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Ozet

Bu calisma, is yerinde nezaketsizligin tamimini, tiirlerini, nedenlerini, sonuclarmi ve miicadele
yontemlerini kapsamli bir sekilde ele almistir. Nezaketsizlik, orgiitsel normlara aykiri, diistik yogunluklu ve
belirsiz niyetli davranslar olarak tanimlanmakta; sozel, sézel olmayan, yazili ve fiziksel bigimlerde kendini
gostermektedir. Calisma, bireysel faktorler (kisilik 6zellikleri, stres), orgiitsel faktorler (liderlik eksikligi, adaletsiz
iklim) ve cevresel faktorlerin (kiiltiirel normlar, ekonomik kosullar) nezaketsizlik tizerindeki -etkilerini
incelemistir. Nezaketsiz davranislarin bireysel diizeyde stres, titkenmislik ve diisiik is tatmini; 6rgiitsel diizeyde
ise dustik verimlilik, ytiksek calisan devri ve giiven kaybi gibi olumsuz sonuglar dogurdugu tespit edilmistir.
Calisma, nezaketsizlikle miicadelede etkili orgiitsel politikalar gelistirilmesi, pozitif liderlik uygulamalarinin
tesvik edilmesi, farkindalik egitimleri diizenlenmesi ve teknolojik ¢oztimlerden yararlanilmasini 6nermektedir.

Nezaketsizligin 6nlenmesi, bireysel refah1 artirmanin yamn sira ¢rgtitsel basarty1 da destekleyecektir.
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Abstract

This study has comprehensively addressed the definition, types, causes, consequences and methods of combating
incivility in the workplace. Incivility is defined as low-intensity and ambiguous intentional behaviours that are
contrary to organisational norms and manifests itself in verbal, non-verbal, written and physical forms. The study
examined the effects of individual factors (personality traits, stress), organisational factors (lack of leadership,
unfair climate) and environmental factors (cultural norms, economic conditions) on incivility. It was found that
incivility has negative consequences such as stress, burnout and low job satisfaction at the individual level and
low productivity, high employee turnover and loss of trust at the organisational level. The study recommends
developing effective organisational policies, encouraging positive leadership practices, organising awareness
trainings and using technological solutions to combat incivility. Preventing incivility will support organisational
success as well as increasing individual well-being.
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GIRI

Is dij?lyasmda calisanlar arasindaki iliskilerin dogasi, orgiitsel basarty1 ve bireysel refahi
dogrudan etkileyen temel faktorlerden biridir. Bu dogrultuda isyerinde nezaket, calisanlarin birbiriyle
saglikli bir iletisim kurmasina ve orgiitsel hedeflere ulasilmasina katki saglayan 6nemli bir davranis
standardidir. Ancak, is ortaminda bu standartlarin ihlali sonucunda ortaya ¢ikan nezaketsizlik, hem
bireysel hem de orgiitsel diizeyde ciddi olumsuz etkiler dogurabilmektedir. Isyeri nezaketsizligi
kavrami, bu olumsuz etkilerin anlasilmasi ve onlenmesi agisindan giderek daha fazla 6nem
kazanmaktadir (Istkay ve Taslak 2021; Ozcan, 2022).

Nezaketsizlik, literattirde genellikle "dtistik yogunluklu, 6rgtitsel normlara aykiri, hedef alian
kisiye zarar verme amaci tasityan belirsiz niyetli davranislar' olarak tanimlanir (Pearson ve Porath,
2010). Bu davranislar arasinda kaba sozler, kiicimseyici tutumlar veya bireylerin katkilarinin
gormezden gelinmesi gibi cesitli 6rnekler bulunmaktadir (Cortina vd., 2001). Nezaketsizlik, basta
zararsiz gibi goriinse de, zamanla ¢alisanlar arasinda gerilimlere, orgiitsel catismalara ve titkenmislige
yol agabilir (Blau ve Andersson, 2005).

Isyeri nezaketsizligi, calisanlarin orgiitsel baghligini azaltan ve bireyler arasinda giiven
duygusunu zedeleyen 6nemli bir faktordiir (Johnson ve Indvik, 2001). Bu durum yalnizca bireysel
diizeyde psikolojik sorunlara degil, aym1 zamanda orgiitsel performansta diistise ve ekonomik
kayiplara da yol agmaktadir (Pearson vd., 2000). Bu kapsamda isyeri nezaketsizliginin hem bireysel
hem de o6rgiitsel boyutlarinin anlasilmas: kritik bir 6nem tasimaktadar.

Arastirmalar, isyerinde nezaketsizligin sanildigindan daha yaygm oldugunu gostermektedir
(Cortina vd., 2001). Ozellikle stresli is ortamlarinda calisanlarin birbirlerine kars: sergiledigi kaba ve
saygisiz davranislar daha sik ortaya ¢ikmaktadir. Nezaketsizlik, bireylerin is tatmini diizeyini
diuisirmekte, tiitkenmislik duygusunu artirmakta ve genel olarak is yasam kalitesini olumsuz
etkilemektedir (Blau ve Andersson, 2005). Bunun yaru sira, isyeri nezaketsizligi bireylerin psikolojik
dayanikliligini azaltarak daha ciddi ruhsal problemlerin olusumuna zemin hazirlayabilmektedir
(Johnson ve Indvik, 2001).

Nezaketsizligin ortaya ¢ikisinda bireysel faktorlerin yani sira, orgiitsel yapilar ve liderlik tarzlar
da etkili olmaktadir. Ornegin, adaletsiz yonetim pratikleri ve diisiik orgiitsel destek diizeyleri,
nezaketsiz davranislarin yayginlasmasia neden olabilmektedir (Pearson vd., 2000). Ayn: sekilde,
yoneticilerin veya liderlerin o¢rnek teskil eden davramslar sergilememesi de galisanlar arasinda
olumsuz bir iklim yaratmaktadir (Blau ve Andersson, 2005).

