileri

Is yerinde yasanan nezaketsizlik, ¢alisanlarin psikolojik iyilik halleri iizerinde
olumsuz etkiler yaratabilecek davraniglardir. Calisma ortamindaki nezaketsiz
davraniglarla bas etmek igin bazi stratejiler gelistirilmistir. Folkman'a (1984) gore basa
cikma, stres yaratan i¢sel ve digsal talepleri yonetmek, azaltmak veya tolere etmek
amaciyla yapilan bilissel ve davranissal gabalar olarak tanmimlanir (Akt. Berjot, Gillet,
2011). Lazarus ve Folkman (1984) tarafindan gelistirilen bas etme kurami, bireylerin
stresli durumlarla nasil basa ¢iktigini agiklamaya yonelik bir modeldir. Bu kurama gore
bas etme stratejileri, duygu odakli ve problem odakli olmak iizere iki ana kategoriye
ayrilmaktadir. Nezaketsizlik karsisinda ¢alisanlarin siklikla basvurdugu stratejiler
arasinda uzak tutma, yiizlesme, sorumluluk alma, 6z denetim, kaginma, sosyal destek
arama ve olumlu yeniden degerlendirme yer almaktadir. Olaylara verilen tepkiler,
kisisel deneyimlere ve is yerindeki sosyal dinamiklere bagli olarak degiskenlik
gostermektedir. Hiyerarsik olarak {istiin birinden nezaketsizlik goren calisanlar
genellikle duygularini bastirmakta, sessiz kalmakta ya da durumu arkadaslariyla
paylasarak sosyal destek aramaktadir. Baz1 calisanlar resmi mekanizmalara basvurarak
durumu iist makamlara bildirmekte; uzaklagma stratejisini benimseyenler ise birim
degisikligi yapmakta ya da isten ayrilmak suretiyle olumsuzluklardan ka¢inmayi tercih

etmektedir (Akt. En, 2022).
1.8. Is Yeri Nezaketsizligine Karsi Coziim Onerileri ve Stratejiler

Is yasaminda giderek artan bir sorun olarak karsimiza ¢ikan nezaketsiz

davraniglar, ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunu zedeledigi gibi is yerindeki iletisim, is
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birligi ve genel calisma atmosferini de olumsuz yonde etkilemektedir. Pearson ve
Porath'a (2005) gore ise yerlestirme siirecini takip eden uyum programlarinda,
nezaketsiz davraniglarin kabul edilemez olduguna dair agik mesajlar iceren egitimlerin
planlanmas1 Onerilmektedir. Kurum genelinde nezaketi tesvik eden politika ve
uygulamalarin yayginlastirilmast biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu kapsamda, orgiitlerin
tim c¢alisanlart kapsayacak sekilde sifir tolerans ilkeleri belirlemesi ve bu ilkelere
yonelik diizenli hizmet i¢i egitimler sunmasi gerekmektedir (Akt. Tiiresin, 2024).
Yoneticilerin nezaketi onceleyen bir yaklasimi benimsemesi ¢alisanlart da nezakete
tesvik etmektedir. Porath ve Pearsona (2013) goére nezakete yonelik motive edici
yaklagimlarin  benimsenmesi ve olumsuz davraniglarin  cezalandirilmasi  da
nezaketsizligin Onlenmesinde Onemli bir rol oynamaktadir (Akt. Kiziloglu, 2019).
Ayrica kurallarin bastan koyulmasi, uygulanmasi ve denetlenmesi Orgiitte nezaket
kiltiirii acisindan onemlidir. Kaba davraniglari gérmezden gelmek yerine, yapilan
davranigin kabul edilemez oldugunu belirtmek, orgiit i¢inde sinirlarin ¢izilmesini
saglamakta ve bu tiir tutumlarin normallesmesini engelleyerek saygin bir ¢alisma

kiiltiirtiniin olusmasina katkida bulunmaktadir.

Isyerinde nezaketi tesvik etmek tiim orgiit {iyelerinin ortak ¢abasini
gerektirmektedir. Bu dogrultuda agik politikalar gelistirmek, 6rnek liderlik sergilemek,
saygili iletisimi yayginlastirmak ve etkili miidahale mekanizmalar1 kurmak onemlidir.
Boylece calisanlarin kendilerini daha degerli ve giivende hissettikleri, saglikli bir is

ortamu olusturulabilmektedir.
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BOLUM 2

YONTEM

2.1. Arastirma Modeli

Bu caligsma, is yeri nezaketsizliginin ¢aligsanlar tizerindeki etkilerini incelemeyi
amaglayan nitel bir aragtirma olarak tasarlanmistir. Bu yontem, katilimeilarin
yasadiklar1 olaylart kendi perspektiflerinden aktarabilmesine olanak taninmaktadir.
Seale’e (1999) goére bir problemin ¢oziimiine yonelik olarak gbzlem, goriisme ve
dokiiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerini kullanan nitel aragtirma, daha 6nce
fark edilmeyen ya da bilinmeyen problemleri tespit etmeye, probleme iliskin dogal
olgular1 gercekci bir bicimde incelemeye olanak taniyan 6znel ve yorumlayict bir

stiregtir (Akt. Baltaci, 2019 ).

Nitel yontem, is yeri nezaketsizligi gibi sosyal ve psikolojik bir olgunun
anlasilabilirligi i¢in katilimcilarin deneyimlerini analiz etme imkan1 sunmaktadur. Is yeri
nezaketsizliginin c¢alisanlar {izerinde yaratabilecegi biricik etkiler, her katilime1 i¢in 6zel
olarak incelenmekte ve bu durum calismanin kapsamini zenginlestirmektedir.
Katilimcilarin  deneyimlerini kendi kelimeleriyle ifade etmeleri, arastirmanin daha
gercekei ve derinlemesine bir anlayis gelistirmesine olanak tanimaktadir. Bu nedenle, is
yeri nezaketsizligi ile ilgili bu calisma i¢in en uygun yontem olarak nitel arastirma

yontemi secilmekte ve uygulanmaktadir.
2.2. Arastirmanin Deseni

Bu arastirmada, is yeri nezaketsizligi olgusu, calisan iliskileri ve orgiitsel giiven
baglaminda ele alinmaktadir. Arastirmanin temel amaci, calisanlarin nezaketsizlik
deneyimlerini anlamak, bu deneyimlerin orgiitsel giiven ve ¢alisma iliskileri tizerindeki

etkilerini derinlemesine incelemektir. Van Manen'e (2007) gore fenomenolojik
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yaklasimin temel amaci, bireylerin yasadiklar1 deneyimlere nasil anlam verdiklerini ve
bu deneyimleri nasil algiladiklarini derinlemesine anlamaktir (Akt. Tekindal, Arsu;
2020). insan deneyimi temelli bir konu olan is yeri nezaketsizliginin duygusal ve
yapisal etkilerinin aragtirilacak olmasi dogrultusunda fenomenolojik yaklasim

benimsenmistir.
2.3. Calisma Grubu

Is yeri nezaketsizliginin arastirilacagi bu ¢alismada, katilimcilarin bu tiir
durumlart deneyimlemis veya taniklik etmis olmasi gerekmektedir. Bu nedenle,
calismaya en uygun kisilerin belirlenebilmesi adina katilimecilar, belirli bir amaca
yonelik olarak segilen amacli oOrnekleme (purposeful sampling) yOntemiyle

belirlenmistir.
2.3.1. Katihmcilarin Secim Kriterleri

Bu arastirmada, katilimci seg¢iminde bazi Olgiitler esas almmustir. Caligma
grubuna dahil edilecek bireylerin asagida belirlenen kriterleri  karsilamasi

gerekmektedir.

Sektor: Bu arastirma tiniversite ortaminda is yeri nezaketsizligini incelemeyi
amaglamaktadir. Universitelerde calisan idari personeller meslekleri geregi ¢ok farkl
hiyerarsilerle karsilagsmaktadir. Yasanan etkilesimler, bazen is yeri nezaketsizligine yol

acabilecek stresli durumlar ortaya ¢ikarmaktadir.

Deneyim: Aym is yerinde en az 1 yillik deneyime sahip olmak &lgiit olarak
belirlenmistir. Bu kriter, katilimcilarin is ortamimi yeterince tanimis ve nezaketsizlik
iceren durumlar1 gozlemlemis ya da deneyimlemis olabilecekleri siireyi gecirmis

olmalarini saglamay1 amaclamaktadir.

Goniilliiliik: Yapilan bu arastirmada, calisanlarin yasadigi is nezaketsizligi

deneyimlerini aktarmasi gonilliiliik oOlciitii  {lizerine yapilacaktir. Katilimcilar,
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aragtirmaya dahil olduklar1 takdirde deneyimlerini rahatga ifade edebilmeleri igin siireg

boyunca gizliliklerinin korunmasi biiylik 6nem tagimaktadir.
2.3.2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Bu aragtirmada, katilimcilarin demografik 6zelliklerine yer verilmekte ve bu
sayede orneklemin cesitliligi ile temsiliyeti agiklanmaktadir. Katilimcilarin yas, cinsiyet
ve egitim diizeyleri dikkate alinarak olusturulan bu profil, verilerin ¢ok yonlii
degerlendirilmesine imkan saglamaktadir. Asagida, katilimcilara ilisgkin demografik

ozellikler detayl bigimde sunulmaktadir.

Yas: Katilimcilarin yaslar1 37 ile 53 arasinda degismektedir. Kadin katilimcilar
37, 45 ve 49 yaslarinda; erkek katilimecilar ise 43, 51 ve 53 yaslarindadir. Bu yas
dagilimi, arastirmaya orta ve ileri yetiskinlik donemindeki bireylerin dahil edildigini
gostermektedir. Yas degiskeni kariyerin farkli asamalarindaki bireylerin is yeri
nezaketsizligi konularindaki algilarint genis bir perspektiften inceleme olanagi

sunmustur.

Cinsiyet: Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyet dagilimi esit sekilde
diizenlenmistir. Toplam altt katilimcinin ti¢li kadin, {icli ise erkektir. Bu denge,
calismada cinsiyet temelli farkliliklarin incelenmesine olanak tanimakta ve elde edilen

verilerin her iki cinsiyeti de temsilen degerlendirilmesini amaglamaktadir.

Egitim Diizeyi: Katilimcilarin egitim diizeyleri orta 6gretim, lise, lisans, yliksek
lisans seviyelerine kadar cesitlendirilmistir. Her bir egitim diizeyinden ikiser katilimci
yer almakta olup, bu durum 6rneklemin egitim agisindan dengede tutmay1 hedeflemistir.
Egitim diizeyine gore farklilasan algilar is yeri nezaketsizligi konusunda farkli bakis

ac1s1 sunmasina katkida bulunmustur.
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Pozisyon: Bu arastirma, tniversite kurumlarinda farkli kademelerde gorev
yapan idari personellerle gerceklestirilmistir. Bu cesitlilik sayesinde, nezaketsizligin

farkli pozisyonlardaki yansimalari farkli bakis agilariyla incelenmistir.

Asagida, arastirmaya katillan bireylerin egitim diizeyleri, cinsiyetleri ve yas

araliklar1 dogrultusunda anonimlestirilmis demografik 6zellikleri sunulmustur:

Katilimci No Cinsiyet Yas Egitim Durumu
K1 Kadin 45 Lisans

K2 Kadin 49 Lise

K3 Kadin 37 Yiiksek Lisans
El Erkek 43 Lisans

E2 Erkek 53 Yiiksek Lisans
E3 Erkek 51 Lise

2.4.Veri Toplama Araclan

Bu nitel arastirmada, katilimcilarin deneyimlerini detayli sekilde anlamaya
olanak tantyan ve en yaygin veri toplama tekniklerinden biri olan yar1 yapilandirilmis

goriisme teknigi kullanilmisgtir.
2.4.1. Yan1 Yapilandirilmis Goriisme Formu

Tirntikli'ye (2000) gore yari yapilandirilmis goriisme teknigi, yapilandirilmig
gorismeye kiyasla daha esnek bir yapiya sahiptir. Bu teknik uygulanirken,
goriismecinin belirledigi sorular1 igeren bir goériisme formu hazirlasa da, goériisme
stirecinde katilimcinin verdigi cevaplara bagh olarak yeni sorular ekleyebilir veya
mevcut sorular1 derinlestirici alt sorularla cesitlendirebilir. Bu esneklik, katilimcinin
yanitlarin1 detaylandirmasina ve deneyimlerini daha ayrintili sekilde aktarmasina olanak

tanir (Akt. Sert ve ark, 2024).
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Formdaki sorular, katilimcilarin deneyimlerini  hatirlamalarina, olaylara
yiikledikleri anlamlar1 ifade etmelerine ve bu durumlarin psikolojik ve sosyal
yansimalarin1 agiklamalarina olanak saglayacak sekilde yapilandirilmistir. Gorligme

stirecinde katilimcilara yoneltilen sorular izleyen boliimde yer almaktadir.
Goriisme Sorulari
1- I yerinde giiven ortamini nasil tanimlarsiniz?
2- Gliven duygunuz zedelendiginde kuruma bagliliginiz nasil etkilenmektedir?

3- Is yerinde yasadigimz olumsuz davranislar, isinize ve ydneticinize bakisinizi

nasil etkilemektedir?
4- En son ne zaman is yeri nezaketsizligine maruz kaldiniz?

5- Nezaketin ya da nezaketsizligin, ruh sagligi ve beden saglig1 tizerindeki

yansimalar1 sizce nelerdir?

6- Is yerinde karsilastigimz nezaketsiz davranislar hangi sekillerde ortaya

cikmaktadir?
7-Nezaketsizlik, calisma arkadaslariyla iliskinizi ne sekilde etkilemektedir?

8- Nezaketsizlik nedeniyle is yerinde kendinizi degersiz, diglanmis ya da

motivasyonsuz hissettiginiz oldu mu? Olduysa bu durum performansiniza nasil yansidi?
9- Nezaketsiz davranislarla basa ¢ikarken hangi yontemi kullanirsiniz?
2.5. Veri Toplama Siireci

Bu siireg, belirlenen kriterler kapsaminda bire bir ve yiiz yiize goriismeler
seklinde gerceklestirilmistir. Katilimcilara goriisme Oncesinde arastirmanin amaci Ve
stireci hakkinda detayli bilgi verilmistir. Katilimcilarin izniyle ses kayit cihazi ile
miilakatlar kayit altina alinmig ve daha sonra desifre edilerek analiz asamasina

gecilmistir. Gortismeler yaklasik olarak 60-70 dakika araliginda stirmiistiir.
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2.6. Verilerin Analizi

Bogdan ve Biklen’e (1992) gore nitel veri analizi, arastirmacinin verileri
diizenleyip analiz birimlerine ayirdigi, Oriintiileri ortaya ¢ikardigi, onemli degiskenleri
kesfettigi ve rapora yansitilacak bilgileri belirledigi bir siirectir (Akt. Ozdemir, 2010).
Bu arastirmada miilakat verilerinin analizinde tematik analiz yontemi tercih edilmistir.
Uygulanan bu yontem, katilimci verilerinin diizenli ve anlamhi sekilde

yapilandirilmasina olanak tanimistir.
2.6.1. icerik Analizi

Miilakatlar sonucunda elde edilen veriler incelenerek katilimeilarin deneyim ve
algilar1 dogrultusunda temalar olusturulmustur. Simon ve Burstein'e (1985) gore, bu
metodun temelinde, yazili ve sozli ifadelerin kategorilere ayrilmasi ve bu ifadelerin ne
siklikla kullanildiginin incelenmesi yer almaktadir (Akt. Alanka, 2024). Bu analiz hem
bireysel hem de oOrgiitsel diizeyde nezaketsizligin etkilerini daha net bir sekilde ortaya

koymustur.

1.Hazirhk Asamasi: Miilakatlar sonucunda elde edilen goriisme verilerini dogru

ve eksiksiz bir sekilde metne doniistiirmesini saglamak i¢in veriler desifre edilmistir.

2.0rgiitleme Asamasi: Analizin sistematik bir bicimde ilerlemesi igin gereken

acik kodlama, kodlarin gruplandirmasi ve temalarin olusturulma siiregleridir.

Ac¢ik Kodlama: Verilerin boliimlere ayrilmas: ve onemli goriilen ifadelerine
etiketler atanarak, bu ifadelerin temel anlamlarinin ortaya ¢ikarilmasini saglayan bir

yontemdir.

Kodlarin Gruplandirilmasi: Verilen kodlarin gruplanmasi, benzer anlam
tasiyan kodlarin bir araya getirilerek kategori olusturulmasini saglamaktadir. Bu

yontem, verilerin diizenli bir sekilde siniflandirilmasina yardimci olan yontemdir.
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Temalarin Olusturulmasi: Gruplandirilan kodlarla benzerlik goésteren genis
temalar olusturulmus, verilerin daha kapsamli bir sekilde analiz edilmesine olanak

saglayarak biitiinsel olarak anlasilmasi saglanmistir.

3. Raporlama Asamasi: Arastirmanin son noktasi olan raporlama asamasinda,
elde edilen verileri, kullanilan yontemi ve sonuglar1 bilimsel bir sekilde yorumlanarak
ulagilan sonuglar detayli bir sekilde sunulmustur. Elde edilen sonuglarin literatiirle olan
benzerlikleri, ne anlama geldigini ve arastirma sorulart ile nasil iliskilendirildigini

acikliga kavusturmaktadir.
2.7. Etik Kurallar

Bu arastirma siirecinde bilimsel aragtirma ve yaymn etigi ilkeleri kapsaminda

yiirlitiilmis olup, katilimeilarin kisisel verilerin gizliligi korunmustur.
2.7.1. Bilgilendirilmis Onam

Katilimcilara, arastirmanin amaci, igerigi, stiresi ve toplanan verilerin ne sekilde
degerlendirilecegi konusunda ayrintili bilgi verilmis olup, Katilimcilarin, goriisme
sirecinde diledikleri zaman katilimlarim1 sonlandirabilecekleri veya istemedikleri

sorular1 yanitlamama hakkina sahip olduklari acik¢a ifade edilmistir.
2.7.2. Gizlilik ve Anonimlik

Katilimcilarin kisisel verileri tamamen gizli tutulmus ve anonimlestirilmistir.
Elde edilen veriler yalnizca bilimsel amaglarla kullanilmis, iiglincii sahislarla kesinlikle
paylasilmamistir. Katilimcilara verilen kodlar sayesinde kimlikleri anonim hale
getirilmis ve veriler yalnizca bu kodlarla analiz edilmistir. Miilakatlardan elde edilen
kazanimlar, veri giivenligi ilkelerine uygun sekilde saklanmis ve yalnizca bilimsel

amaglarla kullanilmistir, bu sayede katilimcilarin mahremiyeti giivence altina almistir.
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BOLUM 3

BULGULAR

3.1. Katihmc1 Goriislerinin Genel Degerlendirilmesi

Bu miilakat, bireylerin deneyimlerini ve goriislerini anlamay1 amaglamaktadir.
Gortisiilen kisiler, is yerindeki gliven ortami ve nezaket iliskileri hakkinda kisisel
gozlemlerini paylasarak arastirmaya katkilar sunmaktadir. Elde edilen yanitlar, glivenin
zedelenmesinin kuruma baglilik ve performans {izerindeki etkilerini, nezaketsiz
davraniglarin ise ruh sagligi ve calisma iliskileri lizerindeki yansimalarini kavramamiza

olanak tanimaktadir.
3.2. Elde Edilen Bulgular

Katilimeilarin kimliklerinin gizliligini saglamak amaciyla, miilakatlar 6ncesinde
kadin katilimcilara 'K1', 'K2', 'K3'; erkek katilimcilara ise 'E1', 'E2', 'E3' seklinde kodlar
atanmigtir. Bu kapsamda gerceklestirilen miilakatlara iliskin igerikler asagida

sunulmaktadir.
Soru 1: 1s yerinde giiven ortamini nasil tanimlarsimiz?

K1- Isyerinde giiven ortami; yoneticilerle ve ¢calisma arkadaslariyla seffaf bir iletisimin
oldugu, iy dagilmmn adil yapildigi, diiriistliigiin  6nemsendigi sumrlarin ve sayginin
korundugu, hatalar karsisinda sorumluluk alinan ve su¢layict bir yaklasim yerine ¢oziim odakl

bir yaklasimin benimsendigi bir ortam olarak tamimlayabilirim.

K2- Is yerinde giiven ortamini; ¢alisma arkadaslarimin anlasabileceSin kisiler olmasi
ve iyi bir yoneticinin var olmasi ile aciklayabilivim. Insanlar seffaf bir iletisim icinde olmali. Bir

sey yaparken birbirine giivenebilmeli, saygili bir ortam olmali.
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K3- En giivende hissettigim ortam, ego savaslarmin olmadigi, herkesin yapici
elestirilerle fikirlerini ozgiirce paylastigi bir yerdir. Boyle bir ortam, hem kisisel hem de

profesyonel gelisimime énemli katki saglar.

El- Calistigim is yerinde gerek yoneticilerimin gerek ¢alisma arkadaslarimn iyi niyetli
bir yaklasima sahip olmasi ve ortak basarmn sahsi basaridan on planda tutulmasi ile kendimi

daha giivende hissetmem miimkiindiir. Benim agimdan giivenli bir is ortami béyle olmali.

E2- Is yerinde giiven ortaminin bana gore en temel tammi tiim ¢calisanlarin aciklik
icerisinde rahatsizliklarini dile getirebilmesi ve kimsenin baska biri hakkinda dedikodu tarzinda

olumsuz davramglara girmemesidir.

E3- Calistigim is yerinde iist yoneticilerimin tiim personele esit ve hakkaniyetli
vaklagmasi giiven ortamimn olusmasinda en onemli husustur. Ayrica aym birimde ¢alisan
personelin birbiriyle is konusunda yapici yardimci olmalari giiven ve aidiyet duygusunu

pekistirir.

Soru 2: Giiven duygunuz zedelendiginde kuruma baghhgimiz nasil

etkilenmektedir?

K1- Giiven duygum zedelendiginde hem isyerine olan bagim zayifliyor, hem de

motivasyonum diisiiyor. Igten ice uzaklastigimi hissediyorum.

K2- Giivenim sarsildiginda ise severek, isteyerek gelmem acikcasi. Icimde bir kirilma

olur ve bu da ister istemez isime yansir, verimim diiser.

K3- Giiven duygum zedelendiginde tepki vermesem de icten ice pasif bir direnise geger,

kendimi geri ¢cekerim, motivasyonum diiser ve kuruma olan baghiligim da zamanla azalir.

El- Kisa siirede yer degisikligi yapma planlari yapmaya baglarim, yani hemen pes

ettigimden degil ama zamanla insan miicadele etme istegini yitiriyor.

E2- Icinde bulunulan sartlara gére degerlendirmek gerekir. Giiven duygusu ¢ok ciddi

sekil ve geri kazanilamayacak kadar kaybolmussa farkli is alternatifleri arastirmaya bagslarim.
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E3- Boyle bir durumda bu olaya sebep olan durumu gerekli yoneticilere iletip tekrar

etmesi durumunda kendi kariyerimi én planda tutup is yeri degisikligine giderim.

Soru 3: Is yerinde yasadigimiz olumsuz davramslar, isinize ve yoneticinize

bakisinizi nasil etkilemektedir?

K1- Sadece moral bozuklugu yaratmakla kalmiyor ydneticime olan giivenim ve kuruma
olan baghlhigim azaliyor. Sevkim lkiriliyor, sabah ise hevesle gitmemeye basliyorum sadece

gorevimi yapip ¢tkmak istiyorum, ¢iinkii kendimi ait hissetmem zorlagiyor.

K2- Is yerinde yasadigim olumsuz davramslar, zamanla igyerime olan baghligim
azaltiyor. Yoneticime saygisizltk yapmam elbette ama o tiir durumlar, ona karst fikirlerimi ve

diisiincelerimi degistiriyor.

K3- Giiven duygum azaldiginda, aidiyet hissim de kaybolur. O noktadan sonra iletisim
konusunda da cimri olmaya baglarim; daha fazla mesafe koyar, gerekmedikce konusmamayi

tercih ediyorum.

El- Tabi olumsuz davramslarin dozuna gore degisiklik gdsterir. Degistirebilecegimi
diistindiigiim olumsuz durumlart diizeltmek icin bir ¢caba sarf ederim ama degistiremeyecegimi

diigtintiyorsam zamanla motivasyonumu Yitiririm bu da performansimi olumsuz etkiler.

E2- Olumsuz davranislar kapsami genis olmakla birlikte, genel olarak en basta ¢alisma
motivasyonu diismekte ve artik o isyerinde ¢alismak bir katki saglamaktan ¢ok giinii gegirmek

haline gelmektedir.

E3- Boyle bir durum is verimimin diigmesine sebep olur. Ayrica aidiyet duygum

zayiflyyor, keyfim kagryor. Yoneticime karsi duydugum sayQi ve giiveni yitirmeme sebep oluyor.
Soru 4: En son ne zaman is yeri nezaketsizligine maruz kaldimiz?

K1- En son gegen ay bir is arkadasim tarafindan nezaketsiz bir tutuma maruz kaldim.
Kiiciik bir meseleydi ama tislubu beni gergekten rahatsiz etti. O an ¢ok tistiinde durmasam da

icimde bir burukluk kaldi acikcasu.
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K2- A¢ikeast bugiine kadar ig yerinde nezaketsiz bir durumla karsilagsmadim, ¢ok siikiir.

Genelde saygili ve anlayigh insanlarla ¢alistim, bu konuda kendimi sansly hissediyorum.

K3- Yakin gegmiste ses tonu degisen ve kabalasmaya dogru giden bir mesai arkadagimi

uyardim ve iletisim kestim, ¢iinkii o tarz bir yaklasuimi kabul edemem.

E1- Nezaketsizlik goreceli bir kavram, isyerindeki olaylar iizerine konustugumuz
arkadaglarimin nezaketsizlik olarak algilamadigi durumlar bana nezaketsizlik gibi gelebiliyor.
Zaman zaman nezaketsizlige ugruyoruz, yakin zamanda da oldu ge¢ saatlere kadar mesaiye
kalmamiz gerekti, igimi yapip teslim ettim onaylanmast icin bekliyordum is onaylanmis ama
bana haber verilmemisti yani 1 saat fazladan beklemek durumunda kaldim. Bu durum benim

ac¢imdan biiyiik bir nezaketsizlikti.

E2- En son 6 ay kadar dnce amirimin nezaketsizligine maruz kaldim. Kendisine
yaptigimin yanlis oldugunu séoyleyecek durumda olmadigimdan da isimden ayrilmaya (yer

degisikligi) yapmaya karar verdim.

E3- En son yaklasik 1 ay once nezaketsiz bir durumla karsilastim. Ayni pozisyonda
calisigim arkadagsim iist yoneticim olmamasina ragmen yénetici tavir ve sozleriyle yaklasti. Bu

durum bence nezaketsiz bir yaklasimdi.

Soru 5: Nezaketin ya da nezaketsizligin, ruh saghg1 ve beden saghg:

iizerindeki yansimalari sizce nelerdir?

K1- Nezaket yasamimin diger alaminda oldugu gibi is hayatinda da kendimi iyi
hissetmeme neden oluyor. Nezaketsizlik ozellikle is hayatinda karsuasildiginda, nasil tepki
verecegimi bilemedigim bir davranis. Ayni sekilde karsilik vermek catismay biiyiitebilecegi gibi
kendi deger yargilarimla da ¢atismama neden oluyor. Ote yandan, bazen olumsuz bir duruma
nezaketle karsilik verdiginizde bu, karsinizdaki tarafindan kisilik zafiyeti gibi algilanabiliyor ve
bu da zorbaligin daha da artmasina neden olabiliyor. Bu durum da hem i¢ ¢atismaya hem de
kendime olan saygim: sorgulamama neden oluyor. Degersiz hissetmekten tutun da nezaketsizlik

karsisinda nasil davranacagini ne cevap verecegini sasirmamn getirdigi bu celiskili durum sinir
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bozukluguna neden oluyor. Bu da biitiin giiniin hatta biitiin haftamin kotii gecmesine neden

oluyor.

K2- Nezaket, ruh saghgimi olumlu ydnde etkiler ve kendimi iyi hissetmemi saglar.

Ancak nezaketsiz davranislar, iletisimin akisini bozarak arada problemlere yol acabiliyor.

K3- Genelde direkt tepki gosterip iletisimi kesiyorum. Ama ¢ok sinirlendigimde,
duygularimi  kontrol etmekte zorlaniyorum ve gézyaslarima hakim olamiyorum. O an

hissettiklerimi bastirmak gercekten zor oluyor.

El- Ruh saghgini dogrudan etkiledigi kesin, nezaketsizlige ugrayinca etkisi uzun siire
devam ediyor. Insamin o ruh halinden ¢ikmasi uzun zaman aliyor, evde aile iliskilerine bile
etkisi oluyor. Beden sagligina etkilerinden emin degilim ama keyifsizlik hali ve stres uzun

vadede beden saghgina olumsuz etkileri olmast muhtemel.

E2- Is giinii toplamda bir giiniin yarisina yakimini kapliyor. Yani hayatimizin ¢cok énemli
bir kismini is yerimizde geciriyoruz. Bu kadar uzun siire bulunulan ortamlarda insan iliskileri
de dnemli hale geliyor. Bana goére nezaketsizlikten bahsederken bu davranislarin is
arkadasimizdan mi, amirimizden mi yoksa altimizda ¢alisan birinden mi geldigi ¢cok belirleyici.
Is arkadasimiz ya da astimiz olan biri ise gerekli tavr alarak fazla etkilenmeden ¢alismaya
devam edebilirim ama nezaketsizlik yonetici konumunda olan birinden geliyorsa bu durum

moral bozuklugu, ¢caresizlik hissi ya da motivasyon kaybi yaratacaktir.

E3- Nezaket kurallarina uyarak yasamak gerek ozel gerek is yasaminda ¢ok dnemlidir.
Is yerinde ¢alisma arkadagslarimin ve yoneticilerin nezaketli davramslart is verimini artirmakta

olup tam tersi nezaketsizlik ise verimi diistirmekte ve aidiyet duygusunu zedelemektedir.

Soru 6: Is yerinde karsilastigimiz nezaketsiz davramislar hangi sekillerde

ortaya ¢cikmaktadir?

K1- Is yerinde karsilastigim nezaketsiz davramslarin basinda laf sokmalar geliyor. Acik
iletisim kuramayan, derdini anlatamayan insanlar genellikle bu yolu tercih ediyorlar ve oldukga
basarili oluyorlar. Bir diger yaygin nezaketsizlik ise pasif-agresif tutumlar. Bazen sizi yok

sayarak, duymazdan gelerek sumirlarinizi zorluyorlar ve sonra da verdiginiz tepki yiiziinden sizi
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sucluyorlar. Is yerindeki nezaketsizlik genellikle daha ortiik bir sekilde, sessiz bir sinir savagi

gibi, manipiilasyon tizerine kurulu oluyor.

K2- Bazen gorev dagilimi konusunda sikintilar yasanabiliyor. Kimi arkadaslar is
yiikiiniin az oldugunu diisiiniip bu durumu dile getiriyor, kimileri ise daha fazla yiik altinda
kalabiliyor. Bu tiir dengesizlikler, zaman zaman nezaketsiz soz ve davramglara yol agabiliyor.

Bu da ortami geriyor ve verimli ¢alismayr zorlastirabiliyor.

K3- Saygisizlik yaparak ve iistiinliik kurmaya calisarak iletisim kuran insanlarla
karsilastigimda, genellikle tepki verip iletisimi kesiyorum. Bu tiir davramslar, insanlari
kiigiimsemek ya da manipiile etmeye calismak gibi geliyor ve beni gercekten rahatsiz ediyor.

Bdéyle bir ortamda kendimi rahat hissetmiyorum, bu yiizden genellikle sessizlesir ve uzaklagirim.

El- Diger soruda da bahsetmistim, yédneticinizin sizi diigiinmeden hareket etmesi
umursamamasi bence bir nezaketsizlik 6rnegi. Ayni statiide ¢calistigim arkadaglarimin da zaman
zaman (benden daha tecriibesiz de olsa) benim uzun zamanda edindigim tecriibeyi goz ardl

ederek makul olmayan oneriler de bulunmasi da benim igin ayni.

E2- Bana gore nezaketsiz davramslarin en temel sebebi is yerinde Organizasyon semasi
ve gorev tammlarinin tam olarak yapimamasindan kaynaklanmaktadr. Yani gorev tammi net
olmayan c¢alisanlar hiyerarsik yapryr asarak sizin iizerinizde yaptirim uygulamaya yani size
emir vermeye ya da sizin yonetiminizde olan ¢alisanlar iistiinde tahakkiim kurmaya

calismaktadir.

E3- Genel olarak is yerinde karsilastigim nezaketsiz davramiglarin, ¢ogunlukla ¢alisma
arkadaglarimin tutarsiz tavirlarindan kaynaklandigim diisiiniiyorum. Kimi zaman, is yerindeki
konumumu ya da sorumluluklarimi tam olarak bilmeden yapilan emrivaki davranisiar,
iletisimde sorunlara ve huzursuzluklara neden olabiliyor. Bu durum da hem saygi simirlarinin

zorlandigini hissettiriyor hem de giiven ortamini zedeliyor.
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Soru 7: Nezaketsizlik, cahsma arkadaslariyla iliskinizi ne sekilde

etkilemektedir?

K1- Yalnizca isyerinde mecburen diyalog kurdugum beni de zorlayan bir sekilde

gerceklesiyor iletisim. Giiven duymuyorum, sevemiyorum, sahtelikten yoruluyorum ¢ogu zaman.

K2- Nezaketsizlik olan bir ortamda durmak istemem. Ciinkii nezaketsizlik, sadece bireyi
degil, tiim ekibi olumsuz etkiler diye diigiiniiyorum. Benim igin ¢alisma sevkini kiran,
motivasyonu diistiren bir durum oluyor. Béyle bir ortamda ige isteksiz gitmeye baglyyorum, bu

da verimliligimi olumsuz etkiliyor.

K3- Boyle bir durumda iletisimi kesiyorum. Nezaketsizlikle karsilastigimda, genellikle
kendimi geri ¢ekip konusmayr birakiyorum, ¢iinkii bu tarz bir ortamda verimli iletigim kurmanin

miimkiin olduguna inanmryorum.

E1-Mecburen araya mesafe koymak gerekiyor, bu tutumda olan insanlarla profesyonel

bir iliski olabiliyor anca onun disinda bir samimiyet gelismiyor.

E2- Gérev dagilhimimin dogru ve tam yapildigi bir igyerinde nezaketsiz davranislar
tolere edilebilir. Sonucta herkes kendi isini yapar ve mesai saati sonunda evine gider ama eger
vapilacak olan isler devamli bir iletisim gerektiriyorsa nezaketsiz is arkadaslart ciddi problem

haline gelebilir.

E3- Calisma arkadaslarimdan sogumama sebep olur ve onlara olan giiven duygumu
yitiririm. Bu durumun yansimalart ig verimimi diistiriir ve o kisilerle her giin karsilasacagin

bilmek strese yol acar.

Soru 8: Nezaketsizlik nedeniyle is yerinde kendinizi degersiz, dislanmis ya
da motivasyonsuz hissettiginiz oldu mu? Olduysa bu durum performansiniza nasil

yansidi1?

K1- Tabi ki oldu olmaz olur mu? Nezaketsizlige ugradigimda verdigim acik tepkiler

nezaket gergevesinde olsa da ben aslinda onu kastetmemistim seni alingansin, yanls anladin,
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ben dyle biri miyim gibi bir tavirla karsilanip yéneticilere de sorunlu olan tepki veren olarak

yansitildigi icin ¢cogu kez motivasyonum da giivenim de diisiiyor.

K2- Béyle bir durumla simdiye kadar karsilasmadim, giikiirler olsun. Caligma
arkadaglarim genelde sikintisiz ve birbirimize sayguliyiz. Bu yiizden kendimi hi¢bir zaman

degersiz ya da diglanmis hissetmedim, motivasyonum da her zaman yiiksek kaldl.

K3- Evet, boyle bir durumla karsilagtim. Nezaketsizlik nedeniyle verilen gorevi isteksiz
ve umursamaz bir sekilde yapma istegi olustu. Kendimi o an motivasyonsuz ve degersiz

hissediyordum, bu da islerimi yaparken verimsiz olmama sebep oldu.

El- Tabi onceden de oldu zaman zaman yine olabiliyor. Dislanmak belki benim icin
dogru bir kelime olmayabilir ¢iinkii sosyal bir insan sayilirim ve uyumlu davranmaya ¢alisirim

ama nezaketsizlik bence herkeste motivasyon diisiiriicii bir unsur.

E2- Evet hissettim ama artik bu asama bana gére siirecin son zamanlart idi ve artik
bedensel olarak olmasa da manevi olarak artik isyerinden kopmustum. Sonrasinda da farkl

alana yoneldim.

E3- Zaman zaman bu durumlarla karsilastigim oluyor. Bu da yaptigim isi sevmememe
ve is yerimden sogumama neden oluyor. Bir siire sonra yaptigim isten keyif alamaz hale

geliyorum ve motivasyonum ciddi anlamda diistiyor.

Soru 9: Nezaketsiz davramslarla basa c¢ikarken hangi yontemi

Kkullanirsimiz?

K1- Karsilastigim nezaketsizlige ve zamana gore degisiyor aslinda. Laf sokma seklinde
gerceklesiyorsa ¢ogu zaman duymazhiktan geliyorum, umursamiyor géziikiiyorum. Bazen
yaptiklarimin yanlis oldugunu soyliiyorum ama pek etkili olmuyor, bazen sinirlerim bozuk

oluyor tepki gosteriyorum sanirim en etkilisi bu yontem maalesef.

K2- Nezaketsiz davramslarla basa ¢ikarken, kisiye ve ortama gére degismekle birlikte
genelde o ortami terk etmeyi tercih ediyorum. Ancak daha sakin bir ortamda, insanlarla agik¢a

ve sakin bir sekilde konugarak sorunu ¢ozmeye ¢alisirim.
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K3- Nezaketsiz davramslaria karsilastigimda, ilk etapta anlik tepki vermek yerine
durumu sakin bir sekilde degerlendirmeyi tercih ediyorum. Genellikle o an ortamdan uzaklagip,
kendimi toparlamaya c¢alistyorum. Tepkilerimi ve iletisimi minimuma indirmek, daha sonra
sakin bir kafayla durumu analiz etmemi saglyor. Eger gercekten gerekli oldugunu
diistiniiyorsam, daha sonra kisiyle yalnmiz bir ortamda, sakin bir sekilde konusarak sorunu
¢ozmeye c¢alisirim. Boylece, duygusal bir tepki vermek yerine daha sagliklt ve yapici bir

vaklagim sergilemis oluyorum.

E1- Erkeklerde bu yontem kadinlara gore biraz daha net gozlemledigim kadariyla, ben
direkt sdyleme yolunu tercih ederim bir netice alamazsam da iligkiyi minimum seviyede tutmaya

gayret ederim.

E2- Nezaketsizlik kimden geldi ise ona gore tavir alir ve ben de mesafemi belirlerim.
Nezaketsizlik yoneticiden geliyor, durum sistematik hale gelmisse ve konu benim igin artik

stirdiiriilemez bir noktaya geldiyse is degistirmenin zamani gelmis demektir.

E3- Bu gibi durumda oncelikle nezaketsizlik yapan kigiyi uyaririm yine benzer
hareketlerde bulunursa iletisimimi is iliskisi icerisinde minimum seviyeye ¢ekerim ve

yoneticilerime bu rahatsizligimi bildiririm.

Bu c¢alismada, calisanlarin is yerinde karsilagtiklar1 nezaketsizlik durumlarina
dair deneyimlerinin ve bu durumlara iliskin algi ve goriislerinin incelenmesi
amaclanmistir. Bu dogrultuda elde edilen veriler analiz edilerek temalar olusturulmus;
s6z konusu temalar, ilgili literatiirle iliskilendirilerek asagida detayli big¢imde

tartisilmaktadir.
3.3. Miilakat Verilerinin Tematik Analizi

Bu ¢aligmada, tematik analiz yoluyla elde edilen bulgular, ilgili temalar baglig1
altinda katilimc1 ifadelerinden alintilarla desteklenerek degerlendirilmis ve sonuclar
Ozetlenmistir. Asagida, bu ¢ergcevede cikartilan temalara ve genel degerlendirmelere yer

verilmektedir.
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Tema 1. Giiven Ortam

Seffaflik ve iletisim: Katilimcilarin bazilari, isyerinde giivenin seffaf iletisim ve

acik diyalogla saglanabilecegini belirtmistir.
K1: "Yoneticilerle ve ¢alisma arkadaslariyla seffaf bir iletisimin oldugu...”
E2: "Tiim ¢alisanlarin agiklik icerisinde rahatsizliklarini dile getirebilmesi..."

Adalet ve Diiriistliik: Bazi1 katilimcilar ¢calisma ortaminda esitlik ve diiriistliik de

giiven ortaminin temel unsurlarindan biri olarak belirtilmistir.
K1: "Is dagiliminin adil yapildig, diiviistligiin onemsendigi..."
El: "Calisanlarin ortak basarimin sahsi bagaridan on planda tutulmasi.”

Sayg1 ve Smurlar: Katilimeilar, is yerinde birbirine saygi ve sinirlarin korunmasi

gerektigine deginmistir.
K3: "Insanlarin birbirini ezmeye ¢alismadigi, ego savaslarinin olmadig bir yer."
K2: "Birbirine giivenebilmeli, saygili bir ortam olmal.”

Tema 2. Giiven Zedelenmesinin Kuruma Baghihk Uzerindeki Yansimalari

Motivasyon Diisiisii: Giiven kaybi, is bagliligi ve motivasyonu ciddi sekilde

diistirtr.

K1: "Giiven duygum zedelendiginde isyerine bagim zayifliyor hem de motivasyonum
diigiiyor."”

E3: "Giiven duygum zedelendiginde, aidiyet hissim de kaybolur."”

Kuruma Baghlik ve Is Degisikligi: Giiven kaybi, bazi katilimcilarda is

degistirme arzusunu ortaya cikarabiliyor.
El: "Zamanla insan miicadele etme istegini yitiriyor."

E2: "Farkl: is alternatifleri arastirmaya baslarim."
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K3: "Icten ice pasif bir direnise geciyorum diyebilirim."
Tema 3. Nezaketsizlik ve Ruh Saghg Uzerindeki Etkisi

Ruhsal Cokiintii ve Motivasyon Kaybi: Nezaketsiz davranislar, katilimcilar

tizerinde uzun siireli olumsuz etkiler birakmakta, bu da is motivasyonunu diisiiriiyor.

K1: "Nezaketsizlik karsisinda nasil davranacagimi ne cevap verecegimi sagirmanin

getirdigi bu ¢eligkili durum Sinir bozukluguna neden oluyor."

El: "Ruh saghgim etkiledigi kesin, nezaketsizlige ugrayinca etkisi uzun siire devam

ediyor."
K2: "Nezaketsizlik, iletisimin akisim bozarak arada problemlere yol acabiliyor.”

Fiziksel Etkiler: Katilimcilar, uzun vadede stresin bedensel sagliga zarar

verebilecegine dikkat ¢ekmistir.
El: "Stres uzun vadede beden sagligina olumsuz etkileri olmast muhtemel."
Tema 4. NezakKetsizlik ve letisim

Laf Sokma ve Pasif-Agresif Davranslar: Isyerinde nezaketsiz davranislar

cogunlukla pasif-agresif tutumlar ve laf sokmalar seklinde kendini gosteriyor.

K1: "Laf sokmalar... pasif-agresif tutumlar."

K3: "Saygisizlik yaparak ve iistiinliik kurmaya calisarak iletisgim kuran insanlarla

karsilastim."”

Iletisimi Kesme: Nezaketsiz davranislarla karsilasan cogu katilimci, iletisimi

keserek kendilerini geri gekiyorlar.
K83: "Genellikle o an ortamdan uzaklasip, kendimi toparlamaya ¢alistyorum."

K2: "O ortami terk etmeyi tercih ediyorum."”
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Tema 5. Nezaketsizlik ve Calisma Arkadaslariyla Iliski

Motivasyon Diisiisii ve Is Yeri Iliskileri: Nezaketsizlik, ¢alisma arkadaslariyla

olan iligkileri olumsuz etkiliyor, bu da motivasyonu ve verimliligi azaltiyor.

K1: "Isyerinde mechuren diyalog kurdugum beni de zorlayan bir sekilde gerceklesiyor
iletisim.”

K2: "Nezaketsizlik, sadece bireyi degil, tiim ekibi olumsuz etkiler.”

E3: "Calisma arkadaslarimdan sogumama sebep olur ve onlara olan giiven duygumu
yitiririm."

Tema 6. Nezaketsizlige Karsi1 Tepki Verme Yontemleri

Duymazliktan Gelme ve fletisimi Kapatma: Katilimcilar, nezaketsizlige karst

genellikle pasif tepki gosteriyor, duymazliktan gelmeyi veya iletisimi kesmeyi tercih
ediyorlar.

K1: "Bazen yaptiklarinin yanlis oldugunu soyliiyorum ama pek etkili olmuyor."

K2: "Genelde o ortam: terk etmeyi tercih ediyorum.”

K3: "Sakin bir gsekilde degerlendirmeyi tercih ediyorum, kendimi toparlamaya

calisiyorum.”

3.4. Temalar ve Alt Temalar Ozeti

Giiven Ortam: Seffaflik, adalet, saygi, diiriistliik, acgik iletigim.

Giiven Zedelenmesi ve Kuruma Baghlik: Motivasyon kaybi, is degistirme arzusunun
artmasi, aidiyet duygusunda azalma

Nezaketsizligin Ruh Saghgina Etkisi: Motivasyon kaybu, stres, fiziksel etkiler.

Nezaketsizlik ve Tletisim: Pasif-agresif davranislar, laf sokmalar, iletisimi kesme.

Nezaketsizlik ve Calisma Arkadaslariyla Iliskiler: Giiven kaybi, iliski bozulmasi,
motivasyon diisiisii.

Nezaketsizlige Kars1 Tepkiler: Tepkisiz kalma, mesafe koyma, iletisimi sonlandirma,
isten ayrilma

Sekil 6. Temalar ve Alt Tema Ozetleri
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BOLUM 4

TARTISMA

Bu boliimde, is yerinde karsilasilan nezaketsizlik davranislarina iliskin yapilan
nitel analiz sonucunda elde edilen temalar {izerinden genel bir degerlendirme
sunulmustur. Katilimcilarla yapilan miilakat verilerinden yola ¢ikarak is yerinde gliven
ortaminin varligl veya yoklugunun, kurumsal bagllik, is motivasyonu ve ruh saglhigi
gibi onemli degiskenlerle nasil iliskili oldugu analiz edilmistir. Ayrica, elde edilen
bulgular literatiirdeki benzer caligsmalarla karsilastirilmis bdylece ¢alisma konusuna

genis bir bakis agistyla yaklagilmas1 amaglanmugtir.
4.1. Genel Degerlendirme

Bu arastirma, c¢alisanlarin is yerinde giiven algisi, nezaket ve nezaketsizlik
deneyimleri ile bu deneyimlerin kurumsal aidiyet ve bireysel performans iizerindeki
etkilerini nitel yontemlerle incelemistir. Elde edilen bulgular, is yerinde yasananlarin
calisan psikolojisini dogrudan etkiledigini; bu etkinin ise ise devam istegi, motivasyon

ve ¢alisma iligkileri tizerinde belirleyici oldugunu ortaya koymustur.

Calisanlarin giiven algisi, seffaf iletisim, adil is boliimii, karsilikli saygi, ¢6ziim
odakl1 yaklasim ve sorumluluk bilinci gibi unsurlar etrafinda sekillenmektedir. Giiven
ortami1 olustugunda calisan baglili§1 ve motivasyonu artarken, bu ortamin zedelenmesi
durumunda aidiyet duygusunda azalma, duygusal geri ¢ekilme ve performans diisiisii
gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu olumsuzluklar yalnizca bireysel diizeyde

degil, ayn1 zamanda orgiitsel verimlilik iizerinde etkiler yaratmaktadir.

Arastirma bulgulari, is yerinde gliven ve nezaketin, ¢alisgan motivasyonu,
baglilig1 ve psikolojik sagligi agisindan 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir.

Katilimcilarin biiyiik bir kismi, giiven ortaminin seffaf ve adil is dagilimi ile saygiya
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dayali iligkiler araciligiyla saglandigini ifade etmistir. Giiven zedelendiginde ise
calisanlar pasif bir direnis gelistirerek motivasyonlarini kaybetmekte ve kuruma olan

bagliliklar1 azalmaktadir.

Nezaketsizlik, 0Ozellikle yoneticilerden geldiginde, c¢alisanlar {izerinde
degersizlik hissi, stres ve verim kaybina yol ag¢maktadir. Uzun vadede bu tiir
deneyimler, calisanlarin isten kopmalarina neden olabilmektedir. Nezaketsizlik; pasif-
agresif tutumlar, alayci sdylemler, gorev tanimi disia ¢ikilmasi ve iletisimde saygi
eksikligi gibi farkli bi¢cimlerde ortaya ¢ikmaktadir. Biitiin bu davraniglar calisanlar
tarafindan ciddi bir stres kaynagi olarak algilanmaktadir. Calisanlar bu tiir durumlarla
basa cikarken genellikle mesafe koyma, dogrudan iletisim kurma ya da yoneticilere

durumu bildirme gibi bireysel stratejiler gelistirmektedir.

Arastirmada cinsiyete dayali demografik farkliliklar da dikkat cekici bir bulgu
olarak one c¢ikmaktadir. Erkek katilimcilar, giiven duygusunun zedelenmesi veya
sistematik nezaketsizlik durumlarinda is yerinden ayrilmayr ¢6ziim yolu olarak
degerlendirmekte ve kendi kariyer planlarim1 6n planda tutmaktadirlar. Buna karsilik
kadin katilimcilar, benzer durumlarda iletisimi simirlandirma, mesafe koyma ve
sinirlarla siireci yonetme gibi daha yapici bir yol izlemektedir. Bu durum, toplumsal
cinsiyet rolleri ve sosyal dinamiklerin, is yerinde karsilasilan stres faktorlerine karsi

gelistirilen bas etme yontemleri {izerinde etkili oldugunu gostermektedir.

Sonug olarak, is yerinde giiven ve nezaketin devamlilig1 calisanlarin psikolojik
tyilik hallerini ve is tatminlerini degil, aym1 zamanda oOrgiitsel baglilik, aidiyet ve
kurumsal bagar1 gibi hedefleri de dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle yoneticilerin
giivene dayali, saygili bir igyeri ortami olusturmak i¢in bilingli adimlar atmas1 biiytlik
onem tasimaktadir. Bdyle bir ortam, c¢alisanlarin kendini giivende ve degerli
hissetmesini saglar, motivasyonlarini artirir ve kuruma olan bagliliklarin1 giiglendirir.

Ayni1 zamanda is yerindeki iletisimi iyilestirir, sorunlar1 azaltir ve verimlilige olumlu
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katki1 yapar. Bu arastirma, kurumsal giivenin ve nezaketin is yeri verimliligi agisindan

vazgecilmez oldugunu agikca ortaya koymaktadir.
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OZET

Bu aragtirmanin amaci, isyeri nezaketsizliginin Orgiitsel gliven ve calisan
iligkileri lizerindeki etkilerini incelemektir. Nezaket, saglikli iletisimi tesvik eden ve
giiven kiiltiirliniin insasinda 6nemli rol oynayan bir kavramdir. Buna karsin, isyeri
nezaketsizligi; saygisiz, dislayici ve kiiglimseyici davranislarla calisan iligkilerini

zedeleyen, giiven ortamini bozan ve orgiitsel sinizme yol acan bir olgudur.

Aragtirma, Universitelerde gorev yapan 3 kadin, 3 erkek idari personel ile
gerceklestirilmis ve nitel aragtirma yontemi kapsaminda yar1 yapilandirilmis goriismeler

yoluyla veri toplanmaistir.

Elde edilen bulgulara gore, isyeri nezaketsizligi, calisanlar arasinda giiven
kaybina, motivasyon disiikliigline, psikolojik rahatsizliklara ve iletisim sorunlarina
neden olmaktadir. Bu olumsuz etkiler, ekip ruhunu zayiflatmakta ve kurumsal baglilik
iizerinde yikici sonuglar dogurmaktadir. Ote yandan, empati ve 6zgecilik gibi olumlu
sosyal davranislarin, igyerindeki iligkileri iyilestirdigi ve giiven ortamini yeniden insa

ettigi tespit edilmistir.

Arastirma, iniversite calisanlart 6zelinde smirli olmakla birlikte, orglitlerde
saglikli bir iletisim ve glven Kkiltirii olusturulmast adina nezaketin Gnemini

vurgulamakta ve yoneticilere bu dogrultuda stratejik oneriler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Calisan iliskileri, empati, is yeri nezaketsizligi, orgiitsel giiven,

orgiitsel sinizm, 6zgecilik.

50



ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the effects of workplace incivility on
organizational trust and employee relations. Courtesy is a concept that encourages
healthy communication and plays an important role in building a culture of trust. On the
other hand, workplace incivility is a phenomenon that damages employee relations with
disrespectful, exclusionary and condescending behaviors, disrupts the environment of

trust and leads to organizational cynicism.

The study was conducted with 3 female and 3 male administrative personnel
working at universities and data was collected through semi-structured interviews

within the scope of the qualitative research method.

According to the findings, workplace incivility causes loss of trust, low
motivation, psychological disorders and communication problems among employees.
These negative effects weaken team spirit and have destructive consequences on
institutional commitment. On the other hand, it has been determined that positive social
behaviors such as empathy and altruism improve workplace relationships and rebuild

the environment of trust.

Although the study is limited to university employees, it emphasizes the
importance of courtesy in order to create a healthy communication and trust culture in

organizations and offers strategic suggestions to managers in this direction.

Keywords: Employee relations, empathy, workplace incivility, organizational trust,

organizational cynicism, altruism.
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