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OZET

Bu calismada igyeri nezaketsizliginin tanimi yapilmis, kavramin farkli kavramlarla olan
iliskileri incelenmis ve isyeri nezaketsizliginin genel 6zellikleri hakkinda bilgi verilmistir.
Isyeri nezaketsizliginin gelisim siireci ve isyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasinda etkili olan
faktorler incelenerek konuya bir bakis acist kazandirilmaya calisilmistir. Caligsma kapsaminda
isyerinde goriilen nezaketsiz davraniglarla ilgili 6rnekler sunulmus ve bu davraniglarin
isletmeler agisindan sonuglar1 ve 6nemi hakkinda bilgiler de verilmistir. Son olarak isyerinde
nezaketsizlik konusuyla ilgili literatiirde yer alan calismalardan bazilar1 ele alinmustir.
Kavramla ilgili sunulan bilgiler ve yoneticilerin igyeri nezaketsizligini Onlemelerini
saglayabilecek yoOntemlerin incelenmesi bakimindan, ¢aligmanin literatiire, yoneticilere ve

konuyla ilgili yapilmasi olas1 gelecek calismalara katki saglamas1 umulmaktadir.
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Workplace Incivility: A Conceptual Review
ABSTRACT

In this study, the definition of workplace incivility has been made, the relationship between
the concept and different concepts has been examined and information has been given about
the general characteristics of workplace incivility. The development process of workplace
incivility and the factors that are effective in the emergence of workplace incivility are
examined and a perspective is given to the subject. Within the scope of the study, examples of
incivility in the workplace are presented and information about the consequences and
importance of these behaviors for businesses is also given. Finally, some of the studies in the
literature on the subject of incivility in the workplace are discussed. It is hoped that the study
will contribute to the literature, managers and possible studies on the subject in terms of the
information presented about the concept and the methods that can enable managers to prevent

workplace incivility.

Keywords: Workplace Incivility, Workplace Rudeness, Negative Behaviors, Prevention of

Workplace Incivility

1. GIRiS

Glinlimiizde hayat sartlarinin zorlasmas1 ve c¢alisma hayatinin yogun bir hale gelmesi
gibi faktorlere bagli olarak bircok birey calistiklar1 ortamlarda nezaketsiz davranislar
sergileyebilmektedirler. Farkli 6zelliklere sahip ve farkli kiiltiirlerden bir araya gelen kisilerden
ve herbiri birbirinden farkli duygulara, diisiincelere ve algilamalara sahip isgérenlerden olusan
orgiit yapilarindaki etkilesim siirecinde bu tiir hos olmayan davranislarin sergilenmesi bir
bakima dogal kabul edilebilmektedir. Ancak yine de kaba ve nezaketsiz davraniglarin sik ve
yogun olmasi iggorenler arasindaki iligkilerin olumsuz etkilenmesine ve Orgiitiin atmosferinin
ve calisma diizeninin bozulmasina neden olabilmektedir (Pearson & Porath, 2005). Dolayistyla
arastirmacilar ilgilerini, son yillarda isgdrenlerin psikolojilerine ve orgiitiin verimliligine zarar
veren anti-sosyal davranislar tizerine yoneltmislerdir. S6z konusu bu antisosyal davraniglardan
biri de igyeri nezaketsizligidir (Faheem & Mahmud, 2015). Bu olumsuz davraniglarin altinda
yatan bir¢ok kisisel ve orgiitsel faktorler bulunmaktadir. Yoneticilerin bu davraniglara yol agan
faktorleri belirlemeleri ve 6nlemeleri i¢in gerekli adimlar1 atmalar1 orgiit sagligl agisindan son
derece dnemlidir. Aksi takdirde isyeri nezaketsizligi kalict hale gelebilmekte, nezaketsizligin

hakim oldugu ortamda ise daha yikic1 ve agresif davranislar ortaya ¢ikabilmektedir. Konunun
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Oonemi disiiniildiiglinde bu ¢alismada, isyeri nezaketsizliginin kavramsal c¢ergevesi iizerinde
durularak, isyeri nezaketsizliginin anlasilmasi, ortaya ¢ikis siireci, yonetilmesi ve engellenmesi
ve konu hakkinda yapilan ge¢mis ve giincel ¢aligmalarin incelenmesinin gerekli oldugu

distintilmektedir.
2. iISYERI NEZAKETSIZLiGi

2.1. Isyeri Nezaketsizliginin Tamim ve Ozellikleri

Isyeri nezaketsizliginin (workplace incivility), literatiire kazandirilmasinda ve olumsuz
isyeri davraniglarindan biri olarak arastirilmasinda etkili olan ilk teorik makale, Anderson ve
Pearson tarafindan, Academy of Management Review’de yayinlanmistir. Anderson ve Pearson
(1999), isyeri nezaketsizligini, isyerlerinde karsilikli saygi kurallarinin ihlal edilmesiyle ortaya
¢ikan yogunlugu diisiik, amaci net olarak belli olmayan, ancak hedef kisiye zarar veren sapkin
bir davranig olarak tanimlamislardir. Ayrica yazarlar igyeri nezaketsizligini, Orgiitlere ve
isgorenlere zarar verici davranislar kapsaminda iiretkenlik karsit1 igyeri davranislari iginde yeni

bir alan olarak ele almiglardir.

Literatiir incelendiginde daha sonra yapilan tanimlarin, Anderson ve Pearson’in (1999)
yapmis olduklar1 tanim ¢ergevesinde gelistirilen tanimlar olduklarin1 séylemek miimkiindiir.
Zauderer (2002), isyeri nezaketsizligini igsgorenlerin itibarlarini ve 6zsaygilarini zayiflatan ve
gereksiz sorunlar yaratan saygisiz davraniglar olarak tanimlamistir. Griffin (2010) isyeri
nezaketsizligini, negatif tutum ve davranislar igerisinde iiretkenlik karsit1 calisma davranislari
tiirlerine kiyasla daha zararsiz ve ¢calisma ortaminda ¢ok sik karsilasilan bir davranis tiirii olarak
ele almistir. Tarraf (2012) isyeri nezaketsizliginin, agik ve gizli olmak iizere iki tiir nezaketsiz
davranis seklinden olustugunu ileri siirmiistiir. A¢ik nezaketsiz davranislar, kolay bir sekilde
farkedilebilen, tehdit etme, bagirma veya saldirida bulunma gibi saygisiz ve kaba
davraniglarken; gizli nezaketsiz davranislar ise toplantilara vaktinde gelmeme, baska insanlarin
fikirlerini kiiglimseme veya bilgileri yanlig aktarma gibi davranislardan olusan, gériinmez veya

daha az goriinen davranislardir.

Literatiirde isyeri nezaketsizligi kavrami farkli kavramlarla da iliskilendirilmistir.
Mobbing, duygusal suistimal, taciz, magdur etme, yikici liderlik, igyeri travmasi, isi suistimal
etme, isgdreni suistimal etme gibi kavramlar bu kavramlara 6rnek olarak gosterilebilir (Toker,
2010). Bunun yaninda bazi ¢alismalar isyeri nezaketsizligini isyeri kabalig1i olarak da ele
almaktadir. Dolayisiyla literatiirde bu iki kavramin aynmi anlamda kullanildigini sdylemek

miumkindir.
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Isyeri nezaketsizliginin, negatif davram tiirleri arasinda en profesyonel bigimde
sergilenen, bireylerin gorgii kurallarini bozmaya yonelik ve ahlaki asinma diizeyini gésteren
davranislar1 kapsadigi sdylenebilir. Bunun yaninda isyeri nezaketsizliginin daha iyi anlagilmasi
ve olumsuz isyeri davraniglar tiirlerinden ayirt edilmesini saglayan, Anderson ve Pearson
(1999)’1n da taniminda belirtilen, ti¢ temel 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar; isyeri normlarinin
ve saygimin ihlal edilmesi, amacinin belirsiz olmasi: ve diisiik yogunlukta gergeklesmesidir
(Anderson & Pearson, 1999; Tarraf, 2012). Isyeri normlarmin amaci isyerindeki bireyler
arasinda karsilikli sayginin korunmasidir. Etkilesimsel siire¢ sonunda olusan bu normlar
isletmeler i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu normlar temel is ahlaki standartlari, isyeri gelenekleri ve
kiiltiirlerinden meydana gelmektedir. Bunun yaninda isyerinde yazili kurallarla olusturulan
orgiitsel diizenlemelerle karsilastirildiginda isyeri normlar1 belgelenmemistir ve nezaketsizlik
de bu normlarin ihlalidir. Karsilikli sayginin bozulmasi nezaketsiz is ortamlarinin en agik
belirtisidir. Nezaket dig1 davraniglar, orgiitiin ve isgdrenlerin uzlagsmalarini engeller ve ayni

zamanda c¢alisma refahini bozar (Andersson & Pearson, 1999; Pearson vd., 2000).

Isyeri nezaketsizliginin ayirt edici 6zelliklerinden bir digeri de amacimin belirsiz
olmasidir. Belirsizlik, nezaketsizce davranan kisinin, hedef veya taniklar tarafindan birine zarar
verme amacinin degerlendirilmesindeki yetersizliktir. Kisi, hedef kisiye zarar verme amacinin
sonucu olarak nezaketsiz davranmig olabildigi gibi, is arkadaslar1 veya meslektaslar1 olmasini
onemsemeden kendisine daha fazla fayda saglayabilmesi amaciyla bilingli bir hamle de yapmis
olabilmektedir. Ayrica kisi, zarar verme amaci olmadan dikkatsiz veya cahilce bir davranig
sonucu da nezaket disi davranabilir (Pearson vd., 2000). Bu davraniglart sergileyen kisiler
bazen, zarar vermek istemediklerini, sadece saka yaptiklarin1 ve karsi taraftaki kisiye kisisel
algilamamas1 gerektigini sOyleyerek savunmada bulunabilirler. Dolaysiyla kiskirtici taraf zarar
verme amacini istedigi zaman kolay bir sekilde gizleyebilmektedir (Anderson & Pearson,
1999). Bu nedenle nezaketsizligin objektif degil subjektif oldugunu séylemek miimkiindiir. Ote
yandan, amacmin net bir sekilde anlasilamadigi nezaketsiz davranislarin, kotii niyetleri
maskeledigi ve bu tiir davraniglart sergileyen bireyleri cesitli yaptirimlardan koruyacagi da

distintilmektedir (Cortina, 2008).

