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Giinimuzde 6zellikle yogun ¢alisma temposu, kisisel sorunlar, ¢alisanlardan artan beklentiler, is-yasam dengesizlikleri ve
gorece dusgik tcretli calisanlart zorlayan hayat sartlar1 gibi nedenlerle, ¢aliganlar arasinda iletisim sorunlari ortaya ¢ikabilmekte ve
her calisan kimi zaman calisma ortaminda kaba davranislar sergileyebilmektedir. Organizasyonlar, farkli kisisel ve kiltarel
Szelliklere sahip, farklt etnik kékenlerden gelen ve farkli yasam kogullarina sahip olan ¢alisanlardan olugan yapilardir ve bu nedenle
kendine 6zgii duygu, disiince, tutum ve algtlamalart olan ¢alisanlarin kimi zaman kaba ve nezaketsiz davranslar sergileyebildikleri
gorilmektedir. Ancak bu tarz davransglar, caliganlarin isine karst géstermis oldugu olumlu ya da olumsuz genel tutum olarak
tanimlanan calisan memnuniyeti Uzerinde olumsuz etkilere sebep olabilmektedir. Calisanlarin isine ve gevresine karsi duydugu
mutluluk duygusu ise olumsuz etkilendiginde Onemli bir verim kayb: ve etkin olmayan performans sonuglari ortaya
ctkabilmektedir. Bu baglamda, bu calismada algilanan isyeri nezaketsizliginin calisan memnuniyeti tzerindeki etkileri tespit
edilmeye calistimistir. Bu ama¢ dogrultusunda Selcuk Universitesi'nde gérev yapmakta olan 265 arastirma gorevlisi tizerinde
ampirik bir arastirma yapilmustir. Aragtirmada, nicel veri toplama tekniklerinden birisi olan anket tekniginden yararlanilmustir.
Orneklem iizerinden elde edilen veriler, SPSS (Statistical Package for Social Sciences) paket programi ile analiz edilmistir.
Korelasyon analizi sonuglarina gore, algtlanan isyeri nezaketsizligi ile calisan memnuniyeti arasinda orta diizeyde negatif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Calisan memnuniyetinin igsel tatmin ve dissal tatmin olmak tzere iki
boyutu vardir. Katthmeilarin algilanan isyeri nezaketsizligi ile “i¢sel doyum” arasinda orta diizeyde negatif ve anlamh iligki oldugu
tespit edilirken, “digsal doyum” ile de orta dizeyde negatif ve anlamli bir iliski g6riilmistiir. Yapilan regresyon analizi sonucunda
ise; aragtirma gorevlilerinin algiladigt isyeri nezaketsizliginin memnuniyetleri tzerindeki etkisinin negatif ve anlamli oldugu tespit
edilmistir. Ayrica algilanan isyeri nezaketsizligi degiskeninin dislayici davranis boyutunun calisan memnuniyetini negatif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Diigmanca tavir, mahremiyetin ihlali ve dedikoduculuk boyutlarinin ise ¢alisgan memnuniyeti degiskeni
tzerinde anlaml bir etkisinin olmadigt ortaya konulmustur. Arastirma sonuglarinin, isletme veya kurum yoéneticilerine ve bu alanda
calisan akademisyenlere 6nemli katkilar saglayacagi disiintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Nezaketsiz Davrants, Isyeri Nezaketsizligi, Calisan Memnuniyeti

The Effect of Perceived Workplace Incivility on Empolyee
Satisfaction

ABSTRACT

Today, communication problems may arise between employees due to intense work tempo, personal problems, increasing
expectations from employees, work-life imbalances and life conditions that compel relatively low paid employees, and sometimes
every employee may exhibit discourteous behaviors in the working environment. Organizations are structures consisting of
employees with different personal and cultural characteristics, different ethnic backgrounds and living conditions, and therefore it
is seen that employees with unique feelings, thoughts, attitudes and perceptions can sometimes exhibit rude and discourteous
behaviors. However, such behaviors can have negative effects on employee satisfaction, which is defined as positive or negative
general attitude towards employees. When employees' sense of happiness towards their work and environment is negatively
affected, a significant loss of efficiency and inefficient performance results may occur. In this context, the effects of petrceived
workplace incivility on employee satisfaction were tried to be determined in this study. For this purpose, an empirical study was
carried out on 265 research assistants working at Selcuk University. In the study, questionnaire technique which is one of the
quantitative data collection techniques, was used. The data obtained from the sample were analyzed with SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) packaged software. According to the results of the correlation analysis, it was found that there was a moderate
negative and statistically significant relationship between perceived workplace incivility and employee satisfaction. There are two
dimensions of employee satisfaction: Internal satisfaction and external satisfaction. It was found that there was a moderate
negative and significant relationship between perceived workplace incivility and “internal satisfaction”, while there was a moderate
negative and significant relationship with “external satisfaction”. As a result of the regression analysis; the effect of the perceived
workplace incivility on the satisfaction of the research assistants was found to be negative and significant. In addition, it was
found that the “exclusionary behavior” dimension of perceived workplace incivility variable negatively affected employee

EIENY

satisfaction. “Hostility”, “privacy invasion” and “gossiping” dimensions of workplace incivility did not have a significant effect on
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employee satisfaction. It is thought that the results of the research will make significant contributions to the managers of
businesses or institutions and academicians working in this field.
Keywords: Uncivil Behavior, Workplace Incivility, Employee Satisfaction

1. Giris

Giinimiz isletmelerinde calisma kosullart gbrece gelismis olmasina ragmen, is diinyasinda kiiresellesme
ile baglayan ve teknolojik gelismenin destegiyle kapsami genisleyen ve yogunlasan rekabet, tam anlamiyla
karsilanamayan talep ve ihtiyaglar da gbz 6ntinde bulunduruldugunda, paydaglar ve Ozellikle calisanlar
arasindaki iliskileri gecmise oranla ¢ok daha karmasik hale getirmektedir. Bu karmasikliktan kaynaklanan
problemlerin ¢6zilmesinde ve zamanin olabildigince etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasinda 6nemli rol
oynayan nezaket kurallart 6zellikle calisma ortamlarindaki iligkilerin 6nemli diizenleyicilerinden biridit.
Calisma ortaminda nezaketsiz bir atmosfer algilayan calisanlar, kisilik yapilarina bagli olarak, maruz
kaldiklart nezaketsiz davranislar karsisinda farkli davraniglar sergileyebilmekteditler. Ornegin, calisma
arkadaglarindan veya yOneticisinden nezaketsiz davraniglar algilayan calisan, bu davranis ve tutumlara
karsihk olumsuz bir davrams ve tutum gelistirebilmekte, nezaketsizligin devam etmesi durumunda ise
psikolojik sorunlar yasayabilmekte ve hatta isten ayrilmay1 bile distinebilmektedir.