Isyeri nezaketsizligi, bireylerin is performansini ve psikolojik refahini olumsuz etkileyen nemli
bir problemdir. Bu dogrultuda o6rgiitlerin ve liderlerin, nezaketsizligi 6nlemek icin etkili politikalar ve
stratejiler gelistirmesi gerekmektedir. Calisma ortamlarinda olumlu bir iklimin tesvik edilmesi, hem
bireysel hem de orgiitsel diizeyde saglikli bir is yasamu icin kritik bir dneme sahiptir (Cortina vd., 2001;
Pearson ve Porath, 2009). Nezaketsizligin nedenlerini ve sonuglarini anlamak, bu tiir davranislar:
azaltmaya yonelik stratejiler gelistirilmesine olanak saglayacaktir.
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1. ISYERINDE NEZAKETSIZLIK OLGUSU
1.1. igyerinde Nezaketsizlik Tanim1 ve Ozellikleri

Is diinyasinda nezaket, calisanlarin hem birbirleriyle hem de miisterilerle olan iletisimlerini
olumlu yonde etkileyen 6nemli bir davranis standardi olarak kabul edilmektedir. Ancak, bu
standardin ihlali sonucu ortaya ¢ikan isyeri nezaketsizligi, giderek daha fazla arastirmanin konusu
haline gelmistir. Daha gtincel literatiirde isyeri nezaketsizligi, orgtitsel normlara aykiri, diisiik
yogunluklu, acik bir zarar verme niyeti tasimayan, ancak hedef alinan kisilerin sosyal ve profesyonel
durumlarini olumsuz etkileyen davramglar olarak tanimlanmaktadir (Porath ve Pearson, 2013;
Mankodi, 2021).

Is yeri nezaketsizligi kavramy, is yeri kabalig1 olarak da Tiirkgeye cevrilmis ve alanyazinda da
bu iki sekilde kullanilmistir (Kiziloglu, 2019).

Nezaketsizlik, davranislarin genellikle belirsiz bir niyetle gerceklesmesi ve diistik yogunluklu
olmasi nedeniyle, cogu zaman gérmezden gelinir. Bununla birlikte, bu tiir davramislarin birikimi, uzun
vadede calisanlarin duygusal refahini ve is performansinu ciddi sekilde etkileyebilir (Leiter vd., 2015).
Ornegin, toplantilarda bir calisanin goriilerinin siirekli goz ardi edilmesi ya da e-postalarina yanit
verilmemesi, bu tiir davranislarin yaygin érneklerindendir.

1§yeri nezaketsizligi, 1990'h yillarda isyeri zorbalig1 ve mobbing gibi daha asir1 davranislari 6n
planda oldugu literatiirden tiiremistir. Andersson ve Pearson (1999), isyerinde nezaketsizligin
zorbaliktan farkli olarak, distik yogunluklu ancak uzun vadede birikerek ciddi sonuclar
dogurabilecek davranislardan olustugunu belirtmislerdir. Bu davramslar, ¢rgtitsel iklimin saglikl bir
sekilde islemesini engelleyerek uzun vadeli sosyal zararlar dogurur (Cortina vd., 2001).

Nezaketsizligin daha genis bir sorun olarak goriilmeye baslanmasi, isyerindeki sosyal iliskilerin
ve oOrgiitsel iklimin, calisanlarin {retkenligi tizerindeki etkisinin fark edilmesiyle iligkilidir. Bu
davrarnuslar, ozellikle is ytikiiniin ytiksek oldugu veya liderlik yapilarinin yetersiz oldugu orgtitlerde
daha sik gozlenmektedir (Pearson vd., 2000).

Andersson ve Pearson (1999) tarafindan tanimlanan nezaketsizlik sarmali teorisi, bir nezaketsiz
davransin, karsilikli olarak benzer davranislari tetikledigini ve boylece isyeri atmosferinde olumsuz
bir dongti yarattigini ifade eder. Bu teori, modern 6rgiitlerde nezaketsizligin nasil yayginlasabilecegini
aciklamak icin gtintimtizde de kullanilmaktadir (Porath vd., 2018).

1.2. Is Yerindeki Nezaketsiz Davraniglar

Is yerindeki nezaketsiz davranislar, bireylerin sosyal normlara ve orgiitsel kurallara aykiri
hareket ettigi durumlar1 ifade eder. Bu tiir davranislar, genellikle diisiik yogunluklu ve belirsiz bir
zarar verme niyeti tasir. Ancak uzun vadede, calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagliklar: tizerinde
olumsuz etkiler yaratabilir ve 6rgiitsel iklimi zayiflatabilir (Andersson ve Pearson, 1999). Is yerindeki
nezaketsizlik, sozel, sozel olmayan, yazili ve fiziksel olmak tizere farkli bicimlerde ortaya ¢ikabilir. Her
bir kategori, hem bireysel hem de 6rgiitsel diizeyde farkli etkiler yaratmaktadir.
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1.2.1. Sozel Nezaketsiz Davranislar
Sozel nezaketsizlik, is yerinde szl iletisim yoluyla gergeklestirilen olumsuz davranislar: ifade
eder. Bu tiir davranislar genellikle agik bir saldirganlik icermese de, ¢alisanlar arasinda sosyal
gerilimlere ve bireylerin psikolojik durumlarinin bozulmasina yol agabilir (Pearson ve Porath,
2005). Sozel nezaketsiz davranislar arasinda asagidaki durumlar yer alir:

Asagilayic ve Kiigtimseyici Konusmalar: Bir ¢alisanun bir meslektasini veya astini kiigtimseyici
ifadelerle elestirmesi, bireyde degersizlik hissi yaratir. Ornegin, bir toplantida "Senin bu konudan
anlamadigin ¢ok agik" gibi bir ifade, agikca sozel nezaketsizlik 6rnegi olarak degerlendirilebilir.

Alayc1 ve Sarkastik ifadeler: Sarkazm, sosyal iliskilerde yanlis anlasilmalara ve calisanlar
arasinda gerginlige neden olabilir. Alayci bir sekilde yapilan yorumlar, genellikle kars: tarafin kendini
kotii hissetmesine yol acar ve orgtit igindeki is birligini zayiflatir.

Bagirma ve Sert Elestiriler: Is yerinde bagirarak konusma veya sert elestirilerde bulunma,
calisanlarin moralini ve motivasyonunu olumsuz etkileyebilir. Bu tiir davranislar, 6zellikle lider
pozisyonundaki bireylerden geldiginde, orgiitsel baglilig: ciddi sekilde zayiflatir (Blau ve Andersson,
2005).

1.2.2. Sozel Olmayan Nezaketsiz Davranislar

Sozel olmayan nezaketsizlik, genellikle fiziksel veya gorsel yollarla ifade edilen, s6zsiiz iletisim
bicimleri araciligiyla gerceklestirilen olumsuz davranislar1 kapsar. Bu tiir davranslar, dogrudan bir
saldir1 igermemekle birlikte, bireylerin duygusal ve sosyal refahini etkileyebilir (Cortina vd., 2001).