Isyeri nezaketsizliginin son 6zelligi ise diisiik yogunluga sahip olmasidir ve bu dzelligi
onu sapkin ve agresif davranislardan ayirt edilmesini saglamaktadir. Orgiit icinde sergilenen
negatif anlamli mimikler ve calisma arkadaslarini 6nemsememek gibi davranislar daha
yumusak ve diisiik yogunluga sahip olumsuz isyeri davranislarindadir (Morrow vd., 2011).

Ancak bu davraniglarin diisiik yogunlukta olmasi, zararsiz ve Onemsiz oldugu anlamina
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gelmemektedir. Ne kadar diisiik yogunlukta olursa olsun, isyeri nezaketsizligi davranislar
cesitlenebilmekte ve bu tiir durumlar hedef olan isgorenlerin rahatsiz olmalarina ve

endiselenmelerine neden olabilmektedir.

Insanlar her ne kadar mantiklarin1 kullanarak karar veren canlilar olsa da, duygusal
olmalar1 nedeniyle is yasamlarinda kaba ve ahlak dis1 davranislardan uzak durma ve kendilerini
bu tiir davraniglardan koruma ihtiyaci i¢inde olurlar. Bu giinliik yasam i¢inde yasandiginda,
insanlar kendilerine kaba davranislar sergileyen insanlarla bir daha gériismeme sansina sahip
olmakta olup, goriisiip goriismeme karari kendi tercihine kalan bir durum olmaktadir. Ancak is
hayatinda bu durum bdyle olmamakta ve isgdren bu konuda 6zgiirce bir tercih yapamamaktadir.
Nezaketsiz davranislara maruz kalan isgorenler genellikle bu davranisi sergileyen kisilerle
goriismeye devam etmek zorunda kalirlar. Ozellikle yoneticisi tarafindan olumsuz davranislar
sergilenen bir iggdrenin yoOneticisi ile olan bagini ve iletisimini kesmesi oldukca zayif bir
ihtimaldir. Boyle bir durumda da iletisimini minimuma indirebilir ya da rahatsiz oldugu
davraniglart aym sekilde kendisi de yaparak tepki gosterebilir. Boylece isyerinde kurumsal

normlardan sapilmaktadir (Delen, 2010).

Isyeri nezaketsizliginin iki ya da daha fazla taraf arasinda, topluluk iginde ya da &zel bir
sekilde, fiziksel ya da elektronik ortamda gerceklesebildigini sdylemek miimkiindiir. Isyeri

nezaketsizligine 6rnek gosterilebilecek davranislar sunlardir:

Tablo 1: Isyerinde goriilen nezaketsiz davranislar

* Temel saygi kurallar1 cergevesinde giinaydin ve iyi gilinler
dememek, liitfen veya tesekkiir ederim gibi climleler kurmamak,
selam vermemek, gérmezden gelmek veya ¢aligma arkadaslarindan
kagmak,

* Calisma arkadaslarini
etkinliklerden dislamak,

* Ustii kapal bir sekilde tehditkar konusmak (Tagtan, 2014, 5.64).
* (Caligma arkadaslarmma kars1 abla, abi, baci, efendi gibi
profesyonellikten uzak terimler kullanmak,

*  Kiglimseyici yorumlar yapmak,
arkadaslarinin gabalarini kiiglimsemek,
* (Caligma arkadaslar1 hakkinda sOylentiler yaymak,
suglamalarda bulunmak ve dedikodu yaymak,

* Gelen aramalara ya da e-postalara cevap vermemek,

* Baska insanlarin fikirlerine 6nem vermemek (Pearson ve Porath,
20009, s.64),

* Kotii, kaba, gereksizee, kigkirtict ve asagilayict bir not veya e-
posta gondermek,

* Karsisindakine ¢ocuk muamelesi yapmak: azarlayici bir ses
tonuyla konugmak ya da sessiz kalarak cevap vermemek

is faaliyetlerinden ya da sosyal

insanlar1 agagilamak, is

asilsiz

* Caligma arkadaslarinin 6zel yasamlarina miidahale etmek,

* Toplantilarda telefonunu kapatmamak; baskalarinin telefon
goriismelerini  dinlemek; telefonla goriisen caliyma arkadasini
rahatsiz edici hareketler yapmak;

*{sgorenlerin kararlarinin gignenmesi, konugsmalarinin kesilmesi ve
konusmalarina izin verilmemesi,

* [sgorenlerin isyerindeki ortak kullanilan ekipmanlari kendi 6zel
esyalartymis gibi kullanmalari ve ortak ¢aligma ortamlarini daginik
birakmalari(Pearson vd., 2000, s.126),

* Digerlerinin ¢aligmalarinin verilerini almak, ihtiya¢ duyulan
kaynaklar ele gegirmek,

* [s ortaminda gergeklesen toplant, bulusma gibi her tiirlii faaliyeti
bozucu davraniglarda bulunmak,

* Asirrya kacan 6fke nobetleri, sinirli tavirlar sergilenmesi,

* Empati yapma konusunda yetersizlik (Felblinger ve Dianne, 2008)
* Caliganlarin birbirlerinin egyalarini izinsiz almalari,

* Ses tonu, goz temasi, beden dili gibi dgeleri uygun kullanmamak
(dik bir sekilde bakmak gibi),

* Gizli kalmasi gereken bireyle ilgili 6zel bilgilerin herkesin 6niinde
konusulmast,

* Kasith olarak is siirecleri, toplantilar veya haberdar olunmasi
gereken kararlar ile ilgili bilgi saklanmas1 (Martin ve Hine, 2005,
5.481).

Kaynak: Literatiir taramas1 sonucunda yazar tarafindan olusturulmustur.

345




MAKU-BIFD 5(2), 341-367, 2022

Tiim bu davraniglar genel olarak ele alindiginda, isyeri nezaketsizliginin 6zelliklerini
asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

e Nezaketsiz davranislar igyerinde ortaya ¢ikmaktadir.

e Iki ya da daha fazla taraf arasinda gerceklesmektedir.

e Sozlii ya da sozsiiz olabilmektedir.

e Karsilikli saygi normlarinin ihlali s6z konusudur.

e Topluluk icerisinde ya da 6zel olarak gergeklestirilebilmektedir.
e Fiziksel ya da elektronik ortamda gerceklesebilmektedir.

o Fiziksel saldiridan yoksundur (Isikay, 2019).

2.2. Isyeri Nezaketsizliginin Gelisim Siireci

Nezaketsizlik tek bir olay ya da durum sonucu ortaya ¢ikmamaktadir. Orgiit icinde
istenmeyen bu davranislar iki veya daha fazla isgéren arasinda gerceklesebilmekte, etkileri ise
orgiit geneline yansiyabilmektedir. Bu acidan ele alindiginda isyeri nezaketsizliginin sosyal bir
etkilesim siireci oldugunu sdylemek miimkiindiir. Boyle bir siire¢ i¢inde nezaketsizligin
olugsmasina neden olanlar ve bu davranislara maruz kalan taraflar mevcuttur. Siire¢ i¢inde
baslama ve tagma noktalarinin yanisira zorlayici davranis unsurlarinin da yer aldigi bazi dnemli

noktalar bulunmaktadir (Andersson & Pearson, 1999).

Baslama noktasi, hedef alinan kisilerin ve gruplarin, nezaketsiz davranisi istemsizce
veya kasitli bir sekilde baslatan kisilerin veya gruplarin nezaketsiz davranacaklarini anladigi
andan itibaren baslamaktadir. Tagma noktasi ise is ortaminda igyerinde nezaketsiz olarak
algilanan ve hedef kisinin kars1 tarafa tepki verdigi noktadir (Pearson & Porath, 2005). Isyeri
nezaketsizligi kavraminin dnciilerinden olan Anderson ve Pearson (1999) nezaketsizligin daha
iyi anlagilmasini saglamak i¢in bir model (Sekil 1) gelistirmislerdir. Bu modelde orgiitlerde
isgoren davraniglarinin karsilikli iliskilere bagli olarak sarmal bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Bu sarmal etki, isyeri nezaketsizliginin bir baglangi¢ ve tasma noktasiyla birlikte
yogunlasan davranislara nasil doniisebildiginin anlasilmast i¢in kullanilmaktadir. Dolayisiyla
nezaketsizlik sonucu olusan bazi sonuglar nezaketsizlik dongiisiinii siirdiirecek sebepler

olacaktir (Anderson & Pearson, 1999).

Baron ve Neuman’a gore (1996), saldirgan davramiglar baslangicta daha diisiik
yogunlukta ve sozlii olarak ortaya ¢ikmakta daha sonraki agamalarda ise sarmal etkiyle birlikte
saldirganlik bi¢imleri yogunlasmakta ve fiziksel hareketler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu bilgi
1s1¢1inda Anderson ve Pearson (1999), isyeri nezaketsizliginin orgiit i¢indeki ¢atisma sarmalinin

yiikselmesinde ve sekillenmesinde Onemli bir faktdér oldugunu ileri siirmektedirler.
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Nezaketsizlik, zorlayict davraniglarin Onciisii olabildiginden, nezaketsizlik sarmali iizerinde
durmak ve sarmalda yer alan kilit noktalarin baslangic ve tagsma asamalarini belirlemeye
calismak son derece Onemli olmaktadir. Ayrica nezaketsizlik sarmalinin olusmasina ve
yiikselmesine imkan taniyan faktorleri tanimlamak bu davranislarin ilerleyisinin anlasilmasinda

etkili olabilmektedir. Sekil 1’de nezaketsizlik sarmali 6rnegi yer almaktadir.

—
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Sekil 1. Nezaketsizlik sarmali 6rnegi

Kaynak: Anderson & Pearson, 1999.

Sekil 1’de yer alan nezaketsizlik sarmali 6rneginin agiklanmasi isyeri nezaketsizligini
anlasilmasini kolaylastiracaktir. Ornegin; bir isyerinde X isgoreni Y isgorenine nezaketsiz bir
davranista bulundugunda (gérmezden gelmesi veya selam vermemesi gibi), nezaketsizlik
sarmali baglamaktadir. Y isgoreni nezaketsiz davranisi, etkilesimsel adaletsizlik seklinde
yorumlayip bu olumsuz etkilesimin sonucunda bu davranisa tepki verme istegi icinde
olmaktadir. Y iggéreni nezaketsiz bir sekilde karst davranista bulundugunda ise X isgdreni de
ayni sekilde biligsel, duygusal ve davranissal hisleri deneyimledigi icin karsilik vermek
istemektedir. Tasma noktasina varildiginda, her iki taraf da hayal kiriklig1 i¢inde nezaketsiz
davraniglar1 kimlikleri adina bir tehdit olarak algilamaktadir. Bu noktadan sonra ortaya ¢ikan
davraniglar, nezaketsizlikten ziyade siddet gibi isyeri sapkinliklarinin siddet diizeyinin
yiikseldigi bicimlere doniisebilecek zorlayici davranmiglar olarak tanimlanabilmektedir

(Anderson & Pearson, 1999). Isgérenler arasindaki her etkilesimden sonra, her iki taraf da Sekil
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1’de goriilebilen ve ¢ikis veya ayrilis noktalar1 olarak belirtilen yerlerden spiral etkiyi sona

erdirme segenegine sahiptir.