Calisma yasaminin gegmisten ginimiize gecirdigi degisim, isletmelerin ¢alistirdiklar insan giciind
memnun etmeleri ve énemsemeleri sonucunu dogurmugtur. Bunun sebebi ise, giintimiizde isletmelerin
surdirtlebilir rekabet avantaji saglamalarinda maddi kaynaklardan ¢ok maddi olmayan kaynaklara bagiml
hale gelmis olmalaridir. Orgiitlerin basarili olmasinda calisan memnuniyeti dolayli da olsa énemli rol
oynamaktadir. Cogu Orglit, calisanlarinin  memnuniyetlerini  artirmak igin  6nemli yatirimlarda
bulunmaktadir. Cinkd isinden memnun olmayan ¢alisanlar, érgiit ve toplum acisindan bazi kayiplara
neden olabilmektedir. Calisan memnuniyeti, ¢alisanlarin islerine deger verdiklerini ve islerini genel anlamda
sevdiklerini géstermektedir. Orgiitler agisindan calisan  memnuniyetinin - 6neminin  giderek artmast,
kavramin isle ilgili saghk ve verimlilik ile yakindan iligkili olmasindan kaynaklanmaktadir.

Yukarida s6zii edilen kimi gercekler ve c¢tkarimlar 1giginda bu caligmada, algilanan isyeri
nezaketsizliginin calisan memnuniyeti Uzerindeki etkileri tespit edilmeye calisilmistir. Bu baglamda,
oncelikle literatir taramasi ile igyeri nezaketsizligi ve calisan memnuniyeti kavramlarinin kavramsal
cercevesi cizilmeye calisilmus; ardindan Selguk Universitesi’nde calisan arastirma gorevlilerinin algtladiklars
isyeri nezaketsizliginin, memnuniyetleri tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amactyla gerceklestirilen ampirik
bir arastirmanin sonuclarina yer verilmistir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Igyeri Nezaketsizligi

Butin oOrgiitlerde ¢alisanlarin birbirleri ile kurduklan iletisimde ve davraniglarinda asgari saygt
kurallarina uymalari gerekmektedir. Bunlar bireylerin birbirlerinden hoslanip hoslanmamalarindan bagimsiz
olarak, profesyonel ¢alisma hayatt icerisinde uymalart gereken kurallardir (Delen, 2010; 45). Calisanlarin bu
saygl ve nezaket kurallarina aykiri bir bicimde hareket etmeleri ise isyeri nezaketsizligini ortaya
cikarmaktadir. Isyeri nezaketsizligi kavrami ilk olarak Andersson ve Pearson tarafindan 1999 yilinda
Yoénetim Akademisi Dergisinde yayinlanan arastirmada konu olmustur. Arastirmada isyeri nezaketsizligi;
“isyerinde karsiliklt saygr kurallarinin ihlali ile ortaya ¢ikan dusiik yogunluklu, niyeti tam olarak belli
olmayan ancak hedefe zarar veren sapkin bir davranis” seklinde tanimlanmustir (Andersson ve Pearson,
1999; 455). Bu stire zarfi icerisinde isyeri nezaketsizligi pek ¢cok calismaya konu edilmistir. Trudel ve Reio
(2011; 3906) isyeri nezaketsizligini, modern ¢alisma hayatinda kacinilmaz olan, siireklilik arz eden ve
yonetilmesi gereken problemler olarak tanimlamaktadir. Ozkalp vd. (2012; 20)’e gére isyeri nezaketsizligi,
daha az zararsiz davraniglarin en yaygin bicimi olarak nitelendirilmekte ve isyeri ortaminda bireylerin
birbirlerine karst sergiledikleri kaba ve medeni olmayan davraniglart kapsamaktadir. Griffin (2010; 309)’e
gore ise isyeri nezaketsizligi ise, negatif tutum ve davranslar icerisinde tretkenlik karsitt calisma davranist
tiirlerine nazaran daha zararsiz olan ve ¢alisma ortaminda yaygin olarak gorilen bir davranis turidur.

Isyeri nezaketsizliginin, isletme kurallarinin ihlal edilmesi, nezaketsiz davranista bulunan kisinin
niyetinin belirsiz olmasi ve distik siddet icermesi seklinde 6nemli 6zellikleri bulunmaktadir (Pearson vd.,
2001; 5; Lim vd., 2008; 95). Ayrica isyeri nezaketsizligini siddet, zorbalik, catisma, saldirganlik, anti-sosyal
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ve cinsel taciz gibi tretkenlik karsitt olumsuz davranis tirlerinden ayiran 6nemli farkliliklart meveuttur. Bu
farkliliklar; yapilan davranisin zarar vermek maksadi igerip igermediginin tam olarak anlasilamamast
(Hershcovis, 2011; 503) ve diger davranss tirleri ile kiyaslandiginda daha az carpict olmasidir (Kanten,
2014; 12; Lim ve Lee, 2011; 96). Fakat isyerinde nezaketsiz davraniglar daha az garpict olmasina karsin
ortamda yaratacagi etki nedeniyle siddet veya saldirganhk ile sonuglanabilecek olumsuz davranislara yol
acabilmektedir (Bibi ve Karim, 2013; 318). Johnson ve Indvik (2001; 705)’e gore ise isyeri nezaketsizligi
siddet, taciz veya acik bir ¢atisma degildir, ancak bu olumsuz davranislardan herhangi birine dayanabilir.

Tarraf (2012; 14)’e gbre isyeri nezaketsizligi, iki cesit nezaketsiz davranis seklinden olugmaktadir.
Bunlar; acik ve gizli nezaketsiz davrans sekilleridir. Agk nezaketsiz davranss sekilleri; kolay fark edilebilen
saygisiz ve kaba davranglar (tehdit, bagirma veya saldirt vs.), gigli nezaketsiz davranzs sekilleri ise; gorinmez
veya daha az gOriinir haldeki davransglardir (toplantilara ge¢ gelmek, karsisindakinin gérislerini
kiicimsemek veya yanls bilgi iletmek vs.). Isyeri nezaketsizligi kapsaminda sergilenen davransslar; kisilerin
birbirlerini kiiclimseme, asagilama, gérmezden gelme, calisma arkadaslarinin yaninda kiictik dustiriicii
yorumlar yapma, birbirlerinin istek ve ihtiyaglarina kars: tepkisiz kalma, 6gle yemegi, parti gibi etkinliklere
davet edilmeme, 6zel hayatlarina miidahalede bulunma ve birbitleriyle selamlasmaktan kaginma gibi
davraniglardan olusmaktadir (Pearson vd., 2000; 126; Johnson ve Indvik, 2001; 707; Trudel ve Reio, 2011;
397; Hershcovis, 2011; 502). Isyeri nezaketsizligi, olumsuz davranis cesitleri arasinda en profesyonel
sergilenen ve calisanlarin g6rgt kurallarini ihlal etme egilimini gésteren davranislart icermektedir (Kanten,
2014; 13). Ayrica nezaketsiz davranslar, isletme igerisinde ileride bazi tretkenlik karsiti davranislara
déniisebilmek ve isletme agisindan istenmeyen ¢iktilar olusturabilmektedir (Penney ve Spector, 2005; 792).