Go6z Devirme ve Alayci Jestler: Bir bireyin konusmas1 sirasinda gozlerini devirmesi veya
kiictimseyici ytiz ifadeleri kullanmasi, s6zel olmayan nezaketsizlik davranmislarina ornek olarak
verilebilir. Bu davranislar, kars: tarafa saygisizlik ve degersizlik hissi asilar.

Sessizlikle Cezalandirma: Is yerinde sessizlikle cezalandirma, genellikle pasif-agresif bir
nezaketsizlik bicimidir. Bir calisanin bir meslektasiyla konusmay1 kesmesi veya toplantilarda onu
gormezden gelmesi, is birligi ve iletisim tizerinde olumsuz etkiler yaratir.

Fiziksel Mesafeyi Kotiiye Kullanma: Fiziksel mesafe kurallarimi kotiiye kullanarak bir ¢alisan
diglamak, orgiitsel dinamikleri zayiflatabilir. Ornegin, bir galisamin toplantilarda belirli bir kisiye
arkasin1 donmesi veya onu yalniz birakmasi, sozel olmayan bir nezaketsizlik davrarmisi olarak
degerlendirilebilir.

1.2.3. Yazil1 Nezaketsiz Davranislar

Teknolojik iletisim araglarmin yaygmlasmasiyla birlikte, yazili nezaketsiz davramglar is
yerlerinde daha sik karsilasilan bir sorun haline gelmistir. E-posta, mesajlasma uygulamalar1 ve diger
yazili iletisim araglari, bireyler arasinda nezaketsizligin yeni bigimlerde ortaya ¢ikmasma olanak
tanimaktadir (Vickers, 2006).

Olumsuz ve Sert Tonlu E-postalar: E-postalarda kullanilan sert veya kiictimseyici bir dil,
calisanlar arasinda gerilim yaratabilir. Ornegin, "Bu isi dogru yapamiyorsaniz, bir daha denemeyin"
gibi ifadeler, yazili nezaketsizligin bariz ¢rneklerindendir.

Yanitsiz Birakma: Bir galisanin e-postalarina veya mesajlarina kasitli olarak yanit vermemek,
bireyde dislanmishik hissi yaratabilir. Bu tiir davranislar, is birligini ve iletisim etkinligini olumsuz
etkiler (Pearson ve Porath, 2005).
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Toplu Mesajlarla Hedef Gosterme: Belirli bir ¢alisanin hatalarini toplu e-posta yoluyla diger
calisanlarla paylasmak, yazili nezaketsizligin en zararli bigimlerinden biridir. Bu tiir davraniglar, hedef
alian bireyin itibarin1 zedeleyebilir ve 6rgiit icindeki giiveni zayiflatabilir.

1.2.4. Fiziksel Nezaketsiz Davranislar

Fiziksel nezaketsizlik, is yerinde bireyler arasinda fiziksel mesafe veya hareketler yoluyla
gerceklestirilen olumsuz davranislari ifade eder. Bu tiir davranislar, genellikle s6zel olmayan iletisimle
birlikte ortaya gikar ve calisanlar tizerinde ciddi etkiler yaratabilir (Leiter vd., 2015).

Kasdi Carpigmalar veya Itme: Bir calisanin kasitli olarak bir digerine carpmast veya fiziksel bir
sekilde alanini ihlal etmesi, fiziksel nezaketsizlik 6rneklerindendir. Bu tiir davramslar, dogrudan bir
saldir1 icermese de, magdur tizerinde tehdit algis1 yaratabilir.

Fiziksel Alan1 Isgal Etme: Bir calisamin 6zel alamini isgal etmek veya izin almadan masasia
miidahale etmek, fiziksel nezaketsizlik kapsamina girer. Ornegin, bir toplantida bir calisanin kisisel
malzemelerini karistirmak, bu tiir bir davranisi temsil eder.

Fiziksel Tehdit iceren Davranislar: Fiziksel tehdit icerikli jestler veya hareketler, calisanlar
arasinda korku yaratabilir. Ornegin, bir bireyin tehditkar bir sekilde yumrugunu sikmasi veya agresif
bir durus sergilemesi, fiziksel nezaketsizlik davranislari arasinda yer alir.

Is yerindeki nezaketsiz davranislar, sozel, sézel olmayan, yazil ve fiziksel bicimlerde kendini
gosterebilir ve her biri bireyler ve o¢rgiitler tizerinde derin etkiler yaratabilir. Bu ttir davramnslar,
orgiitsel dinamikleri zayiflatmakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin psikolojik ve sosyal refahini da
tehdit eder. Nezaketsiz davramslarin énlenmesi, hem bireylerin hem de orgiitlerin saglig: ve basarisi
icin kritik bir oneme sahiptir. Bu nedenle, orgtitler, nezaketsizlikle miicadele etmek icin etkili
politikalar gelistirmeli ve galisanlar arasinda saygil iletisim ve is birligini tesvik eden bir kiiltiir
olusturmalidir.

1.3. Is Yeri Nezaketsizligi ve Ozellikleri

Is yeri nezaketsizligi, calisanlar arasindaki sosyal ve profesyonel iligkileri etkileyen diistik
yogunluklu, kasith ya da kasitsiz olabilecek davranislar olarak tanimlanir. Literatiirde Andersson ve
Pearson (1999), is yeri nezaketsizligini, orgiitsel normlara aykiri, diisiik yogunluklu ve belirsiz bir zarar
verme niyeti tasiyan davranislar olarak ifade etmektedir. Bu tiir davramslar, cogunlukla goz ard:
edilebilir gibi goriinse de, zamanla bireyler ve orgiit tizerinde onemli olumsuz etkiler yaratabilir. Is
yeri nezaketsizliginin temel 6zellikleri arasinda is yeri normlarinmn ihlali, belirsiz niyet ve diistik
yogunluk gibi unsurlar bulunmaktadir (Andersson, Pearson ve Wegner, 2001; Lim vd.., 2008):