Isyeri nezaketsizligi siirecinde nezaketsizligi baslatan ve bu nezaketsizligi algilayarak
hedef olan isgdrenlerin disinda, nezaketsizlige sahit olan seyirciler olmak iizere ii¢ grup aktdriin
bulundugunu goriilmektedir (Aujla, 2010). Orgiit i¢inde isyeri nezaketsizligine seyirci kalan
kisiler Sekil 2’de gosterildigi ilizere ii¢ farkli diizeyde tanimlanmaktadir. Bunlardan ilki,
dogrudan etkilenerek mahrem halka (yakin arkadaslar) i¢cinde kalan ve olay1 goren sahitlerken;
ikinci grupta ise, etkilenebilecek diger isgdrenler yer almaktadir. Son grupta ise, etkilenmesi
muhtemel olan orgiit disindaki kisiler tiglincii diizey seyirciler olarak yer almaktadir (Aujla,

2010).

Cekirdek cift
Kiskirticn wve hedef

Olay Duyan
Diger Calizanlar

Awukatlar

Hedefin is
Drgandalki
Arkadaslan

st
¥netinm Dogrudan Etkilenen
Yakin Arkadaslar/Olay

Girerek Sahit Olanlar

Baglatan kisi
(laghartc)

Hedef

Hedefin

ikinci Derece
Paydaslar/
Etkilenebilecek Olan
Diger Calisanlar

s

Yometicisi
sahitler Hedefin
\__/ isyerindeki
Arkadaglan
Hedefin Astlan
Miigteriler

v

Hedefin Allesi

= Ugiincii Derece
Paydaglar/Orgiit Disindaki
Etkilenebilecek Taraflar

Sekil 2. Isyeri nezaketsizligi diizeyine erisme
Kaynak: Pearson & Porath, 2004.

Nezaketsizlik sarmali, davranigsal ve deneyimsel nezaketsizlik olmak iizere iki temel
bilesenin var oldugunu gdstermektedir. Davranigsal nezaketsizlik, isgorenin Orgiit icinde
nezaketsiz tutumlar ve davranislar sergilemesi iken, deneyimsel nezaketsizlik ise isgorenin
arkadaslarindan nezaketsiz tutum ve davraniglari algilama diizeyi olarak ifade edilmektedir
(Blau & Andersson, 2005; Cortina vd., 2001). Sarmal etkinin baslamasinda ve ilerlemesinde
davranigsal nezaketsizligin deneyimsel nezaketsizlige kiyasla daha merkezi bir role sahip
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle, arastirmacilar davranigsal nezaketsizligi
etkileyen faktorler {tizerinde dururken deneyimsel nezaketsizligin sonuglar1 iizerinde

durmaktadir (Harold & Holtz, 2015).
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2.3. Isyeri Nezaketsizliginin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktorler

Baslangicta zararsiz gibi goriinen ve fark edilmedigi takdirde siddete ve yinelenen
davraniglara doniisme potansiyeline sahip olan isyeri nezaketsizliginin 6nlenebilmesinde bu
davraniglarin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktdrlerin neler oldugunun belirlenmesi 6nem arz
etmektedir. Isyerlerinde kaba ve nezaketsiz davranislarin arttig1 konusunda ortak bir kam
olmasiyla birlikte bu artisin hangi faktorlerden kaynaklandigi konusunda hentiz bir fikir birligi
bulunmaktadir. Genel anlamda bu artigin nedeni birey, aile ve orgiit ile ilgili faktorlerin bir
kombinasyonu olarak ele alimmaktadir. Orgiit verimliliginin ve etkililiginin diismesinin kaynag1
olan isyeri nezaketsizligine yol agan faktorler her isletme, sektor, iilke veya toplumun
gelismislik diizeyine gore farklilik gosterebilmektedir. Diger yandan ulusal kiiltiir 6zellikleri de
nezaketsiz davranislarin ortaya ¢ikmasinda etkili olabilmektedir. Ciinkii herhangi bir kiiltiire
0zel olan bir davranig bagka bir kiiltiirde ¢ok farkli veya yanlis anlasilabilmektedir (Nitzsche
vd., 2018). Bunun yaninda, isgorenlerin kisilik 6zellikleri, psikolojik durumlari, 6rgiit i¢indeki
konumlari, teknolojik degisiklikler, orgiit ortamu, is yiikii ve yoneticiler gibi bir ¢ok faktor de
isyeri nezaketsizliginin sergilenme veya algilanma siirecinde etkili olan faktorler arasinda

sayilabilmekte ve s6z konusu bu faktorler asagida kisaca incelenmektedir.

* Kigilik ozellikleri: Kisilik tipi nezaketsizligin ortaya ¢ikmasinda etkili olan bir faktor
olabilmektedir. Milam ve digerleri (2009) yaptiklar1 bir ¢alismada, bes faktor kisilik
ozelliklerinin boyutlarim1 temel alarak isgdrenlerin isyerinde nezaketsiz davranislar
deneyimlemeleri ihtimalini aragtirmiglardir. Elde edilen bulgulara gore, uyumluluk boyutunun
igsyerinde nezaketsiz davraniglara hedef olunmasi konusunda 6nemli bir rol oynadig, diigiik
uyumluluga sahip isgdrenlerin de daha sik nezaketsiz davranislarda bulundugu goriilmiistiir.
Disadontikliik boyutu ile isyeri nezaketsizligi arasinda ise anlamli bir iligki bulunamamustir.
Duygusal dengesizlik boyutunda ise pozitif ve anlaml iliskiler tespit edilmis, endiseli, sinirli
ve kendine glivenmeyen nevrotik bireylerin is arkadaslarina daha fazla nezaketsiz davrandiklari
gbzlenmistir (Milam vd., 2009). Naimon ve digerlerinin (2013), yaptig1 ¢alismaya gore iyi
huylu, giivenilir ve isbirlik¢i ruha sahip, uyumluluk diizeyi yiliksek bireylerin nezaketsiz
davraniglar1 daha az algiladiklar1 goriilmiistiir. Buna goére, uyumluluk diizeyi yiiksek bireyler
olaylara daha pozitif bakis agisi1 i¢cinde olduklarindan nezaketsiz davraniglardan daha az rahatsiz
olmakta ve bu davraniglarin kendilerini etkilemesine izin vermemektedirler (Naimon vd.,
2013). Kisilik ozelliklerinden bir digeri negatif duygusallik ise sucluluk duyma, 6fkelenme,
kaygilanma ve reddetme gibi duygusal durumlari deneyimleme egilimini ifade etmektedir.

Negatif duygusalligr yiiksek kisilerin diisiik olan kigilere gore iiretkenlik karsiti is
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davraniglarinda bulunma ihtimalleri daha yiiksek olmaktadir (Dion, 2006). Ayrica, A tipi
kisilige, saldirganlik, diismanlik, gii¢, ego, igsel rekabet (Cortina vd., 2001) ve dis kontrol
odagina sahip olma (Naimon vd., 2013) gibi kisilik 6zelliklerinin de nezaketsiz davraniglarin

ortaya ¢cikmasinda etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir.

* Cinsiyet: Cinsiyet hem kigkirticilarin hem de hedef olan kisilerin davranislarini
etkileyebilen bir unsurdur. Arastirmalar kadinlarin iletisim konusunda daha farkli olduklarini,
erkeklerle karsilagtirildiklarinda daha duygusal, daha duyarli olduklarimi ve duygularini
gostermeyi tercih ettiklerini, empati yetenegine sahip olan bireyler olduklarini kanitlamaktadir
(Montgomery vd., 2004). Dolayisiyla bu ozellikler, davranislarin algilanmasinda ve
sergilenmesinde cinsiyete gore bir farklilik yasanacaginin da gostergesi olmaktadir.
Nezaketsizligin genelde hedefi kadinlar olmaktadir ancak erkek isgorenler de daha diisiik
diizeyde de olsa hedef olabilmektedir. Bununla birlikte kigkirticinin erkek olma olasiliginin
kadinlara kiyasla iki kat daha fazla oldugu sdylenebilmektedir (Pearson vd., 2000). Her ne kadar
kadinlar nezaketsiz davranislara daha fazla maruz kalsalar da hem kadinlar hem de erkekler
nezaketsizligin olumsuz etkilerini yasamaktadirlar (Cortina vd., 2001). Cinsiyet faktorii ayn1
zamanda hedef kisinin nezaketsiz davraniglara karsi tepkisinde de farkli sonuglar goriilmesine
neden olmaktadir. Eger hedef erkek ise daha pasit agresif olarak yanit verirken, kadin hedefler
ise daha ¢ok kigkirticilardan uzak durma egilimindedir ve kendileri i¢in olumlu faaliyetlerde
bulunarak daha iyi konuma gelmeye ¢alismaktadirlar (Pearson vd., 2000; Pearson & Porath,
2005).

* Statii: Nezaketsizligi etkileyen faktorlerden bir digeri ise statilidiir. Pearson ve Porath
(2005) derinlemesine goriisme yontemini kullanarak yaptiklari galismada, yiiksek statiiye sahip
isgorenlerin diisiik statiiye sahip isgoérenlerden daha fazla nezaketsiz davranma egilimine sahip
olduklarini tespit etmislerdir. Eger kigkirtici iist yonetime yakin biriyse nezaketsizligin diizeyi
artmakta, toplantilara katilmama, baska insanlar1 bekletme, asagilayici bir ses tonuyla konusma
veya konusanlarin sozlerini kesme gibi davranislar sergileyebilmektedirler (Pearson & Porath,
2005). Cortina ve digerlerinin (2001) kamuda, iggorenler iizerinde gerceklestirdigi arastirmaya
gore Orgiit icindeki diigiik statiilii isgorenler diger isgdrenlere kiyasla daha fazla nezaketsiz
davraniglara maruz kalmaktadirlar (Cortina vd., 2001). Yukaridan asagiya dogru gerceklesen
bu nezaketsizlik kendi kendini gii¢lendiren bir dongiliniin olugsmasina yol agabilmektedir

(Pearson & Porath, 2005).