Isyerinde nezaketsiz davranislarin en temel nedenlerinden birisi isletmedeki giic mesafesi algisidir
(Altuntas  vd., 2015; 5006). Calisanlarin Orglit  hiyerarsisindeki konumu, nezaketsiz davraniglar
sergilemelerine yol agmaktadir (Pearson ve Porath, 2005; 14). Demirkasimoglu ve Arastaman (2017; 170)’a
gbre nezaketsiz davranslar, Orgiitteki haksizlik algisinda artisa yol ag¢makta ve Orgltin en st
kademesinden en alt kademesine dogru saygili olmayan davranislar giicli bir sekilde haksizlik algist
olusturmaktadir. Calisanlar arasindaki kiskanclik, rekabet, birbirinden hoslanmama, is tecriibesi ve kisilik
gibi durumlar nezaketsiz davraniglara neden olmaktadir (Doshy ve Wang, 2014; 36). Bunun yam sira,
Orgiitte yetersiz calisma kosullari, asirt is yukd, is glivencesi eksikligi ve iletisimsizlik gibi Orglitten
kaynaklanan durumlarda calisanlar arasinda nezaketsiz davraniglara yol agmaktadir (Johnson ve Indvik,
2001; 709).

1§yeri nezaketsizligi, bir defaya mahsus, anlik yasanan, gecici ve nadiren meydana gelen bir olay degil,
streklilik arz eden ve calisanlar agisindan olumsuz sonuglar teskil eden bir durum olmaktadir (Pearson ve
Porath, 2005; 10). Ayrica isyeri nezaketsizligi kisilerin calisma arkadaglarina ve 6rglite yonelik davrants ve
tutumlarint olumsuz yonde etkileyerek Srgiitsel performansi azaltmaktadir (Kanten, 2014; 12). Bunun yant
sira, ¢alisanlarin is doyumu, is performansi, orgiitsel baglilik, 6rgiitte kalma niyeti ve psikolojik diizeylerini
olumsuz etkileyerek stres, depresyon ve kaygt gibi saglik problemlerine yol acabilmektedir (Griffin, 2010;
310; Cortina vd., 2001; 67). Isyeri nezaketsizliginin isletmelerde bu denli olumsuz davranislara neden
olmasina ve biyilk bir sorun olusturmasina ragmen; nezaketsiz davranislart 6nlemeye iligkin kural ve
politikalara yer verilmemekte, kimi yéneticiler bu davranislart gérmezden gelmekte ve bazilari ise calisanlar
arasinda rekabet aract olarak gorerek desteklemektedir (Altuntas vd., 2015; 506).

Isyeri nezaketsizliginin isletme agisindan olusturdugu olumsuz sonuglardan birisi de calisan devridir.
Nezaketsiz davranislara maruz kalan pek cok calisan, kendisi i¢in uygun bir is buldugunda isletmeden
ayrilmayr tercih etmektedir (Delen, 2010; 54). Yapilan bir arastirma sonuglarina gore, nezaketsiz
davraniglara maruz kalan calisanlarin % 12’sinin isletmeden ayrildigi tespit edilmistir (Pearson vd., 2000;
130). Isletme icerisinde isyeri nezaketsizligi ile miicadele etmek miimkiindir, ancak isletmeden bu olguyu
biitiinii ile ortadan kaldirmak miimkiin olamamaktadir (Hornstein, 2003; 3). Isyeri nezaketsizligini
calisanlari arasinda 6nlemek isteyen isletmeler ilk olarak, tst diizey yonetimden baglayarak sifir miisamaha
anlayisint yayginlastirmalidirlar. Daha sonra isletme igerisinde ¢alisanlarin birbirlerine nasil davranmalar
gerektigine dair yazili ve sozIi kurallar gelistirilmeli ve bunlara uyulmasi saglanmalidir (Delen, 2010; 54).
Baz1 aragtirma sonuglarinda, yoneticilerin nezaketsiz davranmalari sebebi ile calisanlarinda bu sekilde
davranista bulundugu ortaya cikmaktadir (Pearson ve Porath, 2005; 12-13). Oncelikle yéneticilerin isletme
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icerisinde nezaket kurallarina uymalart gerekmektedir. Boylece calisanlarin yoneticileri kendilerine model
alarak nezaketli davranislarda bulunmalari yolunda 6nemli mesafe kat edilebilir. Bir isletmede olumlu
iklimin yakalanmast ve performansin artirlabilmesi icin, calisanlarin olumlu davranslar sergileyerek
birbirleriyle etkin iletisim icerisinde olmalari gerekmektedir.

2.2. Calisan Memnuniyeti

Memnuniyet olgusu, yasamin her alaninda oldugu gibi ¢alisma yagamu icerisinde de biyiik 6nem atz
etmektedir. Memnuniyet kavrami, seving duyma, sevinme, memnun olma seklinde tanimlanmaktadir
(TDK, 2018). Berry (1997; 98) memnuniyet kavramini, kisinin ¢alisma ortamina karst gosterdigi reaksiyon
seklinde tanimlamaktadir. Calisanin isinden doyum almasinin 6nem kazanmast sonucunda calisan
memununiyeti kavrami ortaya ¢tkmustir. Calisan memnuniyeti olgusunun gbzle gbrillmesinin zor oldugu
kadar kavramin tanimlanmasi da olduk¢a zordur. Calisan memnuniyeti alaninda yapian bilimsel
arastirmalar 1930’lu yillarda baglamus, calisan memnuniyetini 6lcen anketler 1960’larin sonundan itibaren
gelistirilmeye baslanmis ve ¢alisan memnuniyetinin isletmenin verimliligi ile ilgili baglantilar ise 1980’lerde
aragtirilmaya baslanmistir (Tinar ve Ulusoy, 2017; 120). Literatlr incelendiginde 6ne ¢tkan arastirmacilara
gore calisan memnuniyeti farkl sekillerde tanimlanmaktadir. Ornegin, Locke’e gore calisan memnuniyeti,
kisinin ¢alisma deneyimi siireci sonucunda yasadigt duygusal sonug seklinde tanimlanmaktadir (Telman ve
Unsal, 2004; 12-13). Kim vd. (2005; 174)’e gore calisan memnuniyeti, orgiitte calisan kisilerin duygusal
olarak degerlendirilmesidir. Calisan memnuniyeti, misteri memnuniyetini, verimliligi, kaliteyi ve finansal
performanst artirmada bir aractir (Maltzer ve Renzl, 2007; 589). Korkmaz ve Erdogan (2014; 546)’a gbre
ise calisan memnuniyeti, ¢alisanlarin is ve is gevresinde nasidl mutlu calisanlar yaratilabileceginin bir
Olctstdir. Yani kavram kisaca calisanin isinden duydugu mutlulugu ifade etmektedir (Yiksekbilgili ve
Akduman, 2015; 88).