1.3.1. Isyeri Normlarinin fhlali

Is yeri normlari, calisanlarin davranislarini yonlendiren yazili veya yazisiz kurallardir. Bu
normlar, is yerinde diizeni saglamak, ¢alisanlar arasindaki iletisimi kolaylastirmak ve ortak bir kiiltiir
yaratmak igin gereklidir. Ancak nezaketsizlik, bu normlarin ihlali ile ortaya cikar ve is yerinde
uyumsuzluk yaratir (Pearson ve Porath, 2009). Normlarin ihlali, galisanlar arasinda giiven eksikligine
yol agabilir. Ornegin, bir calisanin siirekli toplantilara gec kalmast veya diger calisanlarin fikirlerini
dikkate almamasi, norm ihlali olarak degerlendirilebilir. Bu tiir davramuslar, orgiitsel baglilig1 azaltir
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ve calisanlar arasindaki is birligini zayiflatir (Cortina vd., 2001; Porath, Overbeck ve Pearson, 2008).
Nezaketsiz davramslar, is yerindeki sosyal normlarin yikilmasma neden olabilir. Ornegin, bir calisanin
baskalarinin basarilarini gérmezden gelmesi veya siirekli elestirel bir tutum sergilemesi, sosyal iliskiler
tizerinde yikici bir etki yaratabilir. Bu durum, is yerindeki genel atmosferi olumsuz etkiler ve
¢alisanlarin motivasyonunu distiriir (Blau ve Andersson, 2005).

1.3.2. Belirsiz Niyet

Nezaketsizlik, genellikle belirsiz bir niyet tasiyan davranislarla kendini gosterir. Bu tiir
davraniglarda, zarar verme amaci acikca ifade edilmez, ancak hedef alinan kisi iizerinde olumsuz bir
etki yaratabilir (Andersson ve Pearson, 1999). Belirsiz niyet, nezaketsizligin fark edilmesini zorlastirir
ve genellikle yanlis anlasilmalara yol agar. Belirsiz niyet tasiyan davranislara 6rnek olarak, bir calisanin
meslektaslarinin fikirlerini stirekli olarak elestirmesi veya pasif-agresif bir tutum sergilemesi
verilebilir. Ornegin, bir toplantida "Bu fikri daha 6nce kag kez denedik ve ise yaramad1" gibi bir ifade,
belirsiz niyetli nezaketsizlik olarak degerlendirilebilir (Pearson ve Porath, 2009). Nezaketsizlik
davramslarinin belirsiz dogasi, hedef alinan kisinin durumu nasil algiladigina bagh olarak etkisini
artirabilir. Ornegin, bir calisanin e-postalaria yanit verilmemesi, baz1 kisiler tarafindan ihmalkarlik
olarak algilanabilirken, digerleri bunu kasitli bir dislama olarak degerlendirebilir (Caza ve Cortina,
2007).

1.3.3. Diisiik Yogunluk

Diistik yogunluk, nezaketsiz davraruslarin genellikle fiziksel veya sozlii saldir1 gibi dogrudan
bir tehdit icermemesi anlamina gelir. Bu davranislar, genellikle daha ince ve fark edilmesi zor bir
sekilde gerceklesir (Leiter vd., 2015). Ornegin, siirekli bir calisanin katkilarimin goz ardi edilmesi,
diisiik yogunluklu bir nezaketsizlik olarak degerlendirilebilir. Diisiik yogunluklu nezaketsizlik, bir
kez yasandiginda birey tizerinde ciddi bir etki yaratmayabilir. Ancak bu tiir davranislarin birikimi,
uzun vadede calisanlarin duygusal dayanikliligini zayiflatabilir ve tiikenmislik hissine yol agabilir
(Porath ve Pearson, 2013). Ornegin, bir calisanin stirekli alayci yorumlara maruz kalmasi, zamanla
kendine olan giivenini ve is tatminini kaybetmesine neden olabilir. Diisiik yogunluklu nezaketsizlik,
hedef alinan kisi tarafindan her zaman aymn sekilde algilanmayabilir. Kiiltiirel farkliliklar, kisisel
gecmis ve orgiitsel baglam, bu tiir davramglarin algilanisini etkileyebilir. Ornegin, bireyselci
kiiltiirlerde elestirel yorumlar daha dogal karsilanirken, kolektivist kiiltiirlerde bu tiir davrarslar daha
fazla sorun olarak algilanabilir (Hofstede, 1984). Is yeri nezaketsizligi, is yerindeki normlarin ihlali,
belirsiz niyet ve diisiik yogunluk gibi temel 6zelliklere sahiptir. Bu tiir davramsglar, bireyler ve orgiitler
tizerinde ciddi olumsuz etkiler yaratabilir. Nezaketsizligin dogas1 geregi fark edilmesi zor olabilir,
ancak sonuglari, calisanlarin is tatmini, motivasyonu ve orgiitsel baglilig: tizerinde derin etkiler birakar.
Bu nedenle, orgiitlerin is yerinde nezaketsizlik davranislarii onlemek ve saglikli bir is ortami
olusturmak igin etkili stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.
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2. ISYERINDE NEZAKETSIZLiGININ ONCULLERI

Isyerinde nezaketsizlik, orgiitsel iklimin bozulmasina ve bireysel performansin azalmasina yol
agan onemli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu olgunun anlasilmasi, dnctillerinin ve etkileyen
faktorlerinin detayl bir sekilde incelenmesini gerektirir. Nezaketsizligin ortaya ¢ikmasinda bireysel,
orgiitsel ve cevresel birgok faktor rol oynamaktadir. Bu boliimde, nezaketsizligin 6nctilleri ayrintil bir
sekilde ele alinacaktir.

2.1. Bireysel Faktorler

Kisilik Ozellikleri: Nezaketsizlik, bireyin kisilik ozellikleri ile dogrudan iliskilidir. Diistik
uyumluluk ve yiiksek nevrotiklik diizeyine sahip bireyler, nezaketsizlik davranislarin1 daha sik
sergilemektedir (Robinson ve Bennett, 1997). Ayrica, negatif duygulanim diizeyi yiiksek bireylerin
olumsuz durumlara karsi daha yogun tepki verdikleri ve bu nedenle nezaketsiz davranislarda
bulunma olasiliklarinin arttig belirtilmistir (Milam vd., 2009).

Stres ve Duygusal Tiikenmislik: Stres, bireylerin nezaketsizlige olan egilimini artiran en nemli
faktorlerden biridir. Is yiikii fazlaligi, zamansizlik ve duygusal tiikenmislik gibi durumlar, bireylerin
bagkalarina kars1 daha az nazik olmasina neden olabilir (Leiter vd., 2015). Ornegin, Salin (2003), yiiksek
stres seviyelerine sahip calisanlarin, nezaketli sosyal etkilesimlere daha az zaman ayirarak
nezaketsizlik sergilediklerini ortaya koymustur.

Demografik Ozellikler: Cinsiyet, yas ve egitim diizeyi gibi demografik o6zellikler de
nezaketsizligin bireysel onctilleri arasinda yer almaktadir. Pearson ve Andersson (1999), erkeklerin
kadinlara oranla daha fazla nezaketsizlik davranisi sergiledigini, ancak kadinlarin bu tiir davramslara
daha fazla maruz kaldigini belirtmistir. Ayrica, geng calisanlarin deneyim eksikligi nedeniyle
nezaketsiz davranislara daha yatkin olabilecegi 6ne stirtilmektedir.

2.2. Orgiitsel Faktorler

Liderlik Tarz1 ve Yonetim: Yoneticilerin liderlik tarzi, nezaketsizligin ortaya ¢ikmasinda 6nemli
bir etkendir. Pasif liderlik, 6rgiit icindeki nezaketsizlik davranislarinin artmasina yol agabilir (Harold
ve Holtz, 2015). Ornegin, liderlerin, ¢alisanlar arasindaki catismalara miidahale etmemesi veya
nezaketsiz davraniglar1 gormezden gelmesi, bu davraniglarin yayginlagsmasina neden olabilir. Ote
yandan, otoriter liderlik tarzi, calisanlarin kendilerini baski altinda hissetmesine yol acarak
nezaketsizlik egilimlerini artirabilir (Leiter, 2011).

Orgiitsel Tklim: Orgiitsel iklim, calisanlarin davramslarin sekillendiren dnemli bir faktordiir.
Adaletsiz bir ¢calisma ortami, nezaketsizlik davranislariin ortaya ¢ikmasini tetikleyebilir. Pearson ve
Porath (2005), orgiitsel adaletin diistik oldugu ortamlarda calisanlarin daha fazla nezaketsizlik
sergilediklerini belirtmistir. Ozellikle, esit olmayan odiiller ve cezalar, calisanlar arasinda catisma ve
gerginliklere yol agmaktadir.

Iletisim Eksikligi: Etkili iletisim, orgiitsel uyumun saglanmasinda kritik bir rol oynar. Ancak,
iletisim eksikligi, yanlis anlamalara ve nezaketsiz davramslara neden olabilir. Teknolojik iletisim
araglarinin yogun kullanimi, ytiz yiize iletisimi azaltarak nezaketsizlik davranislarinin artmasina
katkida bulunabilir (Vickers, 2006).
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Calisma Kosullar:: Agir is yiiki, belirsiz gorev tanimlart ve fiziksel ¢alisma kosullari,
nezaketsizligin orgiitsel onciilleri arasinda yer almaktadir. Pearson vd. (2000), is yiikii fazlalif
nedeniyle ¢alisanlarin nezaketli etkilesimlere daha az zaman ayirdigini ve bu durumun nezaketsizlik
davranslarini artirdigini belirtmistir.

2.3. Cevresel Faktorler

Kiiltiirel Normlar: Kiltiirel farkliliklar, nezaketsizligin algilanis bi¢imini etkiler. Kolektivist
kiiltiirlerde, nezaketsizlik davranislar1 daha fazla dikkat cekerken, bireyselci kiiltiirlerde bu tiir
davranislar daha yaygin kabul edilebilir (Hofstede, 1984). Ayrica, kiiltiirel normlar, 6rgiit igindeki
sosyal iliskilerin niteligini belirleyerek nezaketsizligin ortaya ¢ikmasini etkileyebilir.

Ekonomik ve Teknolojik Faktorler: Ekonomik belirsizlikler ve is giivencesizligi, ¢alisanlar
arasinda stres seviyesini artirarak nezaketsizlik davranislarim tetikleyebilir. Ayrica, teknolojik
yenilikler, calisanlarin stirekli erisilebilir olmasin1 zorunlu kilarak stres seviyelerini artirabilir ve
nezaketsizlige neden olabilir (Johnson ve Indvik, 2001).

3. ISYERINDE NEZAKETSIiZLIGIN SONUCLARI

Isyeri nezaketsizligi, bireylerin psikolojik ve duygusal durumlarindan orgiitsel performansa
kadar genis bir yelpazede olumsuz sonuglar dogurabilmektedir (Sulea vd.., 2012; Tastan ve Davoudi,
2014; Kiziloglu, 2019). Bu tiir davranslar, yalnizca magdurlar: degil, taruklar1 ve dolayl olarak tiim
orgiit iklimini etkiler. Nezaketsizligin sonuglarini anlamak, bu sorunu yonetmek ve 6nlemek icin
onemli bir adimdir.

3.1. Bireysel Sonuglar

Nezaketsiz davranislar, bireylerin psikolojik sagliklarini dogrudan etkiler. Calismalar, isyeri
nezaketsizligine maruz kalan bireylerin stres, anksiyete, depresyon ve tiikenmislik yasama
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermistir (Cortina vd., 2001). Ozellikle, siirekli tekrar eden
nezaketsizlik davramsglarinin bireylerin 6zgiivenini ve benlik saygisim zayiflattigs belirtilmektedir
(Pearson ve Porath, 2005).

Nezaketsizlik, bireylerin fiziksel saglik durumlarini da etkileyebilir. Stres kaynakl fiziksel
rahatsizliklar arasinda bas agrilari, uyku bozukluklari, tansiyon sorunlari ve bagisiklik sisteminin
zayiflamas1 bulunmaktadir (Lim ve Lee, 2011). Nezaketsizlik, uzun vadede bireylerde kronik saglik
sorunlarina yol agabilir.

Isyeri nezaketsizligine maruz kalan bireylerin is tatmin diizeyleri genellikle dstiktiir.
Motivasyon kaybi, bireylerin iglerine olan baghligini ve islerine duyduklar1 heyecan azaltabilir (Leiter
vd., 2015). Bu durum, bireylerin isten ayrilma niyetlerini artirabilir ve 6rgit icinde devamsizlik
oranlarimi yiikseltebilir (Porath ve Pearson, 2013).

3.2. Kisilerarasi Sonuclar

Nezaketsizlik, ¢alisanlar arasindaki giiveni ve is birligini zayiflatir. Calisanlar, nezaketsiz
davranislarla karsilagtiklarinda kendilerini dislanmis hissedebilir ve bu durum sosyal iliskilerin zarar
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gormesine yol acabilir (Caza ve Cortina, 2007). Ayrica, nezaketsizlik, bireylerin takim ¢alismalarina
katilimini ve diger calisanlarla etkilesimlerini olumsuz etkileyebilir.

Nezaketsiz davranislar, calisanlar arasinda catisma ve gerilimi artirabilir. Bu tiir davranslar,
bireyler arasinda iletisim sorunlarina ve yanls anlamalara neden olarak orgiit icindeki huzuru
bozabilir (Vickers, 2006). Catismalarin artmasi, drgiit icindeki genel is birligi seviyesini diistirtir.

3.3. Orgiitsel Sonuglar

i@yeri nezaketsizligi, calisanlarin bireysel performansini etkileyerek orgiitsel verimliligi
dusuiriir. Motivasyonu azalan calisanlar, islerine daha az 6zen gosterir ve tiretkenliklerini kaybedebilir
(Pearson vd., 2000). Ayrica, nezaketsizlik, calisanlarin yaratici diisiinme becerilerini ve yenilikgi
¢oztimler tiretme kapasitelerini olumsuz etkiler (Porath ve Pearson, 2013).

Nezaketsiz davranislara maruz kalan galisanlar, isten ayrilma egilimindedir. Calisan devrinin
artmasi, orgiit icin yiiksek maliyetler ve bilgi kayb1 anlamina gelir (Osatuke vd., 2009). Bu durum, yeni
calisanlarin ise alimi ve egitimi i¢in ek zaman ve maliyet gerektirir.

Nezaketsizlik, calisanlarin orgiite olan baghligim azaltir. Calisanlar, nezaketsiz bir ortamda
kendilerini deger gormeyen bireyler olarak algilayabilir ve bu durum orgiite duyulan gtivenin
azalmasma yol acar (Pearson ve Porath, 2005). Ayrica, dis miisterilere yansiyan olumsuz etkiler,
orgiittin itibarimi zedeleyebilir.

3.4. Sosyal ve Kiiltiirel Sonuglar

Nezaketsizlik, orgiit kiiltirtinde olumsuz degisimlere neden olabilir. Calisanlar arasinda giiven
ve sayginin azalmasi, orgiit igindeki normlarin ve degerlerin zayiflamasina yol agar (Andersson ve
Pearson, 1999). Bu durum, uzun vadede o6rgiit kiiltirtiniin zarar gormesine neden olabilir. Kiiltiirel
farkliliklar, nezaketsizligin algilanisini ve sonuglarim etkileyebilir. Kolektivist kiiltiirlerde nezaketsiz
davranuslar daha fazla tepki ¢ekebilirken, bireyselci kiiltiirlerde bu tiir davranislar daha normal kabul
edilebilir (Hofstede, 1980).

3.5. Miisteri ve Tedarikciler Uzerindeki Etkiler

Nezaketsizligin yarattig1 olumsuz etkiler, calisanlarin musterilere ve tedarikgilere sagladiklar:
hizmetin kalitesini olumsuz etkileyebilir. Calisanlarin diisitk motivasyonla calismasi, miisteri
memnuniyetinin azalmasina neden olabilir (Altintas, 2024). Nezaketsizlik, orgiit disindaki ticari
iliskileri de etkileyebilir. Tedarikgiler veya miisteriler, 6rgiitiin igcindeki olumsuz atmosferi fark ederek
giivenlerini kaybedebilir. Isyeri nezaketsizligi, bireylerden orgiitlere, sosyal iliskilerden kiiltiirel
yapilara kadar genis bir alanda olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Bu tiir davramslarin bireysel,
kisilerarasi ve orgiitsel diizeyde yarattig1 etkiler, is ortamlarinin saglikli bir sekilde islemesini engeller.
Nezaketsizligin neden oldugu sonuclarin anlasilmasi, 6rgtitlerin bu tiir davranislar: 6nlemek igin etkili
politikalar ve stratejiler gelistirmesine olanak saglar. Orgiitler, nezaketi tesvik eden bir kiiltiir
olusturmay1 hedeflemeli ve calisanlar arasinda saygt ve giiveni artirmaya yonelik adimlar atmalidir.
Bu, yalnizca bireylerin refahini artirmakla kalmayacak, ayni zamanda 6rgtitlerin uzun vadeli basarisini
da destekleyecektir.
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4. 1S YERI NEZAKETSIZLIGIYLE MUCADELE YONTEMLERI

Is yeri nezaketsizligi, bireysel refahi ve orgiitsel basary1 tehdit eden ciddi bir sorun olarak kabul
edilmektedir. Bu nedenle, is yerlerinde nezaketsiz davranislari énlemek ve kontrol altina almak icin
etkili miicadele yontemleri gelistirilmelidir. Nezaketsizlikle miicadelede temel stratejiler, orgiitsel
politikalarin  gticlendirilmesi, c¢alisan farkindaligmin artirilmasi, liderlik uygulamalarimin
iyilestirilmesi ve pozitif bir 6rgut kiiltiirtintin tesvik edilmesi etrafinda sekillenmektedir. Bu boliimde,
is yeri nezaketsizligiyle miicadeleye yonelik kapsamli yontemler ele alinacaktir.

4.1. Etkili Orgiitsel Politikalar Gelistirme

Orgiitler, nezaketsizlikle miicadele etmek icin net davranis standartlari belirlemelidir.
Calisanlarin ne tiir davranislarin kabul edilebilir ve kabul edilemez oldugunu anlamalari i¢in yazili bir
davranis politikasi olusturulmalidir. Bu politikalar, tiim ¢alisanlar tarafindan kolayca erisilebilir olmal1
ve diizenli olarak gozden gecirilmelidir (Pearson ve Porath, 2010).

Calisanlarin, nezaketsiz davranislar1 gtivenli bir sekilde rapor edebilecegi seffaf sikayet
mekanizmalarinin olusturulmasi ©6nemlidir. Bu mekanizmalar, calisanlarin endiselerini dile
getirmesini tesvik ederek, sorunlarin hizli bir sekilde ¢oziilmesini saglar (Cortina vd., 2017). Gizlilik ve
tarafsizlik, bu tiir mekanizmalarin basarisi icin kritik 6neme sahiptir.

Orgiitler, caliganlara ve yoneticilere yonelik egitim programlar1 diizenlemelidir. Bu programlar,
nezaketsiz davranislarin nasil taninacagi, 6nlenecegi ve yonetilecegi konusunda bilgi saglar. Ayrica,
catisma yonetimi, empati gelistirme ve etkili iletisim gibi becerilerin kazandirilmas1 da 6nemlidir
(Leiter vd., 2015).

4.2. Liderlik Rolii ve Miidahaleler

Liderlik, is yerinde davranis normlarinin belirlenmesinde kritik bir rol oynar. Demokratik ve
destekleyici liderlik tarzlari, nezaketsiz davranislarin azaltilmasinda etkili olabilir. Liderler, calisanlar
arasinda esitlik¢i bir yaklasimi benimseyerek pozitif bir is ortami yaratabilir (Blau ve Andersson, 2005).

Liderler, nezaketli davraniglarin tesvik edilmesinde birer rol model olarak hareket etmelidir.
Ornegin, calisanlarin fikirlerini dinlemek, bagarilarini takdir etmek ve sorunlarini ¢g6zmek icin proaktif
olmak, nezaketli bir is ortami yaratilmasina katki saglar (Pearson ve Porath, 2005).

Liderlerin, nezaketsizlikle miicadele konusunda egitilmesi gerekir. Bu egitimler, liderlerin
nezaketsiz davramislar: tanimasini, bunlara nasil miidahale edecegini 6grenmesini ve catisma ¢ézme
becerilerini gelistirmesini saglar (Harold ve Holtz, 2015).

4.3. Pozitif Bir Orgiit Kiiltiirii Inga Etme

Orgiitler, nezaket ve is birligi gibi degerleri tesvik eden bir kiiltiir olusturmalidir. Bu kiiltiir,
calisanlarin birbirine saygili davranmasini ve olumlu sosyal iligkiler gelistirmesini destekler (Caza ve
Cortina, 2007). Ornegin, calisanlarin bagarilarinin kutlanmas ve is birliginin 6diillendirilmesi bu tiir
bir kiiltiiriin insasinda etkili olabilir.
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Etkili ekip ¢aligmasi, is yerindeki nezaketsiz davranislarin azalmasima yardime: olabilir. Ekip
tiyeleri arasinda giivenin ve is birliginin tesvik edilmesi, olumsuz davramslarin 6nlenmesinde 6nemli
bir rol oynar (Vickers, 2006). Ekip calismasi, ayni zamanda c¢alisanlarin birbirleriyle olan iletisimlerini
gliclendirir ve sosyal destek saglar.

Cesitliligi ve kapsayicilig tesvik eden bir is ortamyi, calisanlarin kendilerini degerli hissetmesini
saglar. Bu tiir bir ortamda, farkli bakis agilarma saygi duyulmas: ve ayrimciligi onlenmesi,
nezaketsizlikle miicadelede etkili bir strateji olabilir (Hofstede, 1984).

4.4. Calisanlarin Farkindaligini Artirma

Calisanlara yonelik farkindalik kampanyalari, nezaketsizlik davramslarinin zararlari
konusunda bilgi saglar. Bu kampanyalar, is yerinde pozitif bir atmosfer yaratilmasina katkida bulunur
(Porath ve Pearson, 2013). Ornegin, posterler, seminerler ve interaktif oturumlar, farkindalig1 artirmak
i¢in etkili yontemlerdir.

Orgiitler, nezaketsizlik magdurlarina psikolojik destek saglamalidir. Calisanlarm danismanlik
hizmetlerine erisimini kolaylastirmak, onlarin yasadiklar1 olumsuz deneyimlerin {istesinden
gelmelerine yardimci olur (Leiter vd., 2015).

Calisanlara catisma ¢ozme becerileri kazandirmak, is yerindeki olumsuz davranislarin
onlenmesine katkida bulunabilir. Bu beceriler, calisanlarin ¢atismalar1 yapici bir sekilde ele almasini
ve nezaketsizlikle proaktif olarak basa ¢itkmasini saglar (Cortina vd., 2017).

4.5. Nezaketsizlik Davranislarini izleme ve Ol¢me

Anket ve Geri Bildirim Sistemleri: Orgiitler, is yerindeki nezaketsizlik davraniglarim izlemek
icin diizenli anketler ve geri bildirim sistemleri kullanabilir. Bu araclar, orgiit igindeki sorunlar:
tanimlamaya ve ¢dzum Onerileri gelistirmeye yardimci olur (Pearson vd., 2000). Nezaketsizlik
davraniglarinin orgiit tizerindeki etkilerini 6lgmek igin veri analizi yontemleri kullanilmalidir.
Ornegin, calisan devir oranlari, devamsizlik oranlar1 ve is tatmini anketleri, orgtitteki genel atmosfer
hakkinda bilgi saglayabilir.

4.6. Teknolojik Coziimler ve Dijital Egitim

Dijital egitim platformlari, nezaketsizlikle miicadele konusunda calisanlar1 egitmek igin
kullanilabilir. Bu platformlar, calisanlarin bagimsiz bir sekilde 6grenme deneyimi yasamasini saglar
(Vickers, 2006). Orgiitler, teknolojiyi kullanarak is yerindeki nezaketsizlik davranslarim izleyebilir.
Ornegin, dijital iletisim platformlarindaki olumsuz dil kullammini algilayan yazilimlar, sorunlu
durumlar1 erken asamada belirleyebilir (Porath vd., 2015).

Is yeri nezaketsizligiyle miicadele, bireysel ve orgiitsel diizeyde kapsamli bir yaklagim
gerektirir. Net politikalarin belirlenmesi, liderlerin pozitif davrarus modelleri sergilemesi, farkindalik
yaratma calismalari ve teknolojinin etkin kullanimi, bu miicadelede kritik rol oynamaktadir.
Orgiitlerin nezaketsizlikle miicadeleye yonelik kararli adimlar atmasi, calisanlarin refahini artiracak
ve is yerinde pozitif bir kiiltiir olusumunu destekleyecektir.
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SONUC
Nezaketsizlik, genellikle diisitk yogunluklu ve belirsiz niyetli davranislarla kendini gosteren,

orgiitsel normlara aykir1 bir olgudur. S6zel, s6zel olmayan, yazili ve fiziksel nezaketsizlik bi¢imlerinin
her biri, calisanlar arasinda gtiven eksikligi, is birligi kayb1 ve sosyal ¢atismalara yol agmaktadir. Bu
tur davranislarin bireysel, kisilerarasi ve orgiitsel diizeylerde olumsuz etkileri, is yerinde saglikli bir
iletisim ve pozitif bir atmosferin 6nemini vurgulamaktadir. Calisma, nezaketsizlik davranislarinin
norm ihlalleri, belirsiz niyet ve diisiik yogunluk gibi 6zelliklerini derinlemesine analiz ederek, bu tiir
davraniglarin fark edilmesi ve énlenmesi icin bir ¢ergeve sunmaktadir.

Nezaketsizligin ortaya ¢ikmasinda bireysel, orgiitsel ve cevresel faktorler belirleyici bir rol
oynamaktadir. Calismada, kisilik ozellikleri, stres ve demografik faktorlerin bireysel diizeyde
nezaketsizlik davranislarini nasil etkiledigi incelenmistir. Ayrica, orgiitsel iklim, liderlik tarzi ve
iletisim eksikliginin, calisanlar arasinda olumsuz davranislar1 artirdigr belirtilmistir. Cevresel
faktorler, ozellikle kiiltiirel normlar ve ekonomik kosullar, nezaketsizligin ortaya cikisinda kritik bir
role sahiptir. Bu bulgular, is yerindeki nezaketsizlik davranislarmin yalmzca bireysel 6zelliklerden
degil, ayn1 zamanda orgtitsel yap1 ve digsal kosullardan da etkilendigini gostermektedir.

Calisma, nezaketsizlik davranislarinin bireyler, orgiitler ve toplumsal diizeyde ciddi sonuglar
dogurdugunu ortaya koymustur. Bireyler tizerindeki etkiler, stres, tiikenmislik ve duistik is tatmini
gibi psikolojik sorunlari icermektedir. Orgiitsel diizeyde, diisiik verimlilik, ytiksek calisan devri ve
itibar kaybr gibi sonuglar dikkat cekmektedir. Sosyal ve kiiltiirel boyutta ise nezaketsizligin, orgiit
kilttirtint zayiflatarak calisanlar arasinda giiven kaybina yol actig1 gortilmektedir. Bu ttir sonuglar,
nezaketsizligin etkilerinin yalnizca magdurlarla sinurli olmadigini, taniklar, miisteriler ve tedarikgiler
gibi diger paydaslar1 da etkiledigini gostermektedir.

Nezaketsizligin onlenmesi ve yonetimi icin orgiitlerin proaktif stratejiler gelistirmesi biiyiik
onem tasimaktadir. Calismada, etkili orgiitsel politikalarin olusturulmasi, liderlik uygulamalarinin
iyilestirilmesi, calisanlarin farkindaliginin artirilmasi ve pozitif bir 6rgiit kiiltiirtiniin tesvik edilmesi
gibi yontemler ele alinmistir. Ozellikle, nezaketsizligin taninmasi ve ele alinmast igin liderlerin 6rnek
teskil eden davranislar sergilemesi ve ¢alisanlara destek saglamasi gerektigi vurgulanmistir. Ayrica,
teknolojik ¢oztimler ve dijital egitim programlarinin, nezaketsizlik davranislarinin izlenmesi ve
onlenmesinde etkili araglar olarak kullanilabilecegi belirtilmistir.

Calismanin sonuglari, is yeri nezaketsizliginin karmasik ve ¢cok yonlii bir sorun oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu nedenle, nezaketsizlikle miicadelede birey, orgiit ve gevre diizeyinde biitiinciil bir
yaklagim benimsenmelidir. Orgiitler, nezaketsizlik davramslarmi énlemek ve olumlu bir calisma
ortami yaratmak igin su stratejileri benimsemeleri 6nerilmektedir:

Davranis Normlarinin Gii¢lendirilmesi: Calisanlara yonelik acik ve net davranis standartlar:
belirlenmeli ve diizenli egitimlerle bu normlar pekistirilmelidir.

Seffaf Iletisim ve Katilim: Orgiit iginde acik iletisim kanallar1 olusturulmali ve caliganlarin
karar siireclerine aktif olarak katilimi tesvik edilmelidir.

Pozitif Liderlik Gelistirme: Liderlerin, calisanlara saygili ve destekleyici bir yaklasim
benimsemeleri saglanmalidir.

Kiiltiirel Farkliliklarin Yonetimi: Cesitliligi ve kapsayicilig tesvik eden bir orgiit kiiltiirti insa
edilmelidir.

Teknolojik Destek: Nezaketsizlik davranislarini izlemek ve yonetmek i¢in teknolojik ¢oziimler
kullanilmalidir.
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Bu oneriler, is yerlerinde nezaketsizlikle miicadeleye yonelik etkin stratejiler gelistirilmesine
katki saglayabilir. Is yerlerinde pozitif bir atmosfer yaratmak ve calisan refahini artirmak igin,
orgiitlerin bu tiir sorunlar1 proaktif bir sekilde ele almas1 gerekmektedir.

Sonug olarak, is yeri nezaketsizligi, bireysel ve orgiitsel diizeyde derin etkiler yaratan bir
sorundur. Calisma, nezaketsizligin nedenlerini ve sonuglarini anlamak ve miicadele yontemlerini
gelistirmek igin kapsamli bir cerceve sunmaktadir. Orgﬁtlerin, nezaketsizligi onlemek icin stratejik
adimlar atmasi, hem calisanlarin refahim artiracak hem de uzun vadede orgiitsel basariy:
destekleyecektir. Bu kapsamda gelecekteki arastirmalarin, nezaketsizlikle miicadelede yeni yontemler
ve uygulamalar gelistirmeye odaklanmasi 6nerilmektedir.

ETIK BEYAN
Yazar(lar) calismanin tiim siireclerinin arastirma ve yayin etigine uygun oldugunu, etik
kurallara ve bilimsel atif gosterme ilkelerine uydugunu beyan etmektedir.
Arastirma etik izin gerektirmemektedir
YAZAR KATKI ORANI
Calisma tek yazarli olup; yazarin katki orarn %100’ diir.
FINANSAL DESTEK
Bu calisma i¢in herhangi bir kurumdan finansal destek alinmamustir.
CIKAR CATISMASI
Herhangi bir ¢ikar catismasi olmadig1 beyan edilmistir.
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