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Ozet: Bu calisma, 6zel sektérde beyaz yakali olarak calisanlarin isyeri nezaketsizliginin is tatmini ve érgiitsel baghlik tizerindeki
etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma 2024 yilinda Ankara ilinde 6zel sektdrde beyaz yakali olarak ¢alisan kolayda
ornekleme yontemi ile belirlenmis olan 302 galisan (izerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada veriler, anket yontemi ile
toplanmistir. Calisanlara isyeri nezaketsizligi, is tatmini (genel, igsel ve dissal) ve orgiitsel baghlik (duygusal, devam ve
normatif) 6lgekleri uygulanmistir. Elde edilen veriler, Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi ile degerlendirilmistir.
Arastirma sonuglari, isyeri nezaketsizliginin is tatmini genel, i¢sel tatmin ve digsal tatmin izerinde negatif etkiler yarattigini
gostermistir. Ayrica, orgitsel baglhk genel, duygusal baghlik ve devam bagliligi izerinde de benzer sekilde olumsuz etkiler
gozlemlenmistir. Bu bulgular, isyeri nezaketsizliginin galisan performansi ve motivasyonu Uzerinde onemli etkiler
dogurdugunu ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: isyeri Nezaketsizligi, is Tatmini, Orgiitsel Baglilk

The Effect of Incivility in the Workplace on Employees' Job Satisfaction and
Organizational Commitment

Abstract: This study aims to examine the effects of workplace incivility on job satisfaction and organizational commitment of
white-collar employees in the private sector. The research was conducted on 302 white-collar employees working in the
private sector in Ankara province in 2024, who were determined by convenience sampling method. The data were collected
through questionnaire method. Workplace incivility, job satisfaction (general, intrinsic and extrinsic) and organizational
commitment (affective, continuation and normative) scales were applied to the employees. The data obtained were
evaluated by Pearson correlation analysis and regression analysis. The results of the study showed that workplace incivility
had negative effects on overall job satisfaction, intrinsic satisfaction and extrinsic satisfaction. In addition, similar negative
effects were observed on organizational commitment in general, affective commitment and continuance commitment. These
findings suggest that workplace incivility has significant effects on employee performance and motivation.
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1. GIRIS Nezaketsizlik, c¢alisanlarin is  tatminini ve
motivasyonunu  dlstirerek  genel  verimliligi
azaltabilir. Ayni zamanda, isyerinde olumsuz bir
kiltlirin olugsmasina neden olabilir ve c¢alisanlar
arasinda gtiven eksikligine yol agabilir. Bu durum,
hem bireysel performansi hem de takim galismasini
etkileyebilir. Ozellikle pandemi sonrasi uzaktan
¢alisma dizenlemeleriyle birlikte isyerindeki
nezaketsizlik, c¢alisanlar arasinda daha az
gozlemlenen ancak daha yaygin hale gelen bir sorun
olarak tanimlanmaktadir (Foulk, Woolum ve Erez,

Glnimuz is dunyasinda igyeri dinamikleri,
calisanlarin performansi ve isletmelerin verimliligi
acisindan biiyiik bir dneme sahiptir. Ozellikle 6zel
sektor isyerlerinde, calisanlar arasindaki
etkilesimler ve sosyal iliskiler, bireysel motivasyon,
is tatmini ve baglilik diizeylerini dogrudan etkileyen
faktorler arasinda yer almaktadir. Ancak, isyeri
nezaketsizligi gibi olumsuz davranislarin
yayginlasmasi, calisanlarin is tatmini ve baghhk
diizeylerinde diisiise yol acabilmektedir. Isyeri

— R 2020).

nezaketsizligi (workplace incivility), is calisanlarin

birbirine saygisiz veya kaba davranislar sergilemesi isyeri nezaketsizligi, modern is diinyasinda siklikla
olarak tanimlanabilir ve bu tir davranislar hem karsilagilan ve galiganlar tzerinde 6nemli psikolojik
psikolojik hem de duygusal olarak bireyleri olumsuz ve duygusal sonuglar doguran bir olgudur.
etkileyebilir (Andersson & Pearson, 1999; Porath & isyerindeki bu olumsuz davranislarin is tatmini
Erez, 2007; Schilpzand, Pater ve Erez, 2016). lizerindeki etkileri, hem bireylerin motivasyonunu
Ozellikle &zel sektérdeki rekabetci calisma hem de organizasyonlarin genel performansini
ortamlarinda bu tiir olumsuz davranislar daha sik derinden  etkileyebilir.  Nezaketsizlik,  dusik
gozlemlenebilir. yogunluklu saygisiz davranislar olarak

tanimlanirken, calisanlarin islerinden duyduklari

Isyeri nezaketsizligi, hem bireyler hem de tatmini ve motivasyonu azaltabilir.

organizasyonlar i¢in ciddi sonuglar dogurabilir.
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is tatmini, bir calisanin isinden aldigi memnuniyet
diizeyini ifade eder. Bu kavram, bireyin isine olan
baghligini, motivasyonunu ve genel is performansini
etkileyen en onemli faktorlerden biridir. Yiksek is
tatmini, calisanlarin daha motive olmasina, islerine
daha bagl olmalarina ve isyerinde daha iyi bir
performans sergilemelerine neden olurken, diisiik is
tatmini ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerini artirir
ve isyerindeki verimliligi olumsuz etkiler (Locke,
1976).

isyeri nezaketsizligi, is tatmini Uzerinde gesitli
yollarla olumsuz etkiler vyaratabilir. Oncelikle,
nezaketsizlik bireylerin kendilerini degersiz ve saygi
gormedikleri bir ortamda hissetmelerine neden
olur. Bu, calisanlarin islerine olan baglliklarini azaltir
ve motivasyonlarini disiriir. Ornegin, bir calisanin
is  arkadaslari  tarafindan  sirekli  olarak
kiicimsenmesi veya alay edilmesi, o calisanin
isyerinde kendini glivensiz hissetmesine ve isinden
memnun olmamasina yol acabilir (Porath ve
Pearson, 2013).

Nezaketsizlik, isyerinde stres ve anksiyete
seviyelerini de artirir. Stresli bir ortamda calisan
bireyler, islerine odaklanmakta zorlanabilirler ve bu
da is tatminlerini olumsuz etkiler. Ozellikle uzun
sureli nezaketsizlige maruz kalan ¢alisanlar,
islerinde daha fazla tiikenmislik yasayabilir ve bu
durum, onlarin isten ayrilma olasiliklarini artirabilir
(Ghosh, Jacobs ve Reio, 2011). Yiiksek diizeyde stres
ve is tatminsizligi, calisanlarin performansini
dogrudan olumsuz etkileyen unsurlar arasinda yer
alr.

isyeri nezaketsizligi, sadece bireysel is tatminini
degil, ayni zamanda takim dinamiklerini ve isbirligi
dizeyini de etkileyebilir. Nezaketsizlik
yayginlastiginda, calisanlar arasinda giiven eksikligi
olusur ve bu durum isbirligini zorlastirir. Glivenin
olmadigi bir is ortaminda, c¢alisanlar arasinda etkili
bir iletisim kurulamaz ve takim calismasi zayiflar. Bu
da isyerinde genel verimliligi ve is tatminini azaltan
bir faktordir (Foulk, Woolum ve Erez, 2020).

Nezaketsizlik ayrica, ¢alisanlar arasinda rekabeti
artirabilir. Bu, isbirligi yerine bireysel cikarlarin 6n
plana ciktigl bir ortam yaratir. Rekabetin arttigi
isyerlerinde ¢alisanlar arasinda kiskanglk ve ¢atisma
dogabilir. Bu durum, bireylerin is yerinde kendilerini
yalniz ve dislanmis hissetmelerine neden olabilir ve
is tatminlerini 6nemli dlgide distrebilir (Taylor ve
Kluemper, 2012).

Nezaketsizligin isyeri ortamina olan etkileri
incelendiginde, bu tiir davranislarin bireyler
Uzerinde stres, anksiyete ve tikenmislik gibi
duygusal sonuglar dogurdugu gorilmektedir.
Calisanlar, isyerinde saygl gérmediklerinde, islerine
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olan baghlklari azalir ve daha fazla psikolojik baski
hissetmeye baslarlar. Bu durum, galisanlarin saglik
durumlarini olumsuz ybdnde etkileyebilir ve
isyerinde hastalik izinlerinin artmasina neden
olabilir (Ghosh, Jacobs ve Reio, 2011).

isyeri nezaketsizligi, yalnizca bireyler izerinde degil,
organizasyonun genel performansi Ulzerinde de
olumsuz etkiler yaratir. Nezaketsizligin yaygin
oldugu isyerlerinde, g¢alisanlar arasinda isbirligi ve
iletisim zayiflar. Bu da organizasyonun verimliligini
disiriar ve uzun vadede finansal kayiplara yol
acabilir. Bir calismada, nezaketsizlik magduru olan
¢alisanlarin gorevlerini daha az etkili bir sekilde
yerine getirdig§i ve daha fazla hata vyaptig
gozlemlenmistir (Porath ve Pearson, 2013). Bununla
birlikte, isyeri nezaketsizligi, organizasyonun
itibarini  da zedeleyebilir. Calisanlar arasinda
nezaketsizlik yaygin oldugunda, bu durum dis
diinyaya da yansir ve potansiyel yeteneklerin o
organizasyona katilma istegini azaltabilir. Ayrica,
mdsteri iliskileri de bu tir davraniglardan olumsuz
etkilenebilir. Calisanlarin kendi aralarindaki olumsuz
iletisim, musterilerle olan etkilesimlerine de
yansiyabilir ve misteri memnuniyetini azaltabilir.

Arastirmalara gore, isyeri nezaketsizligi calisanlarin
bagliligi Gzerinde 6nemli bir olumsuz etkiye sahiptir
(Schilpzand, De Pater ve Erez, 2016). Calisan baghlig
(employee engagement), bireylerin islerine, is
yerlerine ve organizasyonun hedeflerine olan
duygusal ve zihinsel baglhihgini ifade eder. Yiiksek
calisan baghihgi, calisanlarin islerine daha fazla eneriji
ve gayretle sarilmalarini saglar. Ayni zamanda bu
calisanlar, is vyerindeki sorumluluklarini yerine
getirmede daha tutkulu ve istekli olurlar. Calisan
baghlig, sadece bireysel performansi degil, ayni
zamanda organizasyonun genel basarisini da olumlu
yonde etkileyen énemli bir faktérdir (Kahn, 1990).
isyeri nezaketsizligi, calisanlar arasinda giivenin
zayiflamasina yol acar. Glven, calisan baghhginin
temel unsurlarindan biridir ve bireyler, kendilerine
saygl gosterildigini ve glivenildigini hissettiklerinde
islerine daha fazla bagllik gosterirler. Ancak,
nezaketsiz bir is ortaminda calisanlar,
meslektaslarina ya da yodneticilerine glivenmekte
zorlanirlar. Bu da isyerinde isbirliginin azalmasina ve
bireylerin kendilerini yalniz hissetmelerine yol
acabilir. Glivenin zedelendigi bir ortamda, c¢alisanlar
islerine olan duygusal bagliliklarini kaybedebilirler
(Foulk, Woolum ve Erez, 2016). Nezaketsizlik,
calisanlar arasinda stres ve anksiyete seviyelerinin
artmasina neden olur. Sirekli olarak kiguk
duslirict davranislara maruz kalan bireyler, is
yerinde kendilerini degersiz hissedebilir ve bu da
onlarin islerinden kopmalarina yol acgar. Yiiksek
stres ve is ylki altinda ¢alisan bireylerde
tikenmislik  sendromu daha sik  gordlir.

a7



BNEJSS

Tikenmislik, calisanlarin enerjilerinin tiilkenmesine,
motivasyonlarinin azalmasina ve islerine olan
baghliklarinin zayiflamasina neden olabilir (Ghosh,
Jacobs ve Reio, 2011). Stresli bir is ortami, bireylerin
islerine odaklanmalarini zorlastirir ve uzun vadede is
tatmini ile bagliliklarini olumsuz etkiler.

isyeri nezaketsizligi, isyerinde iletisim kanallarinin
kapanmasina ve isbirliginin azalmasina yol acar.
Nezaketsizlik, c¢alisanlar arasinda givensizlik
yaratarak acik ve diiriist iletisimi engeller. is yerinde
etkili iletisim ve isbirligi olmadiginda, ¢alisanlar
kendilerini izole hissedebilir ve bu durum onlarin
organizasyona olan baghlklarini zayiflatir (Taylor ve
Kluemper, 2012). Ozellikle takim calismasi
gerektiren  islerde, nezaketsizlik  nedeniyle
zayiflayan isbirligi, calisanlarin motivasyonunu
disdrar ve verimliligi olumsuz etkiler. Nezaketsiz bir
is ortaminda, calisanlar islerine olan
motivasyonlarini kaybedebilirler. Nezaketsiz
davraniglara maruz kalan bireyler, is yerinde
kendilerini degersiz hissederler ve bu da islerine
olan ilgilerini azaltir. Ozellikle siirekli olarak saygisiz
davranislara maruz kalan bireyler, is yerinde
kendilerini giivende hissetmezler ve bu da islerine
karsi olan heveslerini ve baghhklarini
kaybetmelerine neden olabilir (Porath ve Pearson,
2013). isyeri nezaketsizligi, calisanlarin isten ayriima
niyetlerini artinr.  Calisanlar, surekli olarak
nezaketsizlikle karsilastiklari bir is ortaminda kalmak
istemezler ve bu nedenle isten ayrilma egilimleri
ylkselir. Arastirmalar, nezaketsiz bir is ortaminda
calisanlarin islerine olan baghliklarinin azaldigini ve
bu durumun uzun vadede isten ayrilma niyetlerini
artirdigini  gostermektedir (Cortina ve Magley,
2009).

Literatlrde, isyeri nezaketsizliginin ¢alisan baghhg
ve is tatmini Uzerindeki olumsuz etkileri cesitli
arastirmalarla ortaya konmustur. Porath ve
Pearson (2010), nezaketsizlige maruz kalan
calisanlarin is tatmini ve performans diizeylerinde
belirgin dusls yasadigini vurgulamaktadir. Benzer
sekilde, Schilpzand, Pater ve Erez (2016) isyeri
nezaketsizliginin sadece maruz kalan bireylerde
degil, ayni zamanda bu davraniglara tanik olan
calisanlar tlzerinde de olumsuz etkilere yol agtigini
ve genel isyeri verimliligini dlstrdGgini
belirtmistir. Ozel sektérde rekabetin yiiksek oldugu
is ortamlarinda nezaketsizligin calisan baghhgini
daha da zayiflatabilecegi 6ne sirilmistir (Brown,
2020).

Ancak, isyeri nezaketsizliginin is tatmini ve orgitsel
bagliliklari Gzerindeki etkileri konusunda 6zel sektor
calisanlari Gzerinde yapilan arastirmalar sinirhidir.
Cogu calisma kamu sektoriine veya buylk o6lgekli
isletmelere odaklanirken (Agarval et al., 2023; Tong,
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Chong & Johnson, 2019), 6zel sektorde, ozellikle
KOBi'lerde bu tiir olumsuz davranislarin calisan
baghligi ve is tatmini Gzerindeki etkilerini inceleyen
arastirmalar yeterli derinlikte degildir. Oysaki, 6zel
sektorde nezaketsizligin galisanlarin isten ayrilma
niyetlerini  artirabilecegi ve isletmelere olan
baghliklarini zayiflatabilecegi belirtiimektedir
(Hershcovis et al., 2017).

Bu arastirmanin amaci, oOzel sektdr c¢alisanlar
Gzerindeki isyeri nezaketsizliginin calisanlarin is
tatmini ve oOrgitsel bagliliklarina olan etkilerini
ortaya koymaktir. Galisma, bu alandaki literatir
boslugunu doldurarak, 6zel sektérde daha saygili ve
olumlu bir ¢alisma ortami yaratmanin is tatmini ve
galisan bagliligi lzerindeki pozitif etkilerini
vurgulamayi amaglamaktadir.

2.YONTEM

2.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma iliskisel tarama modelinde
gerceklestirilmistir. “iliskisel tarama modeli, iki ve
daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte
degisimin varligini belirlemeyi amaglayan tarama
yaklasimina denir.” (Karasar, 2009: 79).

2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini 2024 yilinda Ankara ilinde
ozel sektoérde calisan 18 yas lizerindeki beyaz yakal
calisanlar olusturmaktadir. Orneklemini ise evren
icerisinde bulunan ve kolayda 6rnekleme yontemi
ile belirlenen 302 kisi olusturmustur.

2.3.Veri Toplama Araglari

Arastirmada veriler kisisel bilgi formu, isyeri
nezaketsizligi 6lgegi, minesoto is tatmin olgegi ve
orgitsel bagllik dlgegi ile toplanmistir.

isyeri  Nezaketsizligi ~ Olgegi:  Arastirmada
calisanlarin  isyerinde  nezaketsizlik  dizeyini
belirlemek icin Cortina, Magley, Williams ve
Langhout (2001) tarafindan gelistirilen Tirkceye
Gok, Karatuna ve Basol (2019) tarafindan
uyarlanarak gecerlik guvenirlik galismasi yapilan
isyeri Nezaketsizligi Olcegi kullaniimistir. Olcekte tek
boyut altinda besli Likert tipinde yedi madde
bulunmaktadir. Olcekteki maddeler “1 = Higbir
zaman” ... “5 = Cok sik” olarak derecelendirilmistir.
Arastirmada  Olgegin  giivenirlik analizi  bu
arastirmada tekrar edilmis ve givenirlik degeri
a=0,869 olarak bulunmustur.

Minnesota is Tatmin Olgegi: Arastirmada
calisanlarin is doyum dlzeyini 6lgmek amaciyla,
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Minnesota is Doyum Olgegi olarak da bilinen dlgegin
kisaltilmis versiyonu kullanilmistir. Bu  0lgegin
gelistiriimesi Weiss, Dawis ve England (1977)
tarafindan  gelistirilen olgegin  Tarkiye'deki
uyarlama ¢alismasi, Deniz ve Giliz Gokgora
tarafindan yapilmistir (Tirkcapar, 2012). Olgekteki,
1.2.3.4.7.8.9.10.11.15.16.20 numarali maddeler
icsel is tatmini, 5.6.12.13.14.17.18.19 maddeler
dissal is tatmini ve tim 6nermeler genel is tatminin
kapsamaktadir. Minnesota is Tatmin Olcegi is
doyumunu o6lgmek igin "hic memnun degilim" ile
"¢ok memnunum" arasinda degisen vyanitlari
kapsayan 5 puanhk Likert tipi bir Olgektir.
Arastirmada 6lgegin mevcut faktor yapisi kullanilmig
ancak givenirlik analizi tekrar edilmistir. Genel is
doyumu giivenirlik katsayisi a=0,899, i¢sel doyum
boyutunun a=0,877, dissal boyutunun a=0,857
olarak saptanmistir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi Allen ve Meyer tarafindan
gelistirilmis  olan  orgutsel  baglhlik  Olgegi
bulunmaktadir. Olgekte 5’li likert tipinde 18 &nerme
yer almaktadir. ilk 1-6 numaral 6nermeler duygusal
baghlik, 7-12 numarali 6nermeler devam baghhgi
ve 13-18 numarali 6nermeler normatif baglihk
boyutlarina iliskindir. Olcegin Tirkgceye uyarlama
calismasi Dagh, Elgicek ve Han (2018) tarafindan
yapiimistir. Olgek toplami genel &rgiitsel baglihk
dizeyini vermektedir. 1 “Kesinlikle katilmiyorum”
ve 5  “Kesinlikle  katiliyorum” olarak
derecelendirilmistir. Arastirmada 6lgegin mevcut
faktor yapisi kullanilmis ancak guvenirlik analizi

Tablo 1. Calisanlarin Tanimlayici Ozelliklere Gére Dagilimi
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tekrar edilmistir. Duygusal bagliik boyutunun
glvenirlik degeri a=0,845, devam basligi boyutunun
a=0,853, normatif baglilik boyutunun 0,847 ve 6lgek
geneli ise a=0,866 olarak bulunmustur. Literatirde