Calisan memnuniyeti kavraminin ilk kez ortaya ¢ikmasindan sonra iletleyen yillarda da giindemde
kalmasinda t¢ kuramin énemli etkisi mevcuttur (Sahin vd., 2015; 30). Birinci kuram; Herzberg’in 1959
yilinda ortaya cikardigt “Téi Etken Kuram:”dir. Kuram, calisanlarin calistiklart islerde kendilerini koti
hissetmelerine neden olan icsel ve digsal faktérler oldugunu iddia etmektedir. Icsel faktorler orgiitsel ve
bireysel etkilerden olusurken, dissal faktorler ise cevresel etkilerden olusmaktadir (Robbins ve Judge, 2013;
83). Ikinci kuram; Adams’in “Odiil Adaleti ve Egitlik Kuram:”dir. Kuram, calisanlarin esit ticret ve 6diil
mekanizmasinn uygulandigini hissettiklerinde daha mutlu ¢alistiklarini iddia etmektedir (Sahin vd., 2015;
31). Ugiincti kuram ise; Maslowun “Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram:”dir. Kuramda, verimliligin ve calisan
memnuniyetinin artirlmasinda, kisilerin  6ncelikli ihtiyaglarinin  giderilmesi gerektigi belirtilmekte ve
calisanlarin ihtiyaclarinin karstlanmasi ile memnuniyet seviyelerinin ve performanslarinin yitkselecegi
ongorilmektedir (Brief, 1998; 104).

Calisan memnuniyeti kavrami, calisanin isletmeden ve yaptigt isten duydugu genel memnuniyet
dizeyini agtklamaktadir (Zaim ve Kogak, 2010; 2987). Calisan memnuniyeti; is tatmini ve calisanin is
doyumu kavramlari ile birbirlerinin yerine kullanilmakta ve ayni konuyu agtklamaktadir (Unal, 2016; 163;
Zaim ve Kogak, 2010; 2986; Doganay, 2016; 4). Calisma igerisinde de bu kavramlar memnuniyet ile iligkili
olarak kullanilmistir. Emhan ve Gék (2011, 158)’e gbre de bu kavramlar genellikle birlikte anilmakta ya da
ayri ele alinmaktadir. Sahin vd. (2015; 29)’e gére ise tam tersine giniimiizde gelinen noktada calisan
memnuniyeti olgusu farklt anlamlar ifade etmektedir. Calisanlarin memnuniyetinde bireysel ihtiyaclar en
o6nemli nokta olmaktadir. Bunun beraberinde, isin kendisi, is secimi, turd, yeri, amaci, gerektirdigi bilgi
duizeyi, Ucret, fiziki sartlar, ¢alisanlar arast iliskiler, glivenlik gibi etkenler de memnuniyeti etkileyen 6nemli
degiskenler olmaktadir (Celik, 2010; 25). Ucret faktoriiniin elestiriye actk olmast ve adil olmamast calisan
memununiyetini 6nleyen 6nemli bir faktérdir (Akpinar, 2011; 3651). Ayrica isletme yonetiminin ¢aliganlarin
memnuniyetini saglamak icin sadece ekonomik ihtiyaglarini karsilamanin yeterli olmadigini ayni zamanda
sosyal ihtiyaclarinin da karsilanmast gerektigini anlamast gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2005; 19-20).

Akpinar (2011; 3651)’a gore calisan memnuniyetini etkileyen araglar ti¢ baslikta toplanmaktadir. Bunlar;
yonetsel motivasyon araclari, psiko-sosyal araclar ve ekonomik araglardir. Ayrica calisan memnuniyeti ile
ilgili yapilmis ¢alismalar incelendiginde, bu olgunun etkileyicilerinin genel olarak G¢li bir yap1 arz ettigi de
gorilmektedir. Bunlar; 6rgiitsel faktorler (calisma kosullari, édullendirme, terfi, tcret, kararlara katilma
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vb.), bireysel faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, deneyim, is, kultiirel Ozellikler vb.) ve
toplumsal faktorler (issizlik, teknoloji, aile, kriz ortami vb.) seklinde siralanmaktadir (Tinar ve Ulusoy,
2017; 120).

Isletmelerin ic musterileri olarak nitelendirilen calisanlarin memnuniyetlerinin saglanmasi, isletmeye
olan baglilig ve verimliligi artirarak isletme performansinin yikselmesinde biyitk 6neme sahiptir. Staples
ve Higgins (1998; 212)’e gore calisan memnuniyeti ¢alisma kosullari, yonetim ve tcret gibi faktorlerin
sonucu ve devamsizlik, yasam doyumu ve performans gibi faktotlerin ise nedeni olmaktadir.

Calisan memnuniyeti isletmenin faaliyet alanindan bagimsiz olarak miisteri memnuniyeti, verimlilik ve
kalitenin énemli belitleyicileri olmaktadir (Gupta ve Kamboj, 2014; 12). Tsletmeler musterilerini ancak
tatmin edilmis veya doyum yasamis calisanlar aracilligr ile memnun edebilitler (Chen vd., 2006; 497).
Calisanlarin calisma arkadaslar ile aralarindaki iyi iliskiler, iyi ¢alisma kosullari, yiksek tcret, kariyer
firsatlart ve egitim gibi faktérler memnuniyetlerini olumlu etkilemektedir. Artan memnuniyet sayesinde ise
Orgiite bagli ve motivasyonu ylksek calisanlarin sayist artmaktadir (Sageer vd., 2012; 32). Ayrica
isletmelerde calisgan memnuniyetinin artmasinda, c¢alisanlarin yonetimde séz sahibi olmast ve yonetim
departmaninda alinan kararlara katilmast ve béylece isletmeye olan aidiyet hislerinin artmast aracilik
etmektedir ($ahin vd., 2015; 32).

Calisan memnuniyetinin saglanmasinda 6nemli olan etmenlerden birisi giicli bir orglt kiiltiirii ve
orgiitiin kurumsal yapisidir. Giiglii bir 6rgit kiltiiriine sahip olan isletmelerde, 6rgiit ici nezaket kurallars ile
iletisim daha saglikli olacagindan isletme icerisinde catismalar daha az yasanacaktir. Bu nedenle calisanlar
acisindan saglikli ve motivasyonu yiiksek bir calisma ortami yaratilmis olunacaktir. Orgiitiin kurumsal
yapist dogru kurgulanmus olan isletmelerde ise, calisanlarin yeteneklerine gére islere yerlestirilmesi ve is
tanimlarinin belirlenmesi sonucunda daha etkili ve verimli ¢alisma olanaklarina kavusulacak bu sayede de
calisanlarin memnuniyetleri artacaktir (Sageer, 2012; 31). Isletmelerde her galisanin ayri ayr1 degerli oldugu
bilincinin yerlesmis olmast ve isletmede bu biling ile baglantili olarak ¢alisanlarin her birinin ihtiyag ve
beklentilerinin karsilanmasi, isletmelerin streklilikleri ve hayatta kalabilmeleti icin énemli olmaktadir. Bu
sebeple isletmeler calisanlarinin hayat sartlarint iyilestirmeleri ve ¢esitli olanaklar sunmalar gerekmektedir
(Dogan ve Karatag, 2011; 10).

2.3. Igyeri Nezaketsizligi ve Caligan Memnuniyeti Iligkisi

Gunumiz toplumunda, insanlarin is ve sosyal hayatlarinda gesitli nedenlerden dolayr birbirleriyle
anlasma konusunda daha ¢ok zorluk yasadiklari gérilmektedir (Leiter, 2013; 1). Bu sebeple her alanda
yasanan degisimler bireyler arasi iliskileri olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu baglamda, ¢alisanlar
birbirlerine daha az saygt duyabilmekte, nezaketsiz davraniglar sergilemekten ¢ekinmemekte ve 6rglitsel
amaglardan ziyade bireysel amaglara ulasmak igin gabaladiklar1 goriilebilmektedir (Kanten, 2014; 12). Isyeri
nezaketsizligi kot muamele sekli, acik bir catisma ve siddet degildir. Fakat bu olumsuzluklara zemin
hazirladigt gbrilmektedir (Johnson ve Indvik, 2001; 706). Ayrica ¢atisma veya herhangi bir siddete
doéniigsmese dahi, calisanlar acisindan rahatsizlik veren Orgiit iklimini ve calisma ahengini bozan
memnuniyetsiz bir ortam olusturmaktadir (Delen, 2010; 45). Bu tir davraniglar calisanlarin kendilerini
hayal kirikligina ugramis, nesesiz ve rencide olmus hissetmelerine ve calisma ortamindan memnun
olmamalarina neden olmaktadir (Pearson vd., 2001; 1404). Isyeri nezaketsizligi ileri asamalarda, kisilerin
kendilerine ve Orgtitsel yetkinliklerine olan giivenlerini azaltmakta, profesyonel kimliklerine gem vurmakta
ve giderek pasiflesmelerine neden olmaktadir (Zauderer, 2002; 38). Orgiit ve calisanlar agisindan pek ¢ok
olumsuz sonuca neden olan bu olgu, calisanin ¢alisma stresini, memnuniyetsizligini, dikkatinin dagilmasini
ve isini birakma egilimini de artirmaktadir (Demirkasimoglu ve Arastaman, 2017; 170).

Calisanlarin isletmeden sadece maddi beklentileri yoktur, ayni zamanda isin sosyal yoniinden de doyum
saglamak istemektedirler. Zamanlarinin 6nemli bir kismint birlikte gecirdikleri ¢alisma ortaminda iyi
iliskiler icinde olmak ve uyumlu arkadagliklar kurmak istemeleri son derece dogaldir. Ayni ortak degerleri
paylasan, yardimsever ve arkadas canlist bir ortamda gelisen calisma arkadashklart basart ve tatmin
duygusunu artirmaktadir (Henne ve Locke, 1985; 222). Yoneticiler de ¢alisma ortaminda calisanlara sosyal
iliskilerini gelistirmeleri konusunda destek olarak, calisanlarinin memnuniyetlerini ve performanslarin
artirmalarina yardimct olabilmektedir.
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Alanyazinda isyeri nezaketsizlifi ve calisan memnuniyeti iliskisini inceleme konusu yapan bazi
calismalar bulunmaktadir. Bu calismalardan 6ne c¢ikanlar sunlardir: Cortina ve Magley (2009) tarafinda
yapilan arastirma sonucunda, calisanlarin maruz kaldiklari isyeri nezaketsizligi sonucunda kendilerini
hiisrana ugramis, giicenmis ve sinirli hissettiklerini ve yoneticiler ya da gigli ¢alisanlar tarafindan sik sik
nezaketsizlik ile karsilasan calisanlarin, zayif kisilerin nezaketsizlikleri ile degerlendirildiginde daha koéti
hissettikleri tespit edilmistir. Penney ve Spector (2005) isyeri nezaketsizliginin calisanlarin cesitli is
streslerine maruz kalmalarina neden oldugunu ve bu stresin memnuniyetleri ile olumsuz bir iligki icerisinde
oldugunu tespit etmistir. Bunk ve Magley (2013) calisanlarin deneyimledikleri isyeri nezaketsizliginin
yoneticiler ve is arkadaglart ile daha diisik memnuniyet seviyelerinde sonuglandigint ileri stirmislerdir.
Sharma ve Singh (2015) isyeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin memnuniyetleri tizerinde belirgin bir olumsuz
etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Pearson vd. (2000) tarafindan yapilan calisma sonucunda ise, isyeti
nezaketsizligi ile ¢alisan memnuniyetinin disiikligi arasinda giiclii bir baglanti oldugu dogrulanmustir.
Agiklanan bu kuramsal c¢erceveden hareketle isyeri nezaketsizligi algisinin ¢alisan memnuniyeti tizerindeki
iliskisini ve etkisini test etmek tizere agagidaki hipotezler olusturulmustur.

H1: Arastirma goérevlilerinin algiladiklari isyeri nezaketsizliginin calisan memnuniyeti tizerinde anlaml
ve negatif bir etkisi vardir.

H1la: Arastirma gorevlilerinin algiladiklart diismanca tavirlarin calisan memnuniyeti Gzerinde anlaml ve
negatif bir etkisi vardir.

H1b: Arasturma gorevlilerinin algiladiklart mahremiyetin ihlallerinin calisan memnuniyeti Uzerinde
anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hlc: Arastirma gorevlilerinin algiladiklar dislayict davranislarin ¢alisan memnuniyeti Gzerinde anlamh
ve negatif bir etkisi vardir.

H1d: Arastirma gérevlilerinin algiladiklari dedikoduculuklarin ¢alisan memnuniyeti tizerinde anlamli ve
negatif bir etkisi vardir.

H2: Arastirma gérevlilerinin isyeri nezaketsizligi algilart ile i¢sel doyumlart arasinda anlamlt ve negatif
bir iligki vardir.

H3: Arastirma gérevlilerinin isyeri nezaketsizligi algilari ile digsal doyumlart arasinda anlamli ve negatif
bir iligki vardr.

3. Aragtirmanin Metodolojisi

3.1. Aragtirmanin Problemi, Amaci ve Onemi

Aragtirmanin temel problemini; “Algilanan isyeri nezaketsizligi calisan memnuniyeti Gzerinde etkili
midir?” sorusu olusturmaktadir. Bu kapsamda arastirmada, arastirma goérevlilerinin algiladiklart isyeri
nezaketsizliginin memnuniyetleri izerindeki etkilerinin tespit edilmesi amaclanmistir. Literatiirde isyeri
nezaketsizligi ve calisan memnuniyeti kavramlari ile ilgili bircok aragtirma olmasina ragmen, isyeri
nezaketsizliginin ¢alisan memnuniyeti tizerindeki etkilerini 6lgen calismalarin yeterli olmadigr goérilmistiir.
Universitelerde calisan arastirma gérevlilerine yonelik daha énce benzer bir calismaya rastlanmamis olmast
nedeniyle yapilan bu calisma, arastirma gorevlilerinin algiladiklart isyeri nezaketsizliginin memnuniyet
diizeyleri tizerindeki etkilerini ortaya koyarak literatiirdeki eksikligi gidermesi ve ulusal yazina katki
saglamast acisindan caligmayr 6nemli kilmaktadur.

3.2. Aragtirmanin Yontemi

Arastirmada nicel veri toplama tekniklerinden birisi olan anket tekniginden yararlandmistir. Anket
formu t¢ bolimden olusmaktadir. Tk boliimde yas, cinsiyet, medeni durum, calisma yili ve mesai
stirelerinin yer aldigt demografik sorular bulunmaktadir. Tkinci bolimde; algilanan isyeri nezaketsizliginin
Slgiilmesinde Martin ve Hine (2005)’in calismasindan elde edilerek olusturulan “Isyeri Nezaketsizligi
Olgegi” kullantlmistir. Olgekte, 4 ifade diismanca tavir, 5 ifade mahremiyetin ihlali, 7 ifade dislayict
davranis ve 4 ifade dedikoduculuk boyutlariyla ilgili olmak tizere toplam 20 ifade yer almaktadir. Olgek 5li
Likert tipinde hazirlanmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum). Ugiincii bolimde
ise, Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen, 13 ifade igsel doyum ve 7 ifade digsal doyum olmak tzere
toplam 20 ifadeden olugan, Oran (1989) tarafindan Tirkee’ye ¢evrilen ve Yildirim (2007)’1n ¢alismasindan
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alinarak kullanilan “Calisan Memnuniyeti Olgegi” kullanilmistir. Olgek 5’li Likert tipinde hazirlanmistir
(1=Hi¢ Memnun Degilim, 5= Cok Memnunum). Anket, 2018 yilintn Mayis ve Haziran aylarinda Selguk
Universitesi'nde calisan arastirma gérevlileri ile gerceklestirilmistir. Soru formu 6rnekleme yiiz yiize anket
yontemi ile uygulanmustir.

Ankette kullanilan Slgeklerin, gtivenilirlik analizi sonucu elde edilen Cronbach’s Alpha («) katsayilari
asagidaki Tablo1’de gOsterilmistir.

Tablo 1. Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgekler ifade Sayist Cronbach’s Alpha («)
Isyerinde Algilanan Nezaketsiz Davraniglar 20 ,957
Diismanca Tavir 4 ,934
Mahremiyetin Thlali 5 ,908
Dislayict Davranis 7 915
Dedikoduculuk 4 927
Calisgan Memnuniyeti 20 ,930
Igsel Doyum 13 ,900
Dissal Doyum 7 ,817

Tablo 1’de arastirmada kullanilan Sl¢eklerin énerme saydari ve giivenilirlik katsayilari (Cronbach Alpha)
verilmistir. Arastirmada kullanilan algilanan isyeri nezaketsizligi givenilirlik katsayisi 0,957 (diismanca tavir:
0,934; mahremiyetin ihlali: 0,908; dislayict davranis: 0,915; dedikoduculuk: 0,927) ve ¢alisan memnuniyeti
gtvenilirlik katsayist 0,930 (i¢sel doyum: 0,900; dissal doyum; 0,817) cikmistir. Bu degerin en az 0,70
olmast gerekmektedir (Glrbiiz ve Sahin, 2016; 325). Arastirmada kullanidan Oleeklerin giivenilirlik
katsayilarinin yitksek ve tatmin edici diizeyde oldugu gérilmektedir.

3.3. Arastirmanin Kapsam

Ginimiizde yogun is temposu, c¢alisma kosullarinin akademik gelisim icin elverisli olmamasi ve
akademik danismanin yetersiz rehberligi gibi bircok sebep nedeni ile calisma stresinin yitksek yogunlukta
goruldigi arastirma gorevlilerinin bu kadar olumsuz durum karsisinda nezaketsiz davraniglara da maruz
kaldiklart gériilmektedir. Bu baglamda, arastirmanin evrenini, Selcuk Universitesi’nde calisan 855 arastirma
gorevlisi olusturmaktadir. Ana kiitleden % 95 gitivenilirlik simirlart igerisinde % 5’lik hata payr dikkate
alinarak Srneklem buyukligh 265 kisi olarak hesaplanmigtir. Anket sonuglarinin degerlendirilmesinde ise
SPSS istatistiki analiz programi kullandmistir.

Arastirmaya katillan arastirma gorevlilerinin %48,7’sinin (n=129) kadin, %51,3’tniin (n=136) erkek
oldugu tespit edilmistir. Katlmeidarin %11,3’6 (n=30) 20-24 yas, %43intn (n=114) 25-29 yas,
%33,2’sinin (n=88) 30-34 yas ve %12,5°1 (n=33) ise 35 ve izeri yas arahifindadir. Arastirmaya katilan
aragtirma gorevlilerinin %50,9u (n=135) evli ve %49,1'i (n=130) ise bekardir. Katthimcilarin %21,9’u
(n=58) 1 yildan az, %41,9u (n=111) 1-5 yil, %30,2’si (n=80) 6-10 yil ve %06t (n=16) ise 11 ve tzeri yi
calisma deneyimine sahiptir. Arastirmaya katillan arastirma gorevlilerinin %1,9’u (n=5) 1-3 saat, %36,2’si
(n=96) 4-7 saat, %57,7’si (n=153) 7-10 saat ve %4,2’si (n=11) ise 11 ve lizeri saat giinliik ortalama mesai
yapmaktadir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirma  sonuglarinin  istatistiksel olarak test edilebilmesinde anket yolu il elde edilen veriler
kodlanarak bilgisayara aktardmistir. Verilerin tanimlanmast ve farkl istatistiksel analiz tekniklerinden
yararlanmak amaciyla SPSS 23,0 paket programi kullanilmistir. Verileri analiz etmek icin frekans, yiizde
dagilimlari, aritmetik ortalama ve standart sapma gibi merkezi dagilim Glgtileri ile korelasyon ve regresyon
gibi istatistiksel analiz yontemleri kullanilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular, arastirma sorulari
gergevesine uygun olarak tablolara donustiirillerek yorumlanmistir.
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4. Aragtirma Bulgular1 ve Analizler

4.1. Korelasyon Analizi

Katilimcilarin algiladiklart isyeri nezaketsizligi ve alt boyutlart ile ¢alisan memnuniyeti arasindaki iligkiyi
ve s6z konusu iligkilerin yonini tespit edebilmek amaciyla Spearman korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 2. Degigkenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyon Katsayilar
OLCEKLER ORT | SS 1 2 3 4 5 6 7
Algilanan Igyeri
Nezaketsizligi (1) 2451 89 !
-Dismanca Tavir 859
2,55 99 y 1
@ ()
-Mahremiyetin ,790 ,671
ihlali (3) 228 | 101 *9 (@) '
-Dislayict Davranig 903 734 602
) 251 | 99 | ° ’ ’ 1
Gl () 9 ()
-Dedikoduculuk 805 599 513 679
246 | 1,14 | ° ’ ’ ’ 1
© () () () ()
Calisan 379 | oo | o427 | 374 | -267 | 432 [ 349 |
Memnuniyeti (6) ’ ’ " | % M | | *H
“I¢sel Doyum (7) 3 423 [ =379 | 272 [ 419 | o353 [ 970 |
Dissal Doyum 8) | ;o | 5, | =391 [ -335 | -,233 [ -408 | -314 [ 924 | 810
’ ’ " | 9 G 15 [ [ ¢H ] D

*Korelasyon, 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed). P<0,01 (n=265)

Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore, Tablo 2’den de goértlebilecegi gibi; katllimcilarin
algiladiklart isyeri nezaketsizligi ile ¢alisan memnuniyeti algisi arasinda orta diizeyde negatif ve istatistiksel
bakimdan anlaml iliski bulunmustur (=-0,427; p=0,00). Ayrica katimcilarin algiladiklart igyeri
nezaketsizligi ile ¢calisan memnuniyetinin algisinin boyutlart olan “i¢sel doyum” ile orta dizeyde negatif ve
anlaml iliski gorilirken (r=-0,423; p=0,00); “dissal doyum” ile de orta diizeyde negatif ve anlaml iliski
gorilmektedir (r=-0,391; p=0,00). Bu baglamda H» ve H3 hipotezleri desteklenmektedir.