* Bireylerin Duygusal Durumlari: Bireylerin olumlu duygular1 hayattan keyif alma

derecesini temsil ederken, olumsuz duygular1 bireylerin iizgiin ve memnuniyetsiz hissetme

350



Ozcan, G.

derecesini temsil eder. Sinir, 6fke ve stres gibi olumsuz duygulara sahip bireylerin diismanca
davraniglar sergileme ihtimalleri daha yiiksek olmaktadir (Watson & Tellegen, 1985). Reio ve
Ghosh’un (2009) yaptiklar1 arastirma sonuglari da bu diislinceyi desteklemekte, olumsuz
duygular ytiksek olan bireylerin isyeri nezaketsizligine kars1 hassasiyetlerinin ytiksek oldugu,
daha fazla algiladiklar1 ve karsilik olarak nezaketsiz davraniglar sergileyebildikleri
goriilmektedir. Ote yandan olumlu duygulari yiiksek olan bireylerin ¢evrelerindeki stresdrleri
daha az algiladiklar1 ve bu stres faktorlerine karsi daha duyarsiz olduklarini sdylemek
miimkiindiir. Dolayistyla bu tiir bireylerin, kaba davraniglari algilamalar1 ve bu davranislari
nezaketsizlik olarak yorumlama potansiyelleri de diisiik olmaktadir (Sliter vd., 2015). Literatiir
incelendiginde olumsuz duygular ile nezaketsizlik arasinda olumlu yonde bir iliskinin oldugu
sonucuna ulasan arastirmalarin oldugu goriilmektedir (Penney & Spector, 2005; Van vd., 2010;

Naimon vd., 2013; Sliter vd., 2015).

* Stres Diizeyi: Stresli bireyler genellikle memnuniyetsiz ve hosnutsuz olmakta ve
nezaketsiz davranislar sergileyebilmektedirler (Caza & Cortina, 2007). Stresli bireyler 6zellikle
sorunlarin kaynag1 olarak gordiikleri bireylere karsi daha fazla nezaketsiz davranislarda
bulunabilmektedirler. Isyerlerinde kiigiilme, hizli bir sekilde biiyiime, yeniden yapilanma
(reengineering) ve is yilikiinlin artmast gibi siiregler iggérenlerde strese yol acabilmektedir.
Strese maruz kalindiginda ise isler iyi bir sekilde degerlendirilemez ve sosyal beceriler zarar
goriir (Johnson & Indvik, 2001). Ayrica stres altinda bireylerin diger insanlar1 diigmanmis gibi
algilama egilimleri de yiikselmektedir. Caza ve Cortina, 2007°de yaptiklar1 caligmada
nezaketsiz davraniglarin bireylerin stres diizeylerini artirdigini, memnuniyetsizlik ve
hosnutsuzluk gibi duygular icine girmelerine neden oldugunu saptamislardir. Ayrica stres
arttikca bireylerin haksizlik ve adaletsizlik algilarinin da yiikseldigini tespit etmislerdir (Caza
& Cortina, 2007).

* Miza¢: Mizag, insanlarin hayatlart boyunca nispeten degismeyen davranigsal
ozelliklerini belirtmekte ve bir kisinin mizaci, giinliikk hayatta karsilastig1 olaylara tepki verme
egilimini gdstermektedir (Andersson & Pearson, 1999). Sinirli mizag¢ profiline uyan bireyler
stresle miicadele etmede saygisiz, kaba veya saldirgan tepkiler gosterme egilimi yiiksek
bireylerdir (Buss,1961, aktaran Andersson & Pearson). Kendi kendine yetebilen, bagimsizliga
Oonem veren ve grup baskisina direng gdsteren isyankar bireyler, toplumsal baskiya uyma veya
boyun egmeye tesvik eden dizgelere tepki verme konusunda nezaket dis1 ve zorba davranislar

sergileyebilmektedirler. Sosyal etkilesim siirecinde, en az bir tarafin sinirli bir mizacinin
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olmasi, nezaketsizlik sarmalinin olugsmasi ve zorlayicit davraniglarin ortaya ¢ikmasi ihtimalini

artiran bir unsurdur (Andersson & Pearson, 1999).

* Js Yiikii: Is yiikii, bireylerin stres yasamalarina ve kaba davranmalarma yol agabilen
bir faktordiir. Stres ve gerilim igeren birgok olayla karsi karsiya kalabilen ve boyle bir iste
calisan bireylerin psikolojilerinin saglikli olabilmesi her zaman s6z konusu olamamaktadir
(Dion, 2006). Ayrica isgorenler cogu zaman asir1 is yiikiinden dolay1 ¢calisma arkadaslari, astlari
veya meslektaslartyla giizel vakit gegirebilecekleri zamani bulamamaktadirlar. Is yiikii ile
nezaketsizlik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu yapilan aragtirmalarla da ortaya

koyulmustur (Taylor & Kluemper, 2012).

* Degisen Is Kosullari: Orgiitlerde kiigiilmeye gidilmesi, yeniden yapilanma,
performansin artmasi i¢in yaratilan baski, kar baskisi, kisa ve gegici siireli ¢alisma gibi durumlar
yoneticilerin igsgorenlere nezaketsiz davranmalarina zemin hazirlamaktadir. Bu nezaketsiz
davraniglar ise iggorenlerin orgiite olan bagliliklarini azaltmaktadir (Pearson vd., 2000).
Giliniimiiz isletmelerinde meydana gelen degisimler ve farkli kokenlerden gelen birbirlerinden
tamamen farkli isgérenlerin davranislart ve tutumlar1 da dogal olarak farklilik
gosterebilmektedir. Bu kisilerin nezaketsiz ve kaba olarak nitelendirdikleri davranislar da farkl
olmaktadir (Crampton & Hodge, 2008). Degisen is kosullarinin arasinda yer alan bir diger
faktor de teknolojidir. Gelismis teknolojilerin, isyerlerindeki iligkilerin karmasikliklasmasina
ve iliskilerin parcalanmasini kolaylastirmasina neden oldugu sdylenebilir. Isyerlerinde e-posta,
telekonferans, telesekreter gibi yeni teknolojilerin kullanilmasi sonucu iggoérenlerin birbirleriyle
olan yiiz yiize iletisimleri azalmis, insanlarin birbirlerinin yiizlerine bakmadiklar1 kisilere

ofkelenmelerini ve nezaketsiz davranislar sergilemelerini kolaylagtirmistir (Pearson vd., 2000).

* Informal Ortam: Informal, baska bir deyisle resmi olmayan ortamlarm da
nezaketsizlige neden olabilecek bir faktor oldugu diisiiniilebilir. Kuruluslarin
diizlesmesi/basiklagmasi dogru is davraniglarinin neler olduguna dair belirsizlikler yasanmasina
neden olmaktadir. Bir orgiit icinde resmi olmayan kiyafetler, hitaplar, bedensel iletisim,
duygusal ifadeler ve konusma bigimleri nezaketsizlige yol agabilmektedir. (Andersson &
Pearson, 1999). Tam tersi olan durumda, yani profesyonellik kurallarina dikkat edilen resmi is
ortamlarinda ise isgorenler kendilerini herhangi bir eylemde bulunmadan veya konusmadan
once diistinmek zorunda hissederler ve bu durum da nezaketsiz davranislarda bulunmalarini

engelleyebilmektedir (Pearson vd., 2000).

* Orgiit Iklimi ve Orgiit Kiiltiirii: Orgiit iklimi, bir 6rgiitii diger érgiitlerden farkl kilan,
isgorenleri etkileyen ve ayni zamanda isgorenlerden etkilenen, deger, norm ve varsayimlar
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biitiiniidiir. Ozellikle egoist etik iklimin oldugu orgiitlerde isyeri nezaketsizligi daha fazla
goriilmektedir. Kapali orgiit kiiltiiriinde ise siiphe, negatif diisiinceler, baski1 ve basarisizliklar
hakim oldugu i¢in isgdrenlerin nezaketsiz davranislarla karsilagsma olasilikla oldukga yiiksektir.
Yapict orgiit kiiltiirlerinde isyeri nezaketsizligine daha az rastlanilmaktayken, saldirgan
savunmaci ve pasif savunmaci rgiit kiiltiirlerinde yoneticilerin isgorenlere ve isgorenlerin de

birbirlerine kars1 ¢ogunlukla nezaketsiz davrandiklar1 gézlenmektedir (Ozgener, 2016).

* Isletme Politikalari: Isletmelerin uygulanus olduklari politikalar, yoneticiler ve
isgorenler arasindaki baglar1 zayiflamasina neden olabilmektedir. Cogunlukla isletmelerin elde
etmis olduklar1 kardan sadece yoneticilerin yararlanmasi, adaletli bir dagitim sisteminin
olmamas1 ve iggorenlere herhangi bir 6diil verilmemesi gibi durumlar iggorenleri rahatsiz
edebilmektedir (Hornstein, 2003). Ayrica performans degerlendirmesine bagli olarak
uygulanan iicret yonetiminin iggdrenler arasinda adil olarak algilanmamasi, blit¢e kesintileri,
isgdrenlerin maaslarinin artirilmamasi gibi durumlar da haksizliga ugradiklarini diistinmelerine
neden olabilmekte olup bu durum da igyerinde nezaketsiz davranislarin ortaya ¢ikmasina neden

olabilmektedir (Dietz vd., 1998).

* Yoneticilerin Tutumlari: Y Oneticilerin iggorenlerin duygu ve diislincelerini dikkate
almamalari, gerektigi zamanlarda isgorenlerin bilgi ve goriislerine bagvurmamalar1 da
nezaketsizligin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Hornstein, 2003). Orgiit iginde yeterli
bilgi, beceri, donanim ve tecrilbbeden yoksun yoneticiler diger isgorenler iizerinde bask1
uygulamaktadirlar. Yoneticilerin kendilerini 6n plana ¢ikarma istekleri, sahip olduklar1 bazi
olumsuz kisisel ozellikler ve olmasi gerekenden fazla disiplin ve ceza sistemi uygulamalari
isgorenlerde nezaketsiz davranislarin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Otoriter yonetim
anlayisin1  benimseyen yoneticiler, yonlendirilmeden c¢alismayacaklarii diisiindiikleri
isgorenlere kars1 verimliligi artirma istekleri nedeniyle kotii davranislarda bulunabilmektedirler
(Ashforth, 1994). Problemleri gormezden gelen ve bu problemleri ¢ozmek icin bir ¢abasi
olmayan serbest birakict liderlikte ise isgOrenler liderlere karst nezaketsiz
davranabilmektedirler. Demokratik liderlikte ise nezaketsizligin gérece daha diisiikk oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bunun disinda yoneticilerin kisilik o6zellikleri de nezaketsiz
davranislarin ortaya ¢ikmasina neden olan faktdrler arasindadir. Ornegin A tipi kisilige sahip
yoneticiler, kendilerini islerine adamis, asir1 rekabetci, zaman konusunda hassas kisiler

olmalarindan dolay1 isgérenlerden en kisa zaman igerisinde ¢ok yiiksek basar1 beklemektedirler

(Moorhead & Griffin, 1992).
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Goriildiigi tizere nezaketsizligi baslatan ve bu davraniglara hedef olan kisilerin
demografik o6zellikleri, kisilikleri, duygu durumlar1 ve 6rgiit igindeki statiileri nezaketsizligin
algilanmasinda ve karsilik verilmesinde etkili olan unsurlardir. Ciinkii kisilerin sahip olduklari
bu 6zellikler, bakis acilarinin sekillenmesinde ve ¢evrelerindeki olaylar1 degerlendirmelerinde
onem arz etmektedirler. Isgdrenlerin sahip olduklar1 bireysel 6zelliklerinin disinda, iiyesi
bulunduklar1 orgiitiin yapisi, iklimi ve kiiltiirii, 6rgiit yoneticilerinin tutumlari, orgiit icinde
uygulanan kurallar ve prosediirler, is yiikii, zaman baskis1 ve degisen is kosullar1 gibi zorlayici

etmenlerin varliginin da s6z konusu oldugu goriilmektedir.
2.4. Isyeri Nezaketsizliginin Sonuglar: ve isletmeler Acisindan Onemi

Isyeri nezaketsizligi birgok isletmeye ve o isletmedeki isgdrenlere sessizce zarar veren
ve yaygim goriilen bir davramstir. Isyerinde gerceklesen bu davranislar ise orgiite birgok
yoneticinin tahmin ettiginden ¢ok daha fazla zararli etkiye sahip olabilmektedir (Pearson vd.,
2000). 27 Avrupa Birligi iilkesi, Norveg, Hirvatistan, Makedonya, Tiirkiye, Arnavutluk,
Karadag ve Kosova’da yasanan 44.000 katilimc1 {izerinde yapilan Avrupa Calisma Kosullari
(European Working Conditions) anketine gore Avrupali isgorenlerin taciz ve zorbalik gibi kotii
muameleye ugrama oran1 %4 olarak tespit edilmistir (Torkelson vd., 2016). Singapur’da 180
isgorenin katildig1 bir arastirmada ise isgorenlerin %91’inin son 5 yil igerisinde isyerlerinde
nezaketsiz davraniglarla karsilastiklar1 tespit edilmis ve bu davraniglara caligma arkadaslarindan
degil yoneticileri tarafindan daha ¢ok maruz birakildiklar1 belirtilmistir (Loh, 2016). Goriilme
sikliginin bu kadar yiiksek oldugu bu davranis bi¢iminin isletmelere nasil bir etkisi olacagi
onem verilmesi gereken konular arasindadir. Ote yandan bir 6rgiitiin nezaketsizlige karsi
tutumunu sekillendirmek i¢in, olgunun 6zellikleri ve olumsuz sonuglarinin ortak bir sekilde

anlasilmasi onem arz etmektedir.

Isyeri nezaketsizligine maruz kalan isgdrenlerin hemen hemen hepsi yasadiklari bu
durum karsisinda olumsuz tepkiler vermekte ve bazi durumlarda da kendilerine nezaketsiz
davranan isgorenlere karsi acik bir sekilde misilleme yapmaktadirlar. Ayrica nezaketsizlige
maruz kalan kisiler bu durumu ¢alisma arkadaslarina veya astlarina anlattiklar1 zaman ¢alisma
arkadaslar1 veya astlar maruz kalan kisinin intikamin1 almak i¢in farkli yollar aramaktadirlar.
Ornegin; nezaketsiz davranan kisiyle ilgili dedikodu yapmak, o kisiye yardim etmemek gibi
davraniglara yonelebilmektedirler. Bu durum ise zaman i¢inde isletme iginde kartopu etkisi

yaratarak orgiit iklimine zarar vermektedir (Islamoglu, 2018).

Nezaketsiz davraniglarin devamliligi halinde yasanan olumsuz duygular ¢esitli ruhsal

ve fiziksel saglik problemlerine neden olmaktadir. Bu saglik problemlerine, anksiyete, dikkat
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eksikligi, enerji diistikliigii, tansiyon, depresyon, bas agris1 ve kalp rahatsizlig1 gibi pek ¢ok
hastalik 6rnek olarak gosterilebilir (Johnson & Indvick, 2001; Cortina vd., 2001; Hutton &
Gates, 2008; Lim & Lee, 2011; Giumetti vd., 2013). Namie (2003) tarafindan yapilan bir
arastirmaya gore nezaketsizlige ugrayan kisilerde; stres (%76), uykusuzluk (%71), klinik
depresyon (%39), panik atak (%32), travma sonrasi stres bozuklugu, (%47), konsantrasyon

kaybi1 (%71) ve bu gibi sorunlar goriilmiistiir.

Isyeri nezaketsizligi ile kars1 karsiya kalan isgdrenlerin yaraticiliklar1 azalmakta ve
kendilerini tilkenmis hissetmeye baslamaktadirlar. Ayni sekilde bu kisilerin biiylik ¢ogunlugu
bilingli bir sekilde is performanslarini azaltmakta ve is kalitesini diisiirmektedirler. Isyeri
nezaketsizliginin, isgdrenlerin performansinda meydana getirdigi azalma (Caza & Cortina,
2007; Hutton & Gates, 2008; Giumetti vd., 2013) Orgiit i¢in istenmeyen, olumsuz sonuglar
ortaya koymaktadir. Literatiir incelendiginde nezaketsiz davraniglarin sikligi arttiginda is
tatmini (Pearson vd., 2000; Cortina vd., 2001; Penney & Spector, 2005) ve is performansinin
(Cortina vd., 2001; Rahim & Cosby, 2016) azalacag; iiretkenlik karsit1 is davranislarinin
(Penney & Spector, 2005), isten ayrilma niyeti ve devamsizligin (Pearson vd., 2000; Dion,
2006; Lim vd., 2008; Rahim & Cosby, 2016; Lim vd., 2016) ise artacag ifade edilmistir.

Isyeri nezaketsizliginin isletmelerde yarattig1 en olumsuz sonuglardan biri de isgiicii
devrinin artmasidir. Nezaketsiz davraniglara maruz kalan bircok isgdéren uygun bir is
buldugunda isletmeden ayrilmay: tercih etmektedir (Delen, 2010). Ornegin, Pearson ve
digerlerinin (2000) yaptiklar1 arastirmaya gore, nezaketsiz davraniglara maruz kalan
isgdrenlerin %12 sinin isletmelerinden ayrildiklar1 gozlenmistir. Ote yandan bazi isgdrenler
nezaketsiz davraniglar karsisinda, bagka bir is bulamadiklari i¢in, islerinden ayrilamamakta ve

psikolojik sorunlar yasamaktadirlar (Kanten, 2014).

Nezaketsizlik isletmelerde misteri iliskilerine de zarar vermektedir. Porath ve
Pearson’un (2013) yapmis olduklar1 aragtirma, miisterilerin kaba davraniglar sergileyen bir
isgoérenden aligveris yapma olasiliklarinin daha diisiik oldugunu gostermektedir. Nezaketsiz tek
bir davranisa tanik olan miisteri, isgdren, isletme ve hatta marka hakkinda bile negatif

genellemeler yapabilmektedir.

Literatiir incelendiginde, Porath ve Pearson (2013) tarafindan yapilan bir ¢alisma,
gercekten de isyerinde gerceklestirilen nezaketsizligin orgiitler i¢cin ne derece biiyiik kayiplara
yol actigini ifade eden calismalara bir kanit olusturmaktadir. 17 farkl sektorde, 800 yonetici ve
isgorenden elde edilen veriler 15181nda gergeklestirilen arastirma sonucunda elde edilen bulgular

asagida siralanmaktadir. Isgorenlerin;
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¢ % 48'1 galigmalarini kasti olarak azaltmislardir.
*% 47's1 igyerinde gecirdikleri siireyi kasti olarak azaltmiglardir.
® % 38'i caligmalarinin kalitesini kasti olarak diisiirmiislerdir.
*% 80'1 yasadiklar1 olaylar hakkinda endiselenmelerinden dolay1 ¢aligma siirelerini iyi
degerlendirememislerdir.
*% 63U kiskirtictdan uzak durmaya ¢alisarak ¢alisma  siirelerini iyl
degerlendirememislerdir.
® % 66°s1 performanslarinin diistiigiinii belirtmislerdir.
* % 78'1 isletmeye olan bagliliklarinin azaldigini belirtmislerdir.
® % 12'si ise nezaketsiz tavirlardan otiirii islerini biraktiklarini belirtmislerdir.
Nezaketsizlik durumlarinin isyerlerinde yarattigi olaylar1 yonetmek de pahali bir
siirectir. Insan kaynaklar1 uzmanlar1 cogu zaman sadece bir olay icin giinlerce dikkat ve caba
harcamak zorunda kalmaktadirlar. Accountemps tarafindan yiiriitiilen ve Fortune’da yayinlanan
bir arastirmanin sonuglarina gore, Fortune 1000 dergisindeki sirketlerde gorev yapan yonetici
ve idareciler, calisma siirelerinin %13 linii isgdrenlerin 1iliskilerini diizeltmek ve isyeri
nezaketsizligi yasandiginda bu sorunu ¢dzmek i¢in harcamaktadirlar. Bunun yaninda, yonetici
ve idareciler bu tarz durumlar1 ¢6zmek i¢in danigmanlar veya avukatlardan da yardim almakta
ve dolayisiyla isletme i¢in maliyet de artmaktadir (Porath & Pearson, 2013). Hornstein (2003),
nezaketsizligin ise yabancilagmaya yol actifini ve yabancilasmanin artmasi sonucunda
isgorenin ise gelmeye devam etme nedeninin ise olan bagliligindan dolay1r olmadigini 6ne
stirmektedir.
Bu incelemeler 1518inda isyeri nezaketsizliginin sonuglarint asagidaki gibi 6zetlemek
miimkiindiir (Ozdemir, 2020).
e Isletme icinde tartigmalar
e Saglik problemleri
¢ Diisiik ig performansi ve is verimliligi
e Dikkat daginiklig1
e Diisiik orgiitsel baglilik
e lsyerinde yasanacak zaman kayiplari
e Isten ayrilmalar
e Orgiitsel maliyet artist
e Ise devamsizlik

e Miisteri memnuniyetsizligi
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¢ Diisiik i tatmini

e Orgiitsel stres

e Moral bozuklugu

e Isin gereklerini ve sorumluluklarini yerine getirmeme

e Isyerinde daha az yardimlasma

e Zorbalik, mobbing gibi davranislar

Isyeri nezaketsizliginin hem isletmelere hem de isgorenlere birgok zarar1 olmasina

ragmen cogunlukla yoneticiler tarafindan gozardi edilebilmektedir. Isyeri nezaketsizligini
ciddiye almayan ve onemsemeyen yoneticiler aslinda bu durumdan kaynaklanan isletme
icindeki catigsmalar1 ¢6zmek i¢in ne kadar ugrastiklarinin ve zaman harcadiklarinin farkinda
olmamaktadirlar. Bu catismalar1 yok saymalari durumunda ise, isyeri nezaketsizligi oOrgiit
kiiltliriinii zedeleyecek ve isletmelerin zarar gérmelerine neden olacaktir (Kumral & Cetin,
2016). Isletmelerin bu olumsuz etkileri fark edip onlem almasi siirdiiriilebilir rekabetci
avantajin da gereklerinden biridir. Zira igyerinde saygiligi olmayan biri Orgiite arzulanan

katkiy1 sunamamaktadir.
2.5. Isyeri Nezaketsizliginin Yonetilmesi ve Engellenmesi

(Calisma hayatinda igyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikardigi olumsuz sonuglarin artmasi,
son yillarda konuyu inceleyen arastirmacilari isyeri nezaketsizligine neden olan faktorleri
arastirmaya ve nezaketsiz davraniglari diisiirmeyi saglayacak ¢6zliim yontemlerini arastirmaya
yonlendirmistir. Saglikli ve uygun caligma ortamlarinin olusturulmast ve bu ortamlarin
korunabilmesi i¢in igyerinde nezaketsizlik sorununun {lizerinde durulmasi ve bu konuda ¢esitli
tedbirlerin alinmas1 gerekmektedir. Boyle bir ortamin saglanabilmesi i¢in hem isgdrenler hem
de isgdren ve yoOnetim arasinda koordiasyonun saglanmasit ve herkesin davraniglarinin
sorumlulugunu iistlenmesi gerekmektedir (Lewis & Malecha, 2011). Ote yandan, isyeri
nezaketsizligi ile miicadele edilebilmekteyken, isyeri nezaketsizligini ve zararli sonuglarini
tamamen ortadan kaldirmak miimkiin olmamaktadir. Ayrica isyeri nezaketsizliginin dnlenmesi
ve kontrol altina alinabilmesi i¢in 6rgiit i¢inde bazi kurallarin ve politikalarin olusturulmasi
gerekmektedir. Olusturulan kural ve politikalarin, oOrgiit i¢indeki tim isgorenlere karsi
olusturulmus samimi mesajlar igermesi ve isgorenlere Orgiit icin Onemli olduklarinin
hissettirilmesi gerekmektedir. Bu durum isgoérenlerin oOrgiitle 6zdeslesmelerine imkan
tanimaktadir (Hornstein, 2003).

Isyeri nezaketsizliginin engellenmesi ve yonetilmesi noktasinda yapilabilecek bazi

eylemler asagida ele alinmistir.
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Isgorenleri Ise Alim ve Secme Siirecinin Etkili Bir sekilde Uygulanmasi: Orgiitler icin
en degerli yatirim unsuru olan iggdrenlerin referanslariin dikkatli bir sekilde incelenip dogru
kisilerin ise alinmalar1 gerekmektedir. Ise alim siirecinde adaylarin sadece mesleki yeterlilikleri
degil kisilik 6zelliklerine de dikkat edilmesi nezaketsizligin olusmamasinda 6nemli etkenlerden
biridir. Ciinkii 6rgiit icinde nezaketi artirmanin en basit yontemi nazik kisileri ise almaktir.
Bunun i¢in, aday se¢im siirecinde yer alan kisiler adayin daha once beraber ¢alismis oldugu
kisilerle irtibat kurmalidirlar. Fazladan caba gerektiren bir siire¢ olarak goriilen referans

kontrolii, Orgiitiin zararl1 iggorenlerden korunmasini saglamaktadir (Pearson & Porath, 2005).

Oryantasyon Siirecinin ve Egitim Programlarimin Uygulanmast: ise alinan kisilere
oryantasyon siirecinde uyulmasi gereken yol, yontem ve politikalar yazili bir sekilde verilerek
yol gosterilmesi, becerilerinin gelistirilebilmesi i¢in de gereken egitimlerin verilmesi
gerekmektedir (Pearson vd., 2000). Oryantasyon siirecinde kisilerin birbirlerine nasil
davranmalar1 ile ilgili orgiit ve is beklentileri belirlenip ise yeni baslayanlara dikkatle
bildirilmelidir. Ote yandan, isgorenlere kogluk, etkili miizakere becerileri, ¢atisma ve stres
yonetimi, dinleme egitimleri diizenlenerek kisisel yeteneklerin gelistirilmesi ve iggdrenlerin

hissettikleri baskilar azaltilabilir (Pearson & Porath, 2005).

Beklentilerin Olusturulmasi: Orgiit yoneticileri kisilerarasi etkilesimde kullanacaklari
parametreleri agik bir sekilde belirlemelidirler. Tiim isgorenler nezaketin neden Onemli
oldugunu anlamal1 ve saygi ¢ercevesinde etkilesim kurmalidirlar. Bu etkilesimler icin Orgiit
standartlar1 olusturulmali, nezaket kurallar1 tanimlanmali ve bunlar s6zlii ve yazili bir sekilde
isgorenlere bildirilmelidir. Tehdit etme, diismanlik besleme, mobbing ve saldirgan davraniglara
tolerans gosterilemeyecegi en basindan belirtilmelidir. Bu tarz beklentilerin belirlenmesi,
isletmelerin davranislar1 6l¢gmelerinde ve bunlarn diizeltmelerinde de bir temel olusturmaktadir
(Porath & Pearson, 2010). Isletmelerin en tepe yonetimden baslayarak uymalar1 gereken
kurallarin sozlii ve yazili bir sekilde belirlenmesi Onemlidir. Belirlenen kurallara aykiri
davranildig1 takdirde, yonetici bile olsa anlayis gosterilmeyecegi de vurgulanmalidir (Pearson
& Porath, 2005). Bagka bir deyisle sifir toleransli beklentiler olusturulmalidir. Sifir tolerans

anlayis1 benimseyen orgiitlerden baz1 6rnekler su sekildedir:

e “Birbirinize kars1 saygili davranin.” (Boeing’in biitilinliik ifadesi)
e “Her seyden Once, isgorenlere ilgi, saygi ve sevecen bir tutum gosterilecektir ki onlar
da her Southwest miisterisine ayni ilgi, saygi ve sevecen tutumu gosterebilsin.”

(Southwest Havayollari’nin misyon ifadesi)
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e ‘“‘Birbirimize saygili ve ahlakli davranmaliy1z.”” (AT&T nin deger ifadesi) (Pearson &

Porath, 2005).

Nazik bir ortamin olusabilecegi érgiit kiiltiirii olusturmak: Is ortammin nazik olmasini
saglamak devamli bir dikkat gerektirir, isletmelerin, kaba ve nezaketsiz davranislarin kabul
edilemez oldugu bir ¢alisma ortami ve igletme iklimi yaratmalar1 gerekmektedir (Tarraf, 2012).
Porath ve Pearson’un (2013) yapmis olduklar1 ¢alismada diger kisilere kotii davrandigi
konusunda itirafta bulunan ydneticilerin %25°1, kendi rol modelleri olan yoneticilerinin ayni
sekilde kendilerine kaba davranmalarindan otiiri bu sekilde nezaketsiz davrandiklarini
belirtmislerdir. Bu nedenle, ilk olarak yoneticiler kendi davranuslarini ve tutumlarini inceleyip,
gerektiginde davranislarini kontrol altinda tutmaya ¢aligsmali ve isgérenler arasindaki iliskilerde
nezaketi tesvik edebilmek icin farkli stratejiler gelistirmelidirler. Ornegin yoneticiler
konusurken ses tonlarini ayarlamali, toplant1 i¢indeyken telefonunu kapatmali, isgdrenlerin
anlattiklarma odaklanip onlar1 dikkatli bir sekilde dinlemeli, onlar1 takdir etmeyi bilmeli,
yoneticilikleri konusunda isgorenlerinden memnun olduklari ve olmadiklar1 konular hakkinda

geri bildirim almalidirlar (Pearson, 2013).

Isgorenleri  yapisal olarak giiclendirmek: TIsgorenleri giiglendirmek isyeri
nezaketsizliginin Onlenmesinde baska bir ¢oziim yolu olabilmektedir. Kanter’in (1979)
tanimina gore yapisal gliclendirme; ‘‘isgorenlerin desteklenmeleri, bilgiye ulagsmalari, iglerini
yapabilmek i¢in gerekli kaynaklara sahip olmalar1 ve 6grenme ve kendilerini gelistirme
firsatlarma sahip olmalar1>’dir. Polatgr ve Ozcalik (2013) tarafindan yapilan arastirmada
kendini yapisal olarak giiclendirilmis hisseden isgorenlerin, is ortaminda daha nazik

davrandiklart sonucuna ulagilmistir.

Geribildirim Uygulanmasi: Odiillendirme sistemi iizerinde direkt etkisi olan
geribildirim ve degerlendirmelerin, Orgiit icerisindeki farkli statiilerde c¢alisan tiim
isgorenlerden alinmasi gerekmektedir. Genellikle kiskirtici taraflar, iist diizey kisilerin
karsisinda kurnaz bir sekilde konugsma ve harekete gegcmeye ve olusturacaklar izlenimi dikkatli
bir sekilde yonetmeye egilimlidirler. Ayrica kiskirticilar hiyerarsiden elde ettikleri giicleri
kullanarak hedefleri korkutma yoluna gidebilmektedirler. Dolayisiyla, bir isgoérenin
davraniginin dogasin1 anlamak ve etkilerini goérebilmek icin kisilerarasi etkilesimle ilgili
geribildirimlerin sadece iistlerden degil ayn1 zamanda akranlardan ve astlardan da alinmasina
dikkat edilmelidir (Pearson vd., 2000). Bu noktada, orgiit i¢inde nezaket dis1 davranislarin

azaltilmasinda astlar, iistler, calisma arkadaglarindan alinan, 360 derece geri bildirim sisteminin
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uygulanmasi da etkili olabilmektedir. Nezaketsizlik ortaya ¢iktiginda, diizeltici geribildirimler

kiskirtici taraflara hizli ve devamli olarak verilmelidir (Cartwright & Holmes, 2006).

Kiskirticoyn isten uzaklastirmak: 1syeri nezaketsizliginin engellenmesindeki en basit
yontem, nezaketsiz davraniglarda bulunan iggérenin kovulmasi ya da isten uzaklastirilmasidir.
Genellikle yoneticiler, bu igsgorenleri baska birimlere gondererek sorunun ¢dziilmesi i¢in
ugrasirlar. Oysa genelde, kiskirticilar yeni ortaminda da nezaketsiz davraniglarini siirdiirmeye
devam ederler (Pearson & Porath, 2005). Baska bir deyisle nezaketsizlik bir viriis gibi orgiitiin
farkli bir alanim1 kaplamaya baslar. Bu kiskirticilardan dolayi, isletmeden ayrilan kisilerin
sorumlulugunun tstlenilmesi yerine, kayiplar daha kararli adimlarla daha erken bir donemde

hafifletilebilir (Porath & Pearson, 2010).

Orgiitten ayrilis sonrast goriismelere yatirim yapmak: Nezaketsizlige maruz kalan
isgorenler genellikle islerinden ayrilmaktadirlar. Bu nedenle isten ayrilma siireglerinde islemler
yapilirken isgdrenlerle isten cikis goriismesi (miilakat1) yapilmalidir. Cilinkii bir¢ok isgéren
karsilastiklar1 nezaketsiz davramislar1 kanitlayamadiklari, yoneticilerin 6nemsemeyecegini
distindiikleri, sikayetci gii¢siiz birey izlenimi olusturmamak icin sessiz kalmayi tercih ettikleri
veya bu tiir davraniglara bir siire dayandiktan sonra islerini birakmaktadirlar. Bu baglamda bu
isgorenlerle yapilacak olan isten ¢ikis goriigmeleri, orgiit icindeki nezaketsiz davraniglarin
tespit edilmesini ve bu davraniglara ¢6ziim bulunmasini saglamaktadir (Pearson & Porath,
2005). Isletmeler, ortaya ¢ikmamis nezaketsiz davranislar1 inceleyebilmek icin, bu isgorenler
isletmeden ayrildiktan ve yeni islerinde istikrar sagladiktan sonra onlarla gorlismeler

yapilmalidir (Pearson & Porath, 2005).
2.6. isyeri Nezaketsizligi ile lgili Yapilmis Giincel Calismalar

Tablo 2’de isyeri nezaketsizliginin etkilerinin, nezaketsiz davraniglara neden olan
faktorlerin arastirildigi, yonetim literatiiriinde yer alan igyeri nezaketsizligi ile ilgili yapilmis

bazi ¢alismalar ele alinmaktadir.
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Tablo 2: Isyeri nezaketsizligini ele alan bazi1 calismalar

Yazar Calismanin Ad Uygulama/ Sonug
Arastirma Alam
Cortina, Incivility in the Amerika’daki 1180 Kadilarin erkeklerden daha fazla nezaketsizlikle karsilastigi,
Magley, workplace:  Incidence kamu galisani isyeri nezaketsizligine maruz kalan isgdrenlerin Snemli
Williams & and impact. psikolojik sikintilar yasadiklar: ve siklikla nezaketsizlige
Langhout maruz kalma ile meslege 6nem verme arasindaki iligki
(2001) oldugu belirlenmistir.
Penney, L. M. Job stress, incivility, Amerika’nin Giiney Nezaketsizlik ile is tatmini arasinda olumsuz bir iligki

& Spector P. E.
(2005)

and counterproductive
work behavior (CWB):
The moderating role of
negative affectivity.

dogusundaki biiyiik

bir devlet
universitesinden
gece egitimine

devam eden 155
lisans 6grencisi

oldugu, nezaketsizlik ile iiretkenlik karsit1 is davranislari
arasinda olumlu bir iliski oldugu ve ozellikle negatif
duygusalhik ozelligi yiiksek olan calisanlarda goriildigi
ortaya ¢ikmusgtir.

Blase, J., Blase,

Teacher Perspectives of

ABD’de miidiirleri

Ogretmenlerin okul miidiirleri tarafindan yapilan kétii

J., & Du, F. School Mistreatment: tarafindan muameleye maruz kaldiklari, k6ti muamele davraniglarinin
(2009) Implications for District nezaketsiz sonucunda is ve aile yasamlarimin zarar gordiigii, koti
Level Administrators ~ davraniglara maruz muameleye maruz kalan 6gretmenlerin %76’sinin o okuldaki
kalan 172 ilkokul, gorevlerinden ayrilmak istedigi bulunmustur.
ortaokul ve lise
Ogretmeni
Lewis, P.S., & The impact of Teksas’ta  c¢aligan Nezaketsizlik hem yonetim becerilerini hem de verimliligi
Malecha, A. workplace incivility on 659 hemsire olumsuz yonde etkilemektedir. Bu ¢aligmaya gore 6rgiitlerde
(2011) the work environment, nezaketsiz davraniglar yonetsel becerilerin azalmasina sebep
manager  skill, and olurken verimsizligi artirmaktadir.
productivity
Polat¢1, S., &  Yapisal ve Psikolojik Corum'daki Isyeri nezaketsizligi algisinin tiikenmisligi artirdigi ve
Ozcalik, F. Giiglendirmenin Isyeri bankalarda  gérev kendilerini  yapisal olarak  giiclendirilmis  hisseden
(2013) Nezaketsizligi ve yapan 171 calisan  isgorenlerin is ortaminda daha nazik davrandiklari, psikolojik
Tiikenmislige Etkisi gliclendirme algisinin, iggdrenlerin is ortamindaki nezaketsiz
davraniglari iizerinde etkili olmadigi, igyeri
nezaketsizliginin, yapisal giliglendirmenin  tiikenmislik
lizerine etkisinde kismi araciik rolii oynadigi, isyeri
nezaketsizliginin psikolojik giiglendirmenin tiikenmislik
iizerine etkisinde aracilik rolii bulunmadig saptanmistir.
Kanten, P. Isyeri Nezaketsizliginin Ankara  Organize Arastirma sonucunda, isyeri nezaketsizligi ile sosyal
(2014) Sosyal Kaytarma Sanayi Bolgesi’nde kaytarma davranisi, duygusal tiikenme ve isten ayrilma niyeti
Davramst  ve Isten yer alan savunma, arasinda pozitif yénlii anlamh bir iliski bulundugu, isyeri
Ayrilma Niyeti sanayi, insaat ve nezaketsizliginin sosyal kaytarma davramig1 tizerindeki
Uzerindeki  Etkisinde biligim etkisinde duygusal tiikenmenin aracilik roliine sahip
Duygusal Tiikenmenin sektorlerindeki dort olmadigi, isyeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti
Aracilik Rolii isletmeden 220 {izerindeki etkisinde duygusal tiikenmenin kismi aracihik
iggbren roliine sahip oldugu tespit edilmistir.
Tastan, S. B. Isyeri Nezaketsizligini Istanbul’da faaliyet Isyeri nezaketsizligi ile agresif davramslar arasmda pozitif
(2014) Ongoren Orgiitsel ve gosteren 9  ozel iliski oldugu algilanan sosyal destegin isyeri nezaketsizliginin
Durumsal Onceller ile  hastanede cesitli algilanmasi ile saldirgan davramislar arasindaki iligkide
Calisanlarin servislerde c¢alisan diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Davranigsal Sonuglart 244 hemsire
Arasidaki iliskinin ve
SosyoPsikolojik
Kaynaklarin ~ Roliiniin
Incelenmesi: Saglik
Kurumlarmda Yapilan
Bir Arastirma
Miner, K. N., & Observed = workplace Amerika’nin Aragtirma sonucuna gore, kadinlara karsi gozlenen
Cortina, L. M. incivility toward kuzeybatisindaki nezaketsizlik ile kisilerarasi adaletsizlik algisi arasinda
(2016). women, perceptions of kiicik bir devlet olumlu bir iliski oldugu, adaletsizlik algisi ile mesleki
interpersonal injustice, iiniversitesinde mutluluk arasinda olumsuz bir iliski oldugu, kadinlara kars
and observer calisan 1702 gozlenen nezaketsizlik ile is tatmini, isten ayrilma niyeti ve
occupational well- 6gretim iiyesi ve orgiitsel giiven iliskisinde adaletsizlik algisimin  kismi
being: Differential iggéren aracthk rolii iistlendigi ve erkeklerde gozlenen

effects for gender of the
observer

nezaketsizligin, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel
giiven lizerindeki dolayli etkisinin kadinlara goére daha
giiclii oldugu sonucuna ulagmiglardir.
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Kiigiik, 0., & Isyeri Kabaliginin Mersin ilinde kamu Nezaketsizlik — bireylerin  iyi olus halini  olumsuz
Cakict, A. Oznel Iyi Olus Haline ve  o6zel sektdr etkilemektedir.
(2018). Etkisi kurumlarinda
caligan 477 iggdren
Young, K. A., Towards understanding Pakistan Kadinlarin  igyerinde  nezaketsizlige = maruz  kalma
Hassan, S., & workplace incivility: hiikiimetinde ve Kar olasiliklarinin erkeklerden daha yiiksek oldugunu ve bu
Hatmaker, D. gender, ethical amaci  giitmeyen durumun dogrudan denetgi etik liderlik sergilediginde
M. (2019). leadership and personal calisanlar zayifladigini gézlemlenmistir. Ayrica etik liderlik ve kisisel
control kontroliin hem erkek hem de kadin kamu caliganlarmin
yasadiklar1 igyeri nezaketsizligiyle olumsuz iliskili oldugu
tespit edilmistir.
Wang, C. H., & Relationships  among Konaklama Bulgulara gore, is arkadaslar1 ve miisteri nezaketsizligi, is
Chen, H. workplace  incivility, endiistrisinde  yer baglihgmi ve is performansim diisiirmiistiir. Ayrica is
(2020). work engagement and alan isletmelerde, arkadaslarinin yapmis oldugu nezaketsizligin is bagliligi ve
job performance otellerdeki 6n safha performansi lizerindeki etkileri, misterilerin yapmis oldugu
calisanlart nezaketsizlikten daha biiyiiktiir.
katilimceilar  olarak
caligmaya dahil
edilmigtir
Ustiin, F., & Orgiit Ikliminin Isyeri Kayseri ve Arastirma sonucunda makyavelizmin alt boyutlari olan ahlaki
Ersolak, S. Nezaketsizligi Uzerine Eskisehir il yoksunluk, digerlerine giivensizlik ve statii-kontrol arzusu ile
(2020). Etkisinde Makyavelist merkezinde faaliyet is yeri nezaketsizligi arasinda diisiik kuvvette pozitif yonlii
Kisilik  Ozelliklerinin gosteren 187 6zel ve bir korelasyon tespit edilmistir. Ayrica, makyavelizmin alt
Diizenleyici Rolii kamu banka caligan1 boyutlarindan digerlerine giivensizligin is yeri nezaketsizligi
tizerinde anlamh ve negatif etkisi bulunurken, kontrol-statii
arzusunun anlamh ve pozitif etkisi tespit edilmistir. Buna
karsin yine makyavelizmin alt boyutlarindan olan ahlaki
yoksunlugun igyeri nezaketsizligi tizerinde herhangi bir
etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.
Cicek, B. ve Isyeri Nezaketsizliginin Malatya ilindeki Isyeri nezaketsizligi, yaratici calisan performansim ve lider-
Cicek, A. Yaratict Calisan 420 6zel sektor ve iiye etkilesimini olumsuz olarak etkilemektedir. Ayrica
(2020). Performans1 Uzerindeki kamu kesimi cahisan isyeri nezaketsizligi ile yaratici c¢alisan performansi
Etkisi: Lider-Uye ve yoneticileri arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin araci, mevcut
Etkilesiminin  Aracilik isyerinde caligma siiresinin ise diizenleyici role sahip oldugu
Rolii tespit edilmistir.
Bureau, J. S., Transformational Biiyiik bir imalat Cok diizeyli analizlerden elde edilen sonuglara gore,
Gagne, M., Leadership and isletmesinin 42 yoneticilerin daha sik doniigiimeii  liderlik  davraniglari
Morin, A. J. S., Incivility: A Multilevel farkli yonetici i¢in sergiledikleri algilanan ¢aligma gruplarinin 1 y1l sonra kisi ve
& Mageau, G. and Longitudinal Test  calisan farkli isle ilgili nezaketsizlik diizeylerinde azalma oldugu
(2021). Kanada gorlilmiistiir. Bununla birlikte, grup diizeyinde nezaketsizlik,
tesislerindeki 1 yil sonra grup diizeyinde ihtiyaglarin kargilanmasi
uretim iggorenleri  konusundaki memnuniyette bir degisiklik 6ngéormemistir.
Boylamsal bulgular, doniisiimcii liderligin, zaman iginde
calisma gruplarinda nezaketsizligin azaltilmasina yonelik
potansiyel bir yonetim stratejisi oldugunu kanitlamistir.
Yildiz, S., & Isyeri Nezaketsizligi Ile Kafkas Arastirmanin sonucunda, birinci iist yonetici nezaketsizligi ile
Bayrakei Is Stresi Arasindaki Universitesi’nde is arkadasi nezaketsizligi arasinda, birinci iist ydnetici
(2020). [ligki: Akademisyenler gorev yapan 263 nezaketsizligi ile is stresi arasinda ve is arkadasi
Ugzerine Bir Arastirma  akademisyen nezaketsizligi ile is stresi arasinda pozitif yonde anlamh bir
iliskinin oldugunu saptamiglardir.
Coban, R., & Isyeri Nezaketsizliginin Bursa ilinde Isten ayrilma niyeti ve érgiitsel sinizm arasinda pozitif yonlii
Deniz, M. Isten Ayrilma Niyetine otomotiv orta ve giiclii seviyede iliskilerin oldugu, isyeri
(2021). Etkisinde Orgiitsel sektdriinde faaliyet nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti ve &rgiitsel sinizmi
Sinizmin Aracilik Rolii gésteren bir imalat pozitif olarak etkiledigi; orgiitsel sinizmin isten ayrilma
Ugzerine Bir Arastirma  fabrikasimin 123 niyetini pozitif olarak etkiledigi ve isyeri nezaketsizliginin
calisani isten ayrima niyetine etkisinde Orgiitsel sinizmin tam
aracilik rolii oldugu goriilmiistiir.
Qian, S., Lim, Can qualitative job Cin’de 227 tam Sonuglar, niteliksel is giivensizliginin olumsuz duygular
V. K. G, & insecurity instigate zamanli ¢alisan yoluyla tesvik edilen igyeri nezaketsizligi ile olumlu yonde
Gao, Y. (2022). workplace incivility? iliskili oldugunu gostermektedir. Bu dolayli iligki 6z-anlayis1

The moderating roles of
self-compassion  and
rumination

yiiksek ¢alisanlar arasinda daha zayif, ruminasyonu yiiksek
calisanlar arasinda daha giiclii olarak tespit edilmistir.
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3. SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada ¢agdas orgiitlerde oldukca yaygin hale gelen isyeri nezaketsizligi ve isyeri
nezaketsizliginin bu orgiitlere olan etkisi incelenmeye calisilmistir. Isgdrenlerin birbirlerine
kars1 sergiledikleri tutum ve davraniglar, orgiit icindeki islerin yiiriitiilme seklini ve ¢alisma
ortaminin huzurunu belirleyen en 6nemli dinamiklerdir. Sapkin bir davranis olan igyeri
nezaketsizligi ise giiniimiizde o kadar yaygindir ki, isgorenlerin verimsiz davranislarda
bulunmalarina neden olmaktadir. Bu nedenle orgiitteki nezaketsiz davranislarin tespit edilmesi,

onlenebilmesi bakimindan énem tasimaktadir.

Isyeri nezaketsizligi isgorenler arasinda gergeklesen bir siiretir. Bu siirecte isgdrenlerin
nezaketsiz tutumlar i¢inde olmalarina veya olumsuz davranislar sergilemelerine neden olan itici
bir giiciin oldugu diisiiniilmektedir. Ancak, tespit edilmesi zor olan bu nezaketsiz davranislar,
nezaketsizlige maruz kalan bireyler tarafindan degerlendirildigi ve nezaketsiz olarak algilandig1
zaman igyeri nezaketsizligi s6z konusu olmaktadir. Dolayisiyla nezaketsizligin varlig1 kisinin
algilamasina gore degisebilmektedir. Bunun disinda isyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasinda,
kisilik ozellikleri, cinsiyet, statii, bireylerin duygusal durumlari, stres diizeyi, mizag, is yiikii,
degisen is kosullari, orgiit iklimi ve kiiltiirii, isletme politikalar1 ve yonetici tutumlar1 gibi hem

bireysel hem de orgiitsel bir¢ok dnciiliin rol oynadig: goriilmektedir.

Literatiirdeki calismalarin sonuglarina bakildiginda, isyeri nezaketsizliginin isletmelere
son derece olumsuz etkilerde bulundugu, hem isgorenlerin fiziksel ve ruhsal problemler
yasamasina hem de bireysel diizeyde yasanan bu problemlerin Orgiit geneline diisiik is
performansi, diisiik is verimliligine ve oOrgiitsel maliyetin artmasina neden oldugu ortadadir.
Dolayistyla bu calisma, isyeri nezaketsizliginin zararli etkilerini ve nezaketsiz ve saygisiz
davraniglarin kontrol edilmesi gerektigini vurgulamakta, yoneticilerin medeni olmayan
davraniglar1 engellemek i¢in gerekli adimlar1 belirlemesi ve atmast konusunda aydinlatmaya

caligmaktadir.

Nezaketli davraniglarin hakim oldugu orgiitlerde pozitif 6rgiit iklimi, ise devamliligin,
is tatmininin ve verimliligin yiliksek olmasi gibi olumlu ¢iktilarin varligindan s6z etmek
miimkiindiir. Orgiit icin faydali olan bu davranislarin sergilendigi calisma ortamlarinin
olusturulmasinda ise en Onemli katkiyr ve siirecin yliriitilmesini saglayacak olanlar ise
yoneticiler olmaktadir. Yonetimin bu konuda samimi olmasi ve giicli durus sergilemesi
sonucunda olusacak orgiit iklimi ve kiiltiiri ile isyeri nezaketsizliginin olusmasi
engellenebilmekte ve var olan nezaketsiz ortam ortadan kaldirilabilmektedir. Bu noktada, is

arkadaslarinin birbirlerini destekledigi, saygi ve ilgi gdsterdigi bir ortam yaratmaya c¢aligmalari,
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miisterilerin nezaketsiz ve kaba oldugu durumlarda bile, bu tiir suistimalleri tespit etmek ve
olumsuz duygulanimla basa ¢ikmak ic¢in isgdrene sosyal ve duygusal destek saglamalari,
isgoren se¢iminde, egitim ve oryantasyon siirecinde gerekli 6zeni goéstermeleri, nazik bir
ortamin olusabilecegi orgiit kiiltiirii olusturmalar1 yoneticilerin birincil sorumluluklari arasinda
olmalidir. Ote yandan orgiit i¢inde nezaketsizce davranan kiskirtici taraflar1 da gerekli
kosullarda igsyerinden uzaklastirmalari, saglikli ve isbirligine dayanan bir Orgiitiin

olusturulabilmesi i¢in igyeri nezaketsizliginin engellenmeye ¢alisilmas1 gerekmektedir.

Kavramsal bir inceleme olan bu calisma ile, isyeri nezaketsizliginin onciillerini ve
sonuglarini anlamak ve yonetilmesi ve engellenmesinde etkili olabilecek faktorleri belirleyerek,
gelecek caligmalar i¢in arastirmacilara ve uygulamacilara temel bir ¢cer¢eve sunulmaktadir. Bu
cercevede yapilacak olan calismalarin, orgiitsel davranis alanindaki yeni gelismeler ile farkl
bakis agilarmin ortaya ¢ikmasini ve alanin bu bakis agisiyla tekrar degerlendirilmesini
saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda igyeri nezaketsizliginin is hayatindaki roliine
iliskin caligmalar artirilarak orgiit i¢indeki isgoren davraniglarinin orgiit sagligina ve orgiit
verimliligine etkisinin ortaya konulmasi ve igyeri nezaketsizliginin yonetimine yonelik ampirik

caligmalar yapilmasi 6nerilebilir.
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