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Bu arastirmanin amaci hemsirelerin is yerinde karsilastiklar: nezaketsiz davraniglarin
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EXTENDED SUMMARY

Research Problem

The main purpose of this study is to determine the effect of workplace incivility on knowledge sharing attitude,
job satisfaction, turnover intention and employee performance and to determine whether ethical climate has a mediating
role in this relationship.

Research Questions

Does workplace incivility have an impact on knowledge sharing attitude? Does workplace incivility have an
impact on job satisfaction? Does workplace incivility have an impact on employee performance? Does workplace
incivility have an effect on the turnover intention? Does workplace incivility have an impact on the perceived ethical
climate? What is the mediating role of ethical climate in these relationships?

Literature Review

Workplace incivility is rude and nonethical behaviors faced by colleagues or managers of employees in
working life. Considering the studies on workplace incivility it has been found that there is little debate in the health
sector. However, one of the sectors where emotional and physical violence is most experienced is the health sector.
Studies have determined that nurses are the group most exposed to workplace incivility. Nurses report that they are
exposed to courtesy from both their colleagues and patients and their relatives.

There are some damages to the individual and the organization of exhibiting these behaviors, in which general
moral rules are ignored. Harms to the individual; migraine, headache, fatigue, sleep disorders, depression, stress, and
tantrums. In organizational terms, it has consequences such as job dissatisfaction, job stress, burnout, low performance
and leaving the job. In addition, it is known that employees exposed to incivility show a negative attitude towards
sharing information.

Job satisfaction is the feeling of satisfaction and dissatisfaction felt by the employee with his job. The higher
the pleasure and happiness of the employee towards his job, the higher the job satisfaction. The intention to leave is the
intention of an employee to decide whether to stay in the organization they work for. It would not be good for an
organization to have high turnover rates. For this reason, it is important for the organization to know the intention and
behavior of employees to leave their jobs. Finally, employee performance shows to what extent the employee achieves
the tasks assigned to him.

In this study, the relationship and direction between incivility, knowledge sharing attitude, job satisfaction,
turnover intention, employee performance and ethical climate variables were examined. The importance of the study is
that there is no one else that examines the relationship between the variables of the study. In addition, it is thought that
this study will contribute to the national literature due to the limited number of studies on workplace incivility and
knowledge sharing attitude in our country.

Methodology

The research has been conducted on 507 nurses working in hospitals associated to the Ministry of Health,
university hospitals and private hospitals in the central districts of Konya. In this study, Nurse Incivility Scale (NIS)
which was developed for nurses was used. The validity and reliability analyzes of the scale questions have been made.
The data obtained have been analyzed by Structural Equation Modeling and the findings have been reported.

Results and Conclusions

As a result of the analysis, there is no effect of workplace incivility on the attitude of sharing knowledge. In
contrast to the literature, it has been observed that the incivility seen by the supervisors, managers and doctors
positively affects job satisfaction.It has been determined that nurses ' incivility from supervisors, managers and doctors
increased their intention to quit. In addition, it has been observed that the nurses' incivility from their supervisors,
managers, doctors and patients and their relatives decrease their job performance. It has been observed that nurses'
incivility behaviors from supervisors, managers, doctors, and patients/patient relatives reduce their positive ethical
climate perceptions.

It has been determined that ethical climate perception negatively affects job satisfaction. In the analyzes, it has
been seen that the perception of ethical climate negatively affect the turnover intention. Besides, there is no statistically
significant effect of ethical climate perception on employee performance.

The model created to test the effect of mediation and the results of the analysis; It has been observed that the
perceived ethical climate fully mediates the effect of the incivility attitudes seen by the supervisors or managers on job
satisfaction. It has been observed that the perceived ethical climate partially mediates the effect of the incivility
attitudes seen by doctors on job satisfaction. It has been observed that the perceived ethical climate fully mediates the
effect of the impolite attitudes of the supervisors or managers on the intention to quit. It has been observed that the
perceived ethical climate fully mediate the effect of the incivility attitudes of the doctors on the intention to quit.
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1. GIRIS

Kisiler arasi kotii muamele davranislarindan biri olan is yeri nezaketsizligi birinin soziinii kesme,
esyalarmi karistirma, dedikodusunu yapma ve 6nemli bilgileri saklama gibi daha az zararli goriilen, diistik
yogunluklu ve hedefe zarar verme niyetinin belirsiz oldugu davranislardir (Andersson ve Pearson 1999, s.
457; Pearson vd., 2001, s. 1397; Blau ve Andersson, 2005, s. 596; Cortina vd., 2001, s. 64; Anderson, 2012,
S. 16-17). Andersson ve Pearson (1999) tarafindan ortaya atilan bu kavram, sosyal degisim teorisi ile
aciklanmaktadir. Sosyal degisim teorisi, insan davraniglarini sosyal degisimler igerisinde agiklamakta ve
karsilikli norm anlayisini esas almaktadir (Swift ve Virick, 2013, s. 718). Andersson ve Pearson (1999)’a
gore sosyal degisim teorisi ve karsilikli saldirganlik teorileri nezaketsizligi incelemenin teorik bir kanitini
ortaya cikarmaktadir. Sosyal degisim teorisine ve karsilikli saldirganliga dayanan is yeri nezaketsizligi
bireyler arasi etkilesimlere odaklanan, dogasi geregi artan ve karsilikli olarak goriilen ‘‘kisasa kisas’
modelidir (Shim, 2010, s. 22-23).

Is yeri nezaketsizligi her ne kadar diisiik yogunluktaki davranislar olsa da onlenmediginde veya
dikkate alinmadiginda orgiitsel davranigin karanlik tarafina da atifta bulunmakta ve birey-orgiit agisindan
ciddi sonuglar yaratmaktadir. Clinkii is yerinde nezaket kurallarina uyulmasi calisanlarin kendilerini daha
giivende ve mutlu hissetmelerini saglayarak takim c¢aligmasinin basarisina katki saglamaktadir. Poraht,
20.000'den fazla calisan iizerinde yaptig1 arastirmasinda liderleri tarafindan saygi duyuldugunu hisseden
caligsanlarin %92’sinin daha fazla ise odaklandig1 ve oncelik verdigini, %55°nin ise ise daha fazla katilim
gosterdigini  belirlemistir (Poraht, 2017). Ayrica arastirmacilar bu tir davraniglarin sarmal etki
yaratabilecegini boylelikle calisanlarda tatminsizlige, diisiik performansa ve hatta isten ayrilmaya neden
olacak sonuglar yaratacagini soylemektedirler (Andersson ve Pearson, 1999; Cortina vd., 2001; Blau ve
Andersson, 2005; Pearson ve Porath, 2005; Settles vd., 2006; Holm, 2014). Bu nedenle is yeri
nezaketsizliginin orgiit ve yoneticiler tarafindan géz ardi edilmemesi 6nemlidir.

Is yeri nezaketsizliginin en sik rastlanildig1 sektorlerden bir tanesi saglk sektoriidiir. Miisterilerinin
cok hassas oldugu ve zorlu ¢alisma kosullarimin hakim oldugu bdyle bir sektorde igveren ve calisan olmak
oldukca zordur. Amerikan Hemsireler Birligi (ANA, 2015, s. 5)’ne gore hemsirelerin yasadig1 nezaketsizlik
ve zorbalik meslegi birakma planlarinin nedenlerinden biri haline gelmistir. Bir calismaya gore hemsirelerin
yasadiklari nezaketsizligin neden oldugu verimlilik kayb1 hemsire bagma 11.581 dolardir (Lewis ve Malecha,
2011). Ayrica maruz kaldiklart bu tarz davranislar is doyumlariin ve orgiitsel bagliliklarinin azalmasina,
kigisel sagliklarinin bozulmasina neden olmaktadir (ANA, 2015, s. 5). Bu nedenle giiniimiizde nezaketsizlik,
zorbalik ve is yeri siddeti saglik sektorii ve hemsirelik meslegi i¢in kaygi verici hale gelmistir. Bu amagla bu
aragtirmada cevap aranacak en temel problem hemsirelerin is yerinde yasadigi nezaketsizlik diizeyinin
arastirllmas1 olmaktadir. Ulkemizde saglik sektdriinde konuyla ilgili arastirmalarin sayisinimn kisitli olmasi
nedeniyle bu arastirmanin ilgili literatiirdeki boslugu doldurmada katki saglayacagi da diistintilmektedir.

Is yeri nezaketsizligi son yillarda c¢alisma hayatinda sik¢a rastlanilan bir davranis durumuna
gelmistir. Bu nedenle is yeri nezaketsizliginin 6nlenmesinde ve hafifletilmesinde ¢aliganlar lizerinde yarattigi
negatif etkilerin bilinmesinin orgiitler agisindan 6nem arz ettigi diistiniilmektedir. Bu amagla bu arastirma da
ayrica is yeri nezaketsizliginin sonuglari arasinda yer alan bilgi paylasma tutumu, is doyumu, isten ayrilma
niyeti ve isgoren performansi gibi degiskenlerin is yeri nezaketsizliginin iizerindeki etkisi algilanan etik
iklim tizerinden incelenecektir. Arastirmanin degiskenleri arasindaki iligskinin bir biitiin olarak incelendigi
sinirl1 sayida ¢alismanin bulunmasi mevcut ¢alismanin 6zellikle ilgili degiskenlere iliskin alanyazina katki
saglayacagi disiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Is yeri nezaketsizligi ile ilgili en yaygm kullanilan tanim Andersson ve Pearson (1999)’a aittir.
Yazarlara gore is yeri nezaketsizligi ‘‘ is yerinde normlara aykirt olarak hedefe zarar verme niyetinin
belirsiz ve diisiik yogunlukta oldugu sapma davranislar’’ dir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 457). Is yeri
nezaketsizligi bireyler aras1 kotlii muamele, siddet, saldirganlik, zorbalik, zuliim, taciz, sapkinlik, sosyal zarar
verme ve adaletsizligi iceren genis bir yap1 sergiler. Bu davranmislar kotii muamale davraniglart igerisinde en
az zararl goriilen ve zarar verme niyetinin en belirsiz oldugu davranislari igerir (Anderson, 2012, ss. 16-17).

Is yeri nezaketsizligi calisanlarin profesyonel ¢alisma hayati igerisinde uymasi zorunlu oldugu
kurallara aykir1 bicimde hareket etmesidir (Martin, 2008, s. 22). Is yeri nezaketsizligi asagilayici ifadelerden,
sozlii tehditlere kadar uzanabilmektedir (Ciocco, 2017, s. 18). Is yeri nezaketsizligi ‘* is yerinde ortaya ¢ikan
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¢tkan evrensel saygi normlarim zedeleyen ve kotii muamele davraniglarinin onciisti olan kaba, saygisiz ve
dikkat edilmesi gereken davramglar’’ dir diyebiliriz.

Is yeri nezaketsizligi ii¢ temel 6zellige sahiptir. Bu &zellikler; diisitk yogunluktaki davranig, zarar
verme niyetinin belirsiz olmast ve ig yeri normlarimin ihlalidir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 456;
Cortina vd., 2001, s. 66). Is yeri nezaketsizligi diger kotii muamele davramslarma nazaran daha az
yogunluktaki davraniglardir. Mobbing, taciz, suistimal ve siddet gibi davranislar bireylere daha fazla zarar
vermekle birlikte daha yiiksek yogunluga sahiptirler. Ayrica bu davranislar1 gerceklestiren bireylerin zarar
verme niyetleri belirli ve acik iken is yeri nezaketsizligini igeren davranislarin niyeti tam olarak
anlagilamamaktadir. Bu davraniglar kasitli yapilabilecegi gibi istemeden veya farkina varilmadan da
sergilenebilir. Hatta baz1 bireyler, kisilik yapilari, gegmiste yasadigi tecriibeler veya olaylari yorumlama
bi¢imleri nedeniyle kendisine gosterilen davranislar1 nezaketsizlik olarak adlandirilabilmektedir.

X3 (X3 29

Konuyla ilgili yapilmis ¢aligmalarda °‘ is yeri nezaketsizligi’’ kavrami ile ‘¢ ig yeri kabalig
kavrami ayni anlamlarda kullanilmaktadir. Ayn1 sekilde bu ¢aligmalarda nezaket yerine kabalik kavrami da
es anlamli olarak kullanilmustir.

Is yeri nezaketsizliginin onciillerini belirlemeye yénelik yapilan arastirmalarda zorbaligin, orgiitsel
degisimin (Torkelson vd., 2016, s. 118), is giivensizliginin (Bartlett vd., 2008, s. 3; Torkelson vd., 2016, s.
118), kigiligin (Cortina vd., 2001; Hornstein, 2003; Bartlett vd., 2008), liderligin (Cortina, 2008; Pearson ve
Porath, 2009; Porath ve Pearson, 2010; Cortina vd., 2013), drgiitsel kiiciilmenin (Andersson ve
Pearson,1999; Johnson ve Indvik, 2001; Salin, 2003; Blau ve Andersson, 2005), degisim miihendisliginin
(reengineering), hiyerarsik yapilanmamin, yari zamanl istihdamin, kiiresellesmenin, olumsuz calisma
ortamlarmmin (Bartlett vd., 2008, s. 3) yer aldig1 tespit edilmistir.

Arastirmalar is yeri nezaketsizliginin ¢esitli tutum ve davranigsal sonuglarla iligkili oldugunu ortaya
koymustur (Tarraf, 2012, s. 3). Holm (2014), is yeri nezaketsizliginin psikolojik iyi olus ve is doyumunu
azalttigimni, orgiitsel stresi ise arttirdigini sdylemektedir. Is yeri nezaketsizliginin is doyumunu dnemli 6l¢iide
etkiledigini ortaya koyan aragtirmalar da olduke¢a fazladir (Andersson ve Pearson, 1999; Cortina vd., 2001,
Blau ve Andersson, 2005; Pearson ve Porath, 2005; Settles vd., 2006; Miner vd., 2012; Holm vd., 2015;
Cing6z ve Kaplan, 2015; Kaya, 2015). Ayrica konuyla ilgili yapilmis ¢aligmalar is yeri nezaketsizliginin
isten ayrilma niyetini artirdigini (Cortina vd., 2013; Kanten, 2014; Holm vd., 2015; Holm vd., 2015; Faheem
ve Mahmut, 2015) ve isgoren performansi tizerinde olumsuz etkiler yarattigim1 (Faheem ve Mahmut, 2015;
Rahim ve Cosby, 2016; Jiang vd., 2018) ortaya koymustur. Bu amagla s6z konusu arastirmada is ¢iktilart
olarak ele alinan is doyumu, isten ayrilma niyeti ve isgéren performansi iizerinde hemsilerin yasadigi is yeri
nezaketsizliginin etkisinin incelenmesi amag¢lanmigtir. Buna gore olusturulan hipotez;

““Hy: Is yeri nezaketsizligi is ¢iktilart iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.”’

Andersson ve Pearson (1999), is yeri nezaketsizliginin sosyal degisim ve karsilikli saldirganlik
teorileri ile agiklanmasimin 6nemli oldugunu soylemektedir. Blau'ya (1964) gore sosyal degisim teorisi,
sosyal degisimi taraflar arasinda bir aligveris siireci olarak agiklayan sosyal psikolojik bir perspektiftir. Iki
taraf, bir dizi karsilikli aligveris yoluyla her bir taraftan karsilikli faaliyetler sundugunda, sosyal degisim
iligkileri gelistirilir. Bu iliskiler pozitif yonde gelisebilecegi gibi saldirganlik ve nezaketsizlik gibi negatif
iliskilere de sebep olabilir. Is yeri nezaketsizliginde bir taraf bagka bir tarafa kars: saldirgan veya nezaketsiz
bir sekilde davrandiginda sosyal degisim siireci, siiregteki iki tarafin karsilikli saldirganlik veya nezaketsizlik
aligverisinde bulunmasina izin verir. Andersson ve Pearson (1999) bu siireci ‘‘kisasa kisas’’ olarak ifade
etmektedir.

Is yeri nezaketsizliginde oldugu gibi bilgi paylasim siireci de sosyal degisim teorisi ile agiklanan bir
bagka kavramdir. Bilgi paylasimi, bireyin sahip oldugu bilginin bagkalarn tarafindan anlasilabilir ve
kullanilabilir bir bicime donistirilmesidir. Cabrera ve Cabrera (2002), bireylerin bir organizasyonun
kolektif bilgisine katkis1 yapmasinin bilgi paylagimi oldugunu sdylemislerdir (Aharony, 2011, s. 113). Bilgi
paylasimi, karsilikli olarak bilgi aligverisinde bulunmak ve ortaklaga yeni bilgi olusturma siirecidir (de Vries
vd., 2006, s. 116) ve iki ana 6geden olugmaktadir; is arkadaslarindan bilgi ve fikir aramak ve bagkalarina
fikirler ve goriigler saglamak.

Bilgi paylasimi ‘‘bireyin bilgi varliklarimi ve bilgi kaynaklarini digerlerine transfer etmesidir ve
orgiit icerisinde bilgi paylasildikca daha fazla bilgi iiretilmeye baslanacaktir.”” Bilgi paylagim bir iletisim
stirecidir ve karsilikli yapilmaktadir. Goniilliiliik esasina dayanir. Yardimlasma ve giliven duygusu 6n
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plandadir. Bock ve Kim (2000)’e gére bilgi paylasma siirecinde ki kisisel yiikiimliiliik, minnettarlik ve giiven
duygular1 yaratma egilimi sosyal degisim teorisi ile agiklanmaktadir.

Bilgi paylasma siireci bilgi paylasma tutumu, bilgi paylasma niyeti ve bilgi paylasma davranisi
olmak iizere i¢ boyuta sahiptir. Bu boyutlar planli davranis teorisi ile agiklanmaktadir (Ryu vd., 2003; Lin,
2007) . Planlh davranis teorisine gore insan davraniglarimin altinda bir takim niyetler bulunmaktadir. Bu
niyetleri ise tutumlar belirlemektedir. Planli davranis teorisinde niyetler olduk¢a 6nemlidir ve niyetler ne
kadar giiclii ve yogun ise davranigin gergeklestirilme ihtimali o kadar artmaktadir (Fishbein ve Ajzen, 1975).
Bilgi paylagma davranig1 ve bilgi paylasma tutumu arasindaki fark, bilgi paylasma tutumunun davranistan
daha once sergilenmesidir. Bilgisini paylasmak isteyen birey bu yonde sergileyecegi davranisi 6nceden
diistinerek hareket eder. Burada gosterdigi tavir veya tepki bilgi paylasma tutumunu olusturmaktadir.
Planlanmis davranis teorisine gdre tutumlar niyeti belirler, niyetler ise davranisi olusturmaktadir. O halde
bilgi paylagsma davramiginin gerisindeki yonlendirici giiclin bilgi paylasma tutumu oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir.

Shim (2010) is yerinde karsilagilan kotii muamele davranislarinin bilgi paylasma iizerinde etkili
oldugunu sdylemistir. Sosyal degisim teorisine dayanarak is yeri nezaketsizliginin bir organizasyonda bilgi
paylasimini bozmasi ve giiven diizeyini azaltmasi beklenir (Shim, 2010, s. 24; Liu vd., 2017, s. 203).
Nitekim Shim (2010) yaptig1 calisma da is yerinde karsilasilan nezaketsizligin bilgiyi paylasma tutumu
iizerinde Onemli bir etkisi oldugunu tespit etmistir. Konuyla ilgili yapilmis diger ¢alismalar ise is yeri
nezaketsizligi ile bilgi paylasma arasinda negatif bir iligkinin (Moosakhani vd., 2012; Liu vd., 2017; Kegeci,
2017) oldugunu ortaya koymustur . Buna gore s6z konusu arastirma kapmasinda kurulan hipotez su
sekildedir;

““H,. Is yeri nezaketsizligi bilgi paylasma tutumu iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.”’

Is yeri nezaketsizligi etik kurallarmin ihlali sonucu olusmaktadir. Orgiit igerisinde giiclii bir etik
iklimin var olmasi bu nedenle 6nemlidir. Etik iklimi, etik igerige sahip orgiitsel uygulama ve prosediirlerin
algilanmasidir (Victor ve Cullen, 1988, s. 101). Etik iklim c¢alisanlarin etik sorunlar karsisinda ne yapmaliyim
sorusunun cevabini verir. Calisanlar i¢in bu sorularin cevabimi 6grenmek isletme agisindan da 6nemlidir.
Cinki, isletme igerisinde etik yoOnetmenligin bulunmasi ve pozitif etik iklim algisinin yaratilmasi
nezaketsizlik, mobbing gibi kotii muamele davranislarini engelleyebilecektir. Nitekim is yeri nezaketsizligi
ile etik iklim arasindaki iliskiyi diizenleyen ¢alismalar orgiit icerisinde goriilen nezaketsiz davraniglarin etik
iklime ve etik kurallara zarar verdigini ve etik kararlar1 etkiledigini tespit etmislerdir (Lachman, 2014;
Valentine vd., 2018; Phillips vd., 2018). Buna gore s6z konusu arastirma kapmasinda kurulan hipotez su
sekildedir;

“Ha: Is yeri nezaketsizliginin etik iklim algis iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.”’

Orgiitlere yonelik galisanlarin sahip oldugu etik iklim algis1 bireysel ve &rgiitsel birtakim sonuglar
tizerinde etkilidir. Schwepker (2001) ¢alismasinda etik ikliminin is tatminini ve orgiitse baglihig: etkiledigini,
isten ayrilma niyetini ise dolayli olarak etkiledigini (Orgiitsel baglilik tizerinden) tespit etmistir. Sims ve
Kroeck (1994), arastirmalarinda etik iklimin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini ve is doyumlarini artiracagini
boylece isten ayrilma niyetlerinin azalacagim ifade etmislerdir. Konuyla ilgili yapilmis arastirmalarin
bir¢cogu pozitif etik iklim algisinin is doyumunu artirdig1 ve isten ayrilma niyeti {izerinde dolayli/dolaysiz
negatif etkisinin oldugu yoniinde hemfikirlerdir (Jaramillo vd., 2006; Ozyer, 2010). Ayrica etik iklim
algisinin iggoren performansi lizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu sdyleyen calimalar da bulunmaktadir
(Jaramillo vd., 2006; Biite, 2011; Kaya ve Baskaya, 2016). Bu arastirma da etik iklim algisinin is yeri
nezaketsizliginin is c¢iktilar1 {izerinde araci bir role sahip oldugu diisiinilmektedir. Buna goére kurulan
hipotez;

“H,: Is yeri nezaketsizliginin is ciktilari iizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii
vardir.”’

Etik iklim algis1 oOrgiitlerde bilgi paylasimimi da etkilemektedir. Moosakhani vd. (2012),
caligmalarinda orgiitsel etik iklimin bilgi paylasma niyeti lizerinde Snemli bir etkisi bulundugu sonucuna
ulagsmuglardir. Tseng ve Fan (2011) ise orgiitsel etik ikliminin organizasyonda bir arada bulundugunu ve
calisanlarin tutumlarinin yani sira bilgi yonetimi faaliyetlerine katilim diizeyleri {izerinde farkli etkilerde
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bulundugunu ortaya koymuslardir. Bu arastirma da etik iklim algisinin is yeri nezaketsizliginin bilgi
paylasma tutumu {izerinde araci bir role sahip oldugu diisiiniilmektedir. Buna gore kurulan hipotez;

“Hs:1s yeri nezaketsizliginin bilgi paylasma tutumu iizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin
aracilik rolii vardir. ™’

Kurulan hipotezlere iligskin olugturulan model sekil 1°de gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bilgi Paylasma
Tutumu

Is Yeri Nezaketsizligi

Is Ciktilar
—_i_\; Dropeomn
- _J";rsn Ayrilma Niperi
-Issiren Performans:

3. METODOLOJi

Aragtirmanin uygulanmas1 oncesinde T.C. Selguk Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel
Aragtirma ve Yayin Etik Kurulu’ndan 13.08.2018 tarihli etik kurul izni alinmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin temel amaci; hemsirelerin is yerlerinde karsilastiklar1 nezaketsiz davraniglarin bilgi
paylagma tutumlari, i doyumlari, isten ayrilma niyetleri ve performanslari {izerindeki etkisini ortaya koymak
ve bu iligkide etik iklimin araci role sahip olup olmadigini tespit etmektir.

Ulusal ve uluslararast alan yazinda, is yeri nezaketsizligi, bilgi paylasma tutumu, is doyumu, isten
ayrilma niyeti, isgoren performansi ve etik iklim kavramlarini bir arada ele alan ve bu kavramlar arasindaki
iliskiyi bir biitiin olarak irdelemeye calisan bir arastirmaya rastlanmamustir. Ulkemizde de is yeri
nezaketsizligi konusunda ¢ok sinirli sayida teorik ve uygulamali ¢alisma bulunmaktadir. Bu ¢aligmada sz
konusu degiskenler bir biitiin halinde incelenip, aktarilmaya calisilmakta ve bagimli ve bagimsiz
degiskenlerin birbiri ile olan iliskileri uygulamali bir sekilde ortaya konulmaktadir. Bu nedenle mevcut
caligmanin en énemli katkisinin nezaketsizlige sik¢ca maruz kalan hemsireler iizerinde yukarida bahse gegen
kavramlar arasindaki iligkinin birlikte ele alinip incelenmesi oldugu diisiiniilmektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirma model ve hipotezleri test etmek amaciyla Konya ilinde bulunan kamu, 6zel ve iiniversite
hastanelerinde ¢alisan hemsireler evreni olusturmaktadir. Konya genelinde 18 devlet hastanesi, 3 {iniversite
hastanesi ve 13 0zel hastane bulunmaktadir. Kamu, 6zel ve iniversite hastaneleri dahil olmak iizere
toplamda 4958 hemsire gérev yapmaktadir.

Calismanin ~ orneklem  biiylikliigli hesaplanirken Sekaran (1992) tarafindan gelistirilen
hesaplamalardan faydalanilmigtir. Sekaran (1992) evrenin 5000 olmasi durumunda drneklemin en az 357
olmasi gerektigini belirtmistir (Karagoz, 2017, s. 61).

Orneklem secilirken basit tesadiifi teknik ile katilimcilara ulasilmistir. Géniilliiliik esas1 cercevesinde
anketler yiizyiize doldurulmustur. Dagitilan 600 anketten eksik ve yetersiz olanlar degerlendirmeye
almmamis ve toplamda 507 anket calisma igin degerlendirilmeye alinmustir. Anketlerin geri doniis orani
%84,5°dir. Belirlenen 6rneklem biiyiikligiine ulasilmistir. Bu oran ve say1 6rneklem yeterliligi istatistigi i¢in
yeterli kabul edilmektedir.
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3.3. Veri Toplama Araci

Anket formu hazirlanirken alaninda uzman i¢ akademisyen (Yonetim Organizasyon alaninda
ogretim iyesi) ile goriisilmiis ve olusturulan model, hipotezler ve anket sorulari hakkinda uzman
goriliglerinden faydalanilmistir. Anket formu 5 bdliimden olugmaktadir. Birinci bolimde demografik
ozellikler, ikinci boliimde is yeri nezaketsizligi 6l¢egi sorulari, ii¢iincii boliimde bilgi paylasma tutumu Slgegi
sorulari, dordiincii boliimde etik iklim algis1 6lgegi sorular1 ve son boliimde is doyumu, isten ayrilma niyeti
ve isgdren performansini igeren is ¢iktilart sorulari yer almaktadir.

Calismada kullanilmak iizere Guidroz ve arkadaslarinin (2010) gelistirdigi gecerliligi ve giivenirliligi
test edilmis ‘‘Nursing Inciviliy Scale’” (NIS), Tiirkce ismiyle ‘‘Hemsgirelikte Nezaketsizlik Olgegi>
kullanilmigtir. S6z konusu &lgegin dort boyutu ve 31 maddesi galisma icin uyarlanmistir. Olgek boyutlari
“‘diger hemgirelerden goriilen nezaketsizlik’” (8 soru), ‘‘amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik’’ (6
soru), ‘‘doktorlardan goriilen nezaketsizlik’> (7 soru) ve ‘‘hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizlik>> (10 soru)’tir. Olgek 5°li likert tipi dlciim diizeyindedir (/= Highir zaman, 2=Nadiren, 3=
Bazen, 4= Cogu zaman, 5=Nerdeyse herzaman).

vy

““Bilgi Paylasma Tutumu Olgegi’’ olarak Bock ve Kim (2001)’in gelistirdigi 5 maddeden olusan
olgek kullanilmustir. Olgek tek boyuttan olugmaktadir. Olgek 5°1i likert tipi 6lglim diizeyindedir (1= Asla,
2=Neredeyse Hi¢, 3= Bazen, 4= Cogu zaman, 5=Daima )

““Etik Iklim Olgegi’ icin Schwegker (2001) tarafindan gelistirilen dlcek kullanilmistir. Olgek 8
maddeden ve tek boyuttan olugsmaktadir. Olgek 5°1i likert tipi 6l¢iim diizeyindedir(1= Asla Katiimiyorum,
2=Katilmiyorum , 3= Ne katiultyorum ne katilmiyorum, 4= Katiultyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).

.y

“Is Doyumu Olgegi’’ igin Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmustir.
Olgek, Yoon ve Thye (2002) tarafindan yapilan ¢alismalar ile kisaltilmistir. Olgek 5 maddeden ve tek
boyuttan olusmaktadir. Olgek 5°1i likert tipi 6l¢iim diizeyindedir (1= Asla Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3= Ne katiliyorum ne katimiyorum, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum)

Calismada Cammann vd., (1979) gelistirdikleri  “Michigan Orgiitsel Degerlendirme Soru
Formunda) yer alan 3 maddeden olusan ‘‘Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanilmustir. Olgek tek boyuttan
olusmaktadir. Olgek 5°li likert tipi 6l¢iim diizeyindedir (/= Asla Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum , 3= Ne
katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katilyyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum ).

Isgoren Performansi dlgegi igin Staples vd. (1999)’nin gelistirdigi ‘‘Kisisel Beyana Dayali Bireysel
Performans Olgegi (Self-Reported Individual Performance Scale)’’ kullanilmistir. Olgek 4 maddeden ve tek
boyuttan olusmaktadir. Olgek 5°li likert tipi dl¢iim diizeyindedir (/= Asla Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum
3= Ne katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum ).

4. BULGULAR
4.1. Demografik Ozellikler

Aragtirmaya katilan hemsirelerin %21,7si erkek, %78,3’1i ise kadin ¢alisanlardir. Katilimcilarin yas
ortalamasina bakildiginda agirlikli olarak 25-30 yas arasi1 (%29) ve 25°den kiigiik (%27,6) olduklari
goriilmiistiir. Katilimeilarin biliyiik ¢ogunlugu lisans mezunu (%63,1 n=320) dur. Calismaya katilan
hemsirelerin ¢alistiklar1 bolimler itibariyle en fazla basi ¢eken bolim % 25,4 (n=129) ile poliknilik
olmustur. Bu bélimii sirasiyla % 9,1 (n=97) ile cerrahi ve %14,4 (n=73) ile acil boliimi takip etmektedir.
Caligmaya katilan 507 hemsireden 440’1 (% 86,82’1) servis hemsiresidir. Yonetici hemsire sayisi ise sadece
25 (%4,9u) kisidir.

Calismaya katilan hemsirelerin gorev yaptiklari kurumlara gore dagilimlan su sekildedir; % 34,3
(n=174) iiniversite hastanesi, %35,7 (n=181) saghk bakanhg: hastanesi ve %30 (n=152) 6zel hastanedir.

Calismaya katilan hemsirelerin  %42,6’s1 (n=216) c¢alistiklar1 hastanede 1-5 yil ¢alisma siiresine
sahiptirler. %30’unun (n=152) ise ¢alistiklar1 hastanedeki siireleri 1 yildan azdir. Yani hemsilerin yarisi
caligtiklar1 hastanenin yeni calisanlaridir. Mesleki deneyim siirelerine baktigimizda ise yine %39,8 (n=202)
ile 1-5 yil aras1 kideme sahip hemsirelerin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bu sayiy1 %22,1 (n=112) ile
6-10 y1l kidem siiresine sahip hemsireler ile %20,1 (n=102) ile 11 y1l ve iizeri hemsireler takip etmektedir.
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4.2. Gegerlilik ve Giivenirlilik Analizleri

Aragtirmanin gergeklestirildigi tarihlerde hemsireler igin gelistirilmis olan is yeri nezaketsizlik 6l¢egi
ve bilgi paylasma tutumu 6l¢eginin iilkemizde gegerliligi ve giivenirliligi saglanmadigindan s6z konusu
olgekler i¢in hem agiklayici faktor analizi hem de dogrulayici faktor analizi yapilmustir.

Is Yeri Nezaketsizligi Olcegi: Olcegin yapisal gecerliligin ortaya konulmasi amaciyla aciklayici
faktor analizi (AFA) ve veri ile uyumun denetlenmesi amaciyla dogrulayici faktér analizi (DFA) uygulamasi
yapilmstir. Olgege ait KMO degeri ,881 ve Bartlett Testi ki-kare 7185,716 bulunmustur. Buna gore soz
konusu 6lcek drnekleme yeterliligi bakimindan ideal ve faktdr analizine uygun bulunmustur. Olgege serbest
faktor sayist ile uygulana faktdr analizinde dlgegin 4 faktorlii bir yapi gosterdigi gozlemlenmistir. Yapilan
analizlerde 6 maddenin kendisiyle ilgisiz faktorler altinda toplandig1 goriilmiistiir. Bu nedenle bu maddeler
olgek sorulari igerisinden g¢ikarilmustir. Is yeri nezaketsizligi 6lgegi agiklayici faktdr analizi sonucu elde
edilen faktér yapisimin veri ile uyumunu denetlemek amaciyla yapilan dogrulayici faktdr analizi
uygulamasinda tim maddelerin %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli olduklari (p<0,05) ve
yeterli biytikliikte olduklart gorilmiistiir. Kalint1 kareler kovaryasn matrisi ile bazi 6l¢ek maddelerinin farkli
faktorlerden maddeler ile yiiksek kovaryans iligkisinde oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle bu maddeler 6l¢ek
sorular1 icerisinden ¢ikarilmistir. Olgek disinda birakilan maddelerden ve kurulan modifikasyon diizeltme
yollarimdan sonra model uyum indeksleri kabul edilebilir sinirlar igerisinde yer almistir (CMIN: 469,082;
CMIN/DF: 2,727; AGFI: 0,889; GFI: 0,917; CFI: 0,942; NFI: 0,912; RMSEA: 0,061).

Bilgi Paylasma Tutumu Olcegi: Olcegin yapisal gegerliligin ortaya konulmasi amaciyla aciklayici
faktor analizi (AFA) ve veri ile uyumun denetlenmesi amaciyla dogrulayici faktér analizi (DFA) uygulamasi
yapilmustir. AFA da dlgege ait KMO degeri ,731 ve Bartlett Testi ki-kare 1177,204 bulunmustur. Buna gore
s6z konusu 6lcek drnekleme yeterliligi bakimindan ideal ve faktdr analizine uygun bulunmustur. Olgege
serbest sayida faktore izin verilerek uygulanan varimax rotasyonunda olgegin tek faktorli yapiya uygun
oldugu goriilmiistiir. Varyans oranlarina gore tek faktorlii boyuta sahip 6lgek varyansin yaklasik %59 unu
aciklamaktadir. Ayrica tiim maddelerin faktor puanlarinin 0,4’iin tizerinde bulunmustur. DFA analizi sonrasi
model uyum indekslerinin tamaminin miikkemmel uyuma isaret ettigi tespit edilmistir (CMIN: 0,727;
CMIN/DF: 0,364; AGFI: 0,996; GFI: 0,999; CFI: 1; NFI: 0,999; RMSEA: 0,000).

Etik Iklim Olcegi: Olgegin Tiirkge gegerlilik ve giivenirlilik ¢alismasi daha once yapildigindan
dlgegin mevcut veri ile uyumunu denetlemek amaciyla dogrulayici faktdr analizi yapilmustir. Olgege
uygulanan dogrulayici faktor analizi model uyum indekslerinden CMIN/DF (2,610) ve RMSEA (0,058) kabul
edilebilir uyuma, AGFI (0,954), GFI (0,980), CFI (0,991) ve NFI (0,985) miikemmel model uyumuna isaret
etmigtir.

is Ciktilar: Is doyumu, isten ayrilma niyeti ve isgéren performansima iliskin 6lceklerin iilkemizde
gecerliligi ve giivenirliligine iliskin ¢aligmalar bulunmasindan dolay1 s6z konusu 6lgeklerin dlgek yapisinin
mevcut veri ile uyumunu denetlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Analizler sonucunda
tiim model uyum indeksleri miikemmel uyuma igaret etmistir.

Arastirmanin 6lgek ve faktorlerine iliskin cronbach’s alpha giivenirlilik istatistikleri ise tablo 1 de
gosterilmistir;

Tablo 1. Giivenirlilik Istatistikleri

Faktor /Olgek Madde Cronbach’s X S.S
Sayisi Alpha
Diger Hemsirelerden Goriilen Nezaketsizlik 3 0,642 1,30 0,51
Amir veya Yoneticiden Goriilen Nezaketsizlik 3 0,770 1,26 0,58
Doktorlardan Goriilen Nezaketsizlik 7 0,869 1,34 0,50
Hasta ve Hasta Yakinlarindan Goriilen Nezaketsizlik | 8 0,923 2,14 0,82
is Yeri Nezaketsizligi Olgegi 21 0,855 1,51 0,41
Bilgi Paylagsma Tutumu 5 0,811 4,18 0,71
Algilanan Etik Iklimi Olgegi 8 0,930 3,67 0,85
is Doyumi Olgegi 5 0,940 3,55 0,68
isten Ayrilma Niyeti Olgegi 3 0,958 2,00 1,20
isgéren Performansi Olqegi 4 0,880 4,27 0,64
=Ortalama, S.S=Standart Sapma

Tablo 1 incelendiginde arastirma degiskenlerine ait tiim dlgeklerin giivenilir oldugu goriilmektedir.
Olgekler ve alt boyutlarina ait frekans tablosuna gore is yeri nezaketsizligi alt boyutlarindan en yiiksek puani
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hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik boyutu almistir. Yani ¢alismaya katilan hemsireler daha
cok hasta ve hasta yakinlarindan nezaketsizlik gormektedirler. En diisiik puani alan ortalama ise amir veya
yoneticilerden gériilen nezaketsizlik boyutudur. Is yeri nezaketsizligi genel ortalamaya baktigimizda 1,51
puana sahiptir. Olgek sorularmna 1= Hichir Zaman, 5= Nerdeyse Her Zaman skalasinda cevap verildigi
diisiiniildiigiinde c¢alismaya katilan hemsirelerin is yerinde nezaketsiz davranislarla nadiren karsilastiklarini
sOylemek dogru olacaktir.

4.1. Yapisal Esitlik Modeli

Hipotezleri test etmek ve aracilik etkisini belirleyebilmek amaciyla iki farkli yapisal esitlik modeli
kurulmustur. Birinci yapisal esitlik modeline ait sonuglar tablo 2 de verilmistir;

Tablo 2. Birinci Yapisal Esitlik Modeli Bulgulart

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken i} S.H K.D p
&
Bilgi Paylagsma < | Diger Hemgirelerden Goriillen 0,037 0,227 0,238 0,812
Tutumu Nezaketsizlik
Amir veya Yoneticilerden Gorillen = -0,130 0,103 -1,592 0,111
Nezaketsizlik
Doktorlardan Goriilen Nezaketsizlik -0,110 0,156 -0,904 0,366
Hasta ve Hasta Yakinlarindan Goriilen = 0,030 0,045 0,529 0,597
Nezaketsizlik
Is Doyumu Diger Hemsirelerden Gorilen = -0,023 0,231 -0,169 0,866
< Nezaketsizlik
Amir veya Yoneticilerden Gorilen 0,174 0,105 2,420 0,016*
Nezaketsizlik
Doktorlardan Goriilen Nezaketsizlik 0,291 0,161 2,665 0,008*
Hasta ve Hasta Yakinlarindan Goériillen = 0,043 0,046 0,872 0,383
Nezaketsizlik
Isten Ayrilma Diger Hemsirelerden Gorilen 0,094 0,333 0,665 0,506
Niyeti < Nezaketsizlik
Amir veya Yoneticilerden Goriilen = 0,108 0,151 1,476 0.040~*
Nezaketsizlik
Doktorlardan Goriilen Nezaketsizlik 0,254 0,23 2,305 0.021*
Hasta ve Hasta Yakmlarindan Goriillen = 0,025 0.067 0,502 0,616
Nezaketsizlik
1sg6ren Diger Hemgirelerden Gortilen 0,180 0,192 1,180 0,238
Performansi < Nezaketsizlik
Amir veya Yoneticilerden Goriillen = -0,216 0,087 -2,748 0,006*
Nezaketsizlik
Doktorlardan Goriillen Nezaketsizlik -0,234 0,132 -1,970 0,049*
Hasta ve Hasta Yakinlarindan Goriilen = -0,217 0,038 -4,009 0,000*
Nezaketsizlik
Model Uyum Indeksleri
x 2=2370 $.D=620 P=0,000
x ?/s.d =3,824 NFI=0,833 RMSEA=0,075
AGFI=0,766 NNFI(TLI)=0,853 PNFI=0,735
GFI=0,804 RFI=0,811 PGFI=0,673
CFI=0,870 IF1=0,871 HOELTER=151

Birinci yapisal esitlik modeline gore is Yyeri nezaketsizligi boyutlarinin bilgi paylagsma tutumu
iizerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir (p>0,05). Is yeri nezaketsizligi boyutlarindan amir veya
yoneticilerden goriilen nezaketsizlik ve doktorlardan goriillen nezaketsizlik is doyumunu %5 anlamlilik
diizeyinde ve pozitif yonde sekilde etkilemektedir (8=0,174, p<0,05; f=0,291, p<0,05).

Isten ayrilma niyetini amir ve yoneticilerden goriillen nezaketsizlik ve doktorlardan goriilen
nezaketsizlik %5 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde etkilemektedir (f=0,108, p<0,05; =0,254, p<0,05).
Isgéren performansini ise amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik, Doktorlardan gériilen nezaketsizlik
ve hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik %5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve negatif yonde
etkilemektedir (p=-0,216, p<0,05; p=-0,234, p<0,05; p=-0,217, p<0,05).
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Birinci yapisal esitlik modelinde aralarinda iliski saptanmayan bagimsiz degiskenler ile bagimli
degiskenler ikinci yapisal esitlik modelinden c¢ikarilmigtir. Aracilik etkisini 6lgmek amaciyla etik iklim
dlcegi modele dahil edilmis ve ikinci yapisal esitlik modeli olusturulmustur. fkinci yapisal esitlik modeli
bulgulari tablo 3 de gosterilmistir.

Tablo 3. Ikinci Yapisal Esitlik Modeli Bulgulari

Bagimh Degisken < Bagimsiz Degisken p S.H K.D p

Etik Iklim < Amir veya Yoneticilerden Goriilen = -0,295 0,075 -5,373 0,000*
Nezaketsizlik
Doktorlardan Goriilen Nezaketsizlik -0,285 0,075 -5,095 0,000*

Hasta ve Hasta Yakinlarindan Goériilen = -0,142 0,038 -3,237 0,001*
Nezaketsizlik

Is Doyumu < Etik Iklim -0,633 0,062 -10,964 0,000*

Isten Ayrilma Niyeti =~ € -0,487 = 0,073 -8,436 = 0,000*

Is Goren Performans1 =~ € 0,031 0,047 0,501 0,616
Model Uyum Indeksleri

% 2=3526,718 S.D=932 P=0,000

x 2/sd =3,759 NF1=0,806 RMSEA=0,060

AGFI=0,784 NNFI(TLI)=0,839 PNFI=0,762

GFI=0,817 RF1=0,835 PGFI=0,683

CF1=0,906 IFI=0,907 HOELTER=198

Tablo 3’e gére amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsiz tutumlarin, doktorlardan goriilen
nezaketsiz tutumlarin, hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsiz tutumlarin hemsirelerin algiladiklart
etik iklim tizerinde %35 anlamlilik seviyesinde anlamli ve negatif bir etkisi bulunmaktadir. (f=-0,295,
p<0,05; p=-0,285, p<0,05; p=-0,142, p<0,05). Hemsirelerin algiladiklar etik iklimin i doyumlari ve isten
ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi %5 anlamlilik diizeyinde manidar ve negatiftir (=-0,633, p<0,05; B=-
0,487, p<0,05).

Hemgirelerin etik iklim algisinin i goren performansi iizerinde herhangi bir etkisi bulunmamustir. Bu
nedenle is yeri nezaketsizliginin isgoren performansi tizerindeki etkisine etik iklim algisinin aracilik etmesi
s6z konusu olmamaktadir. Bu nedenle ikinci revizyon yapisal esitlik modelinden isgéren performansi
cikarilmigtir. Aracilik etkisinin belirlendigi analizlere ait tablo 4 de gosterilmistir.

Tablo 4. Aracilik iliskisi incelemesi

Bagimh < Bagimsiz Degisken Revize Model 1 Revize Model 2

Degisken B SH KD p B SH KD p

Is Doyumu < Amir veya Yoneticilerden 0,169 0,079 3,161 0,002 0,083 0,093 0,870 0,384
Goriilen Nezaketsizlik
Doktorlardan Goriilen 0,290 ' 0,081 5,154 0,000 0,187 0,090 3,979 0,000
Nezaketsizlik

Tsten < Amir veya Yoneticilerden 0,133 0,113 ' 2,462 0,014 0,082 0,169 1,207 0,227

Ayrilma Goriilen Nezaketsizlik

Niyeti Doktorlardan Goriilen 0,330 0,115 5,872 0,000 0,091 0,132 1,388 0,165

Nezaketsizlik

Tablo 4’e gore amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizligin is doyumu tizerindeki etkisinde
algilanan etik ikliminin fam aracilik ettigi, doktorlardan goriilen nezaketsizligin i doyumu {izerindeki
etkisinde algilanan etik ikliminin kismi aracilik ettigi, amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizligin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde algilanan etik ikliminin tam aracilik ettigi ve doktorlardan goriilen
nezaketsizligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde algilanan etik ikliminin tam aracilik -ettigi
sOylenebilir.

SONUC VE ONERILER
Hemsirelerin is yerinde karsilastiklar1 nezaketsiz davraniglarin bilgi paylasma tutumu, is doyumu,

isten ayrilma niyeti ve performanslar {izerinde ki etkisinin etik iklim araciliginda arastirildigi bu ¢alismanin
hem ulusal hemde uluslararasi alanyazina katki saglamasi hedeflenmistir. Bu amagla gergeklestirilen bu
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calismanin sonucglarinin saglik sektoriine, ilgili alanyazina ve konuyla ilgilenen kisilere yol goésterecegi
diistiniilmektedir.

Is yeri nezaketsizligi calisanlarin ¢alisma hayati boyunca haftada birkag kez mutlaka yasadiklari bir
olgudur (Porath ve Pearson, 2013). Is yerindeki kotii muamale davramislarindan en hafifi olarak diisiilse de
onemsenmedigi veya fark edilmediginde mobbing, saldirganlik gibi daha k&t davraniglara zemin
hazirlamaktadir. Bu nedenle saglik sektoriinde yer alan kurumlar igin is yeri nezaketsizliginin varliginin ve
yaratacag etkilerin dikkate alinmasi gerekmektedir. Nitekim arastirmalar, nezaketsizligin en fazla yasandig
sektorlerden birisinin saglik sektorii oldugunu sdylemektedir (Laschinger vd., 2009). Saglik sektoriintin
dikkat ve ¢aba gerektiren bir alan olmasi, mesai saatlerinin uzun ve yorucu olmasi ¢alisanlar fiziksel ve
psikolojik olarak zorlamaktadir. Bu durum ise saglik sektorii calisanlarinin nezaketsizlik ve zorbalik gibi
kotii muamele davraniglariyla daha sik karsilasmasina neden olmaktadir. Konuyla ilgili yapilmis ¢alismalar
hemsgirelerin is yerlerinde ¢ok sik nezaketsiz davraniglarla karsilastiklarini raporlamustir (Alshehry vd., 2018;
ANA, 2015, s. 5). Ozellikle bu nezaketsiz davranislarin ise hasta ve hasta yakinlarindan kaynaklandig
gortilmistir (Alshehry vd., 2018). Bu ¢alisma da ise alanyazinin aksine hemsireler nadiren bu davraniglara
maruz kaldiklarim sdylemislerdir. Bu sonuglar Polatci ve Ozcalik (2013) ve Kanten (2014) calismalariyla da
paralellik gostermektedir. Bu durumun sebebinin katilimcilarin bilylik ¢cogunlugunun yas ortalamasinin
diisiik olmas1 ve mesleki deneyimlerinin de ¢ok fazla olmamasi oldugu diisiiniilmiistiir. Ayrica tilkemizdeki
is yeri nezaketsizligi diizeyinin bati toplumlara kiyasla daha diisiik ¢ikmasinin bir sebebi de kiiltiirel
ozellikler olabilecegi diisliniilmektedir. Tiirk kiiltiiriinde insanlarin birbirleriyle bati kiiltiiriine kiyasla daha
sicak, yakin ve samimi iliskiler kurmasi ve saygi kurallarmin ve sevginin kiiltiiriimiizde 6nemli bir yer
edinmesi is yeri nezaketsizligi algisini etkileyebilecektir. Bu nedenle tilkemiz kiiltiiriiniin 6zelliklerine uygun
konuyla ilgili bir 6l¢ek gelistirilmesi is yeri nezaketsizligi kavramina iliskin ulusal literatiire dnemli bir katki
yaratacagi tarafimizca diisiiniilmektedir.

Aragtirmalar is yeri nezaketsizliginin is doyumunu dusiirdiigiinic (Andersson ve Pearson, 1999;
Cortina vd., 2001; Blau ve Andersson, 2005; Pearson ve Porath, 2005; Settles vd., 2006; Miner vd., 2012;
Holm vd., 2015; Cing6z ve Kaplan, 2015; Kaya, 2015), isten ayrilma niyetini artirdigin1 (Cortina vd., 2013;
Kanten, 2014; Holm vd., 2015; Faheem ve Mahmut, 2015) ve isgoren performansi azalttigin1 (Faheem ve
Mahmut, 2015; Rahim ve Cosby, 2016; Jiang vd., 2018) gostermektedir. Bu amagla hemsirelerin yasadigi
nezaketsizlik davranislarin s6z konusu is ¢iktilar1 iizerindeki etkisine bakilmis, amirlerin/y6neticilerin ve
doktorlarin isten ayrilma niyetini artirdigi ve performansi diigiirdiigii goriilmistiir. Ayrica hasta ve hasta
yakinlarindan goriilen nezaketsizligin hemgirelerin performanslari iizerinde negatif etki yaratigi tespit
edilmistir. Bu sonuglar literatiirde ki calismalar1 desteklemistir. Is yeri nezaketsizliginin sonuglari {izerine
yapilmis arastirmalarin  aksine bu c¢alismada amirlerden/yoneticilerden ve doktorlardan goriilen
nezaketsizligin is doyumunu pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. S6z konusu iliskinin nedeninin
hemgirelerin kendilerine yoneltilen nezaketsiz davraniglari algilayamamasi veya algiladiklart bu tarz
davranislara missileme yapmak suretiyle karsilik vermeleri olabilecegi tarafimizca diisiiniilmektedir. Ayrica
tistlerinden, yoneticilerinden veya doktorlardan ¢ekinip sorulara dogru cevaplar vermemis olma ihtimalleri
de goz Online alinmalidir.

Is yeri nezaketsizligi, orgiitiin etik iklimini zedeleyen davranislardan biridir (Lachman, 2014; Phillips
vd.,2018). Ayrica isletmelerde etik kurallarin varligi nezaketsizlikle karsilagildiginda verilen etik kararlar
onemli 6l¢iide etkilemektedir (Valentine vd., 2018). Nitekim bu ¢alisma da hemsirelerin amirler, yoneticiler,
doktorlar ve hasta/hasta yakinlarindan goérdiikleri nezaketsiz davraniglarin olumlu etik iklim algilarin
diisiirdiigli goriilmiistiir. Ayrica is yeri nezaketsizliginin is doyumu ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde araci rolii oldugu da tespit edilmistir. Phillips vd. (2018)’ne gore gore bir orgiitte etik ilkelerin yer
almasi calisanlara secimler yapmalarinda ve c¢esitli davranislarda bulunmalarina katki saglar. Etik ilkelerin
yer almadig1 veya benimsenmedigi orgiitlerde is yeri nezaketsizligi ortaya ¢ikar ve nezaketsizlik ¢alisanlarin
yaninda Orgilit itibarina zarar verir. Arastirmacilara gore hemsirelik meslegi etigin tim yonlerini
icermektedir. Hemsireler, is yerinde ortaya ¢ikan nezaketsizligin olumsuz sonuglarimin ¢6ziimiine, kigisel
etik degerleri ve iclerinde bulunan ahlaki degerler yoluyla cevap ararlar. Kisacasi is yeri nezaketsizligi
sorunu ¢aliganlarin etik bakis agisiyla ¢ozlimlenebilmektedir.

Bu arastirma, Konya il merkezinde faaliyet gosteren devlet, 6zel ve tip fakiilteleri ile smirl tutulmus
ve zaman ve biitge kisitlar1 nedeniyle diger bolgeler arastirma kapsamina dahil edilememistir. Is yeri
nezaketsizligini 6l¢en sorular olumsuz yonelimli davraniglara ait ifadeler igerdigi i¢in katilimcilarin sorulara
cevap vermekten kacimmmalarina neden olmasi bir bagka kisittir. Gelecekteki arastirmalarda orneklem,
iilkemizin farkli sehirlerinde yer alan hastaneler ve bu hastanelerde calisan hemsireler iizerinde yapilarak
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artirabilir. Ayrica is yeri nezaketsizligini 6l¢mek i¢in iilkemiz kiiltlirline uygun sorular igeren Olg¢ek
geligtirilerek iilkemiz c¢alisanlarina uygulanmasi 6nerilmektedir. Hemsirelerin is yerlerinde karsilastiklart
nezaketsiz davraniglari tanimasi ve bu davranislar1 gérmezden gelmemesi onemlidir. Karsilastiklari her tiirli
nezaketsizlik ve koti muamele davranislarina kayitsiz kalmamakla birlikte durumu bir iist amirlere
bildirmeleri tavsiye edilmektedir. Hastane yonetiminin kabul edilen ve kabul edilmeyen her tiirden
davranislart iceren etik kodlar hazirlanmasi ve hemsirelerin oryantasyon programlarinda etik kurallar ve
nezaketsizlik gibi kotli muamale davranislari konusunda egitilmeleri ise is yeri nezaketsizligi davranislarini
azaltacaktir.

$% %

Arastirmanin uygulanmasi dncesinde T.C. Selguk Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel
Arastirma ve Yayin Etik Kurulu’ndan 13.08.2018 tarihli etik kurul izni alinmistir.

Makale ile ilgili notlar Makale arastirma ve yayin etigine uygun olarak hazirlanmistir. Yazarlar arasinda herhangi bir
¢ikar ¢atigmast bulunmamaktadir.

Aragtirmanin birinci yazari, aragtirmanin tiim siirecini gergeklestirmis; arastirmanin ikinci yazari,

birinci yazarin danigmani olmasi dolayisi ile makalede kendine yer bulmustur.
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