Algilanan isyeri nezaketsizliginin boyutlart olan “dismanca tavir” ile calisan memnuniyeti algist arasinda
orta dizeyde negatif ve anlamlt bir iliski tespit edilitken (r=-0,374; p=0,00); “mahremiyetin ihlali” ile
calisan memnuniyeti algist arasinda diigik dizeyde negatif ve anlamh bir iliski tespit edilmis (r=- 0,267;
p=0,00); “dislayict davrans” ve “dedikoduculuk” boyutlari ile ¢alisan memnuniyeti algist arasinda ise orta
duizeyde negatif ve anlamli iligkiler tespit edilmistir (r=-0,432; r=-0,349; p=0,00).

4.2. Regresyon Analizi
Bagimsiz degiskenler olan algilanan isyeri nezaketsizliginin boyutlart diismanca tavir, mahremiyetin
ihlali, dislayict davranis ve dedikoduculuk degiskenlerinin, bagimli degisken olan ¢alisan memnuniyeti algist

tzerindeki etkisini, diger bir ifadeyle bagimsiz degiskenin boyutlari ile bagimli degisken arasindaki
etkilesimi test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmigtir.
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Tablo 3. Algilanan Igyeri Nezaketsizligi Alt Boyutlar1 Agisindan Caligan Memnuniyetine Iligkin
Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz S}:(t:zlill(riszdnl;e Standart | Standardize t Si Toler VIF
Degigkenler 8 $ Hata Edilmig Degeri g ans
Diismanca Tavir 20,044 0,062 20,066 20,706 | 0481 | 0346 | 2,893
M"‘hjrfla?’em 0,012 0,052 0019 | 0239 | 0811 | 0472 | 2121
Dislayct 0,212 0,064 0319 | 3304 | 0,001% | 0320 | 3,123
Davranis
Dedikoduculuk 20,065 0,047 0,113 1392 | 0165 | 0450 | 2,224
F 18,813
Diizeltilmig R?2 0,213
R? 0,224
Standart
Tahmin Hatas: 0,58676
Durbin-Watson 1,800
Antamiilik 0,000%*
Diizeyi
Bagimli Degisken: Calzsan Memnuniyeti

*k P<0,05; * P<0,01

Tablo 3’e gbre coklu regresyon analizi sonuglart incelendiginde, modelin bir biitin olarak anlamli
oldugu ifade edilebilir (R?=0,224; Fuz60= 18,813; p<0,01). Bu baglamda ¢alisgan memnuniyeti degiskenine
iliskin toplam varyansin (degisimin) %224’ tintn algllanan isyeri nezaketsizliginin boyutlart ile actklandig:
sOylenebilir. Baska bir ifade ile katilimciarin algiladiklart calisan memnuniyetlerinin, algilanan isyeri
nezaketsizliginin anlamli ve negatif bir yordayicist oldugu gérilmektedir. Dolayisiyla Hi hipotezi
desteklenmektedir. Ayrica dislayict davranis (3=-0,319; p=0,001) boyutunun c¢alisan memnuniyeti
degiskenini negatif yonde etkiledigi gorilmektedir. Bu baglamda Hi. hipotezi de desteklenmektedir.
Dismanca tavir (p=0,481), mahremiyetin ihlali (p=0,811) ve dedikoduculuk (p=0,165) boyutlarinin ise
calisan memnuniyeti degiskeni tizerinde anlaml bir etkisinin olmadig1 ortaya konulmustur. Dolayisiyla Hi,,
Hip ve Highipotezleri desteklenmemektedir.

Algilanan isyeri nezaketsizliginin boyutlarinin ¢alisan memnuniyeti tizerindeki etkilerini analiz etmek
amactyla yapian ¢oklu regresyon analizi bulgulari incelendiginde modeldeki VIF degerleri 3,125-2,121
arasindadir. Bu degerler en yitksek smnir olarak kabul edilen 10’dan ¢ok distktir ve en kiclik tolerans
degeri ise 0,320 olup, en disiik siir olarak kabul edilen 0,10 degerinden yiiksektir (Kaplan ve Goker,
2017:567).

Bagimsiz degiskenler olan c¢alisan memnuniyetinin - boyutlart  i¢sel doyum ve digsal doyum
degiskenlerinin, bagimh degisken olan algilanan isyeri nezaketsizligi tizerindeki etkisini, diger bir ifadeyle
bagimsiz degiskenin boyutlari ile bagimli degisken arasindaki etkilesimi test etmek amactyla coklu
regresyon analizi yapilmistir.
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Tablo 4. Caligan Memnuniyeti Alt Boyutlar1 Agisindan Algilanan Igyeri Nezaketsizligine Iligkin
Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1

Bagimsiz S}:(t:zlill(riszdnl;e Standart | Standardize t Si Toler VIF
Degigkenler 8 $ Hata Edilmig 8 | Degeri g ans
Igsel Doyum -0,461 0,135 -0,345 -3,401 0,001* 0,293 3,417
Dissal Doyum -0,161 0,126 -0,130 -1,280 0,202 0,293 3417
F 35,080
Diizeltilmig R? 0,205
R2 0,211
Standart
Tahmin Hatasi1 0,79599
Durbin-Watson 2,149
Anle:rnhl‘lk 0,000%*
Diizeyi
Bagimh Degisken: Algilanan Lsyeri Negaketsizligi

% P<0,05; * P<0,01

Tablo 4’e¢ gore ¢oklu regresyon analizi sonuglari incelendiginde, modelin bir biitin olarak anlaml
oldugu ifade edilebilir (R2=0,211; Fp26= 35,080; p<0,01). Bu baglamda algilanan isyeri nezaketsizligi
degiskenine iliskin toplam varyansin (degisimin) % 21,1’inin ¢alisgan memnuniyetinin boyutlart ile
aciklandigt soylenebilir. Baska bir ifade ile katilimciarin algiladiklar algilanan isyeri nezaketsizliginin,
¢alisan memnuniyetinin anlamli ve negatif bir yordayicist oldugu gérillmektedir. Ayrica igsel doyum (B=-
0,345; p=0,001) boyutunun algilanan isyeri nezaketsizligi degiskenini negatif yonde etkiledigi
gorilmektedir. Dissal doyum (p=0,202) boyutunun ise, algilanan isyeri nezaketsizligi degiskeni tizerinde
anlamli bir etkisinin olmadi§1 ortaya konulmustur.

Calisan memnuniyetinin boyutlarinin algilanan isyeri nezaketsizligi izerindeki etkilerini analiz etmek
amactyla yapilan ¢oklu regresyon analizi bulgulart incelendiginde modeldeki VIF degetleri 3,417°dir. Bu
deger en yuksek sinir olarak kabul edilen 10’dan ¢ok disiiktiir ve en kiiciik tolerans degeri ise 0,293 olup,
en disiik sinir olarak kabul edilen 0,10 degerinden yiksektir (Kaplan ve Goker, 2017; 567).

Sonug ve Oneriler

Gunumiizde ¢alisma hayatindaki yorucu ve yogun sartlar nedeniyle insanlarin kisileraras: iligkilerde
duyarsiz olabildikleri ve is arkadaslarina karsi kaba ve nezaketsiz davranslar sergileyebildikleri
gbzlemlenmektedir. Is ortaminda, calisanlar arasinda kisisel veya 6rgiitsel etkenler sebebiyle algilanan kaba
ve saygisiz davransslar, isyerinde nezaketsiz davranslar olarak algilanmaktadir. Orgiitlerde sergilenen
nezaketsiz davraniglarin devaml hale gelmesi durumunda, nezaketsizlikten ¢ok daha fazla zarar verebilecek
ve Orglite negatif etkileri cok daha fazla olabilecek bazi olumsuz sapkin davranislar ortaya ctkabilecektir.
Orgiit ve calisanlar agisindan bircok olumsuz sonu¢ doguran bu olgu, calisanlar iizerinde fiziksel ve
psikolojik rahatsizliklara neden olmakta, onlarin motivasyon duzeylerini azaltarak performanslarin
olumsuz etkilemekte ve ¢alisma ortaminda Orgiite karst memnuniyetsizlik algist olusturmaktadir. Bunun
sonucunda, orglit icerisindeki iklimi bozarak sagliksiz bir 6rgltiin ortaya ¢tkmasina sebep olmaktadir. Bu
nedenle, ¢alisma ortaminda nezaketsizlik mimkin oldugunca engellenmeye ¢alistlmali ve gerekli diizeltici
onlemler alinmalidir.

Yukaridaki agiklamalar 1siginda arastirmada; Seleuk Universitesi'nde gérev yapmakta olan arastirma
gorevlilerinin algiladiklart isyeri nezaketsizligi ile memnuniyetleri arasindaki iliski ve etkilesimin tespit
edilmesi amacglanmistir. Bu ama¢ dogrultusunda Seleuk Universitesi'nde gérev yapmakta olan 265
aragtirma goOrevlisi Uzerinde bir arastirma yapilmistir. S6z konusu veriler SPSS 23,0 programi aracihityla
analiz edilmistir.

Oncelikle yapilan korelasyon analizi sonuglarina gére; katilimeilarin algiladiklart isyeri nezaketsizligi ile
memnuniyetleri arasinda orta diizeyde negatif ve istatistiksel olarak anlamlt bir iliski bulunmustur. Diger
bir ifade ile arastirma gorevlilerinin algiladiklart isyeri nezaketsizligi artttkca memnuniyet algilart
azalmaktadir. Ayrica kathimcilarin algiladiklar isyeri nezaketsizligi ile ¢alisan memnuniyeti algisinin
boyutlart olan “igsel doyum” ile orta diizeyde negatif ve anlamli iliski tespit edilirken, “digsal doyum” ile de
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orta dizeyde negatif ve anlaml iliski gorilmustir. Yani arastirma gorevlilerinin isyerinde algiladiklar
nezaketsizlik arttikca icsel ve dissal doyumlari azalmaktadir. Bu bulgular dogrultusunda Hz ve Hj
hipotezleri desteklenmigtir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda ise; arastirma goOrevlileri tarafindan algilanan igyeri
nezaketsizliginin ¢alisan memnuniyeti Gzerindeki etkisinin negatif ve anlamli oldugu tespit edilmistir.
Ayrica aragtirmaya katllan arastirma gorevlilerinin algiladiklar isyeri nezaketsizliginin, ¢alisan memnuniyeti
algistnin anlamli bir yordayicist oldugu ortaya konulmustur. Béylece Hi hipotezi desteklenmistir. Ayrica
algilanan isyeri nezaketsizligi degiskeninin dislayict davranis boyutunun calisan memnuniyetini negatif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu baglamda Hi. hipotezi de desteklenmistir. Diismanca tavir,
mahremiyetin ihlali ve dedikoduculuk boyutlarinin ise ¢alisan memnuniyeti degiskeni tizerinde anlamlt bir
etkisinin olmadigt belirlenmistir. Bu durumda ise Hi,, Hi, ve Hiq hipotezleri desteklenmemistir.

Elde edilen bulgular; literatiirde konuyla ilgili diger arastirmalarin sonuglari ile benzerlik géstermektedir.
Pearson vd. (2001) tarafindan yapilan calismada isyerinde nezaketsiz davranislara maruz kalan calisanlarin
kendilerini nesesiz, hayal kirikligina ugramus, depresif ve kéti hissetmelerine neden oldugunu ve ¢alisan
memnuniyetini olumsuz etkiledigi sonucunu tespit etmislerdir. Cortina ve Magley (2009) isyerindeki
nezaketsizligini ¢ farkhi 6rneklem Uzerinde incelemistir. Bu 6rneklemlerden ilkini Amerika Birlegik
Devletleri’nde bir devlet Universitesinde 1711 calisan, ikincisini 4605 avukat ve Ug¢lincisini ise federal
yargt birliginden 1167 g¢alisan olusturmustur. Arastirma sonucunda; isgorenlerin yasadiklart isyeri
nezaketsizligi sonucunda kendilerini sinirli ve giicenmis, hiisrana ugramis hissettiklerini ve yoneticiler veya
gugli isgorenler tarafindan algilanan nezaketsiz davramslarin zayif isgdrenler tarafindan algilanan
nezaketsiz davraniglara gére daha olumsuz sonuglara neden oldugunu tespit etmislerdir. Demirkasimoglu
ve Arastaman (2017), calisanlarin nezaketsiz davranislara maruz kalislarinin artmast durumunda; bireyde
dikkat daginikligy, calisma stresi, memnuniyetsizlik ve isten ayrilma gibi egilimlerin arttigint belirlemislerdir.
Zauderer (2002) tarafindan yapilan arastrma sonucunda ise calisanlarin maruz kaldiklari nezaketsiz
davranslarin ileri asamalarda profesyonel kimliklerini baltaladigi, mesleki yetkinliklere olan gtivenlerini
azalttg1 ve giderek pasiflesmelerine neden oldugu ortaya ctkarilmistir.

Arastirmanin en 6nemli stnirhihigr tek bir tiniversitenin arastirma gorevlilerinin evren olarak alinmasidir.
Bu nedenle arastirma sonuglari, arastirma gorevlileri kapsaminda genellenebilmesi i¢in yetersiz kalmaktadir.
Daha fazla sayida Gniversitede calisan arastirma goérevlilerinden olusan bir evren segilerek bu konuda
yapian calismalar genisletilebilir. Ayrica zaman ve konu kisitlarindan dolayr calisma algilanan isyeri
nezaketsizligi ve calisgan memnuniyeti arasindaki iliski ve etki Uzerinde durmaktadir. Algilanan isyeri
nezaketsizliginin ¢alisanlart hangi yoénde etkiledigi ve ne gibi farkli sonuglarin elde edilebileceginin
arastirma konusu edilecegi yeni calismalarin literatiire katki saglamast agisindan  yararht olacagt
dastntlmektedit.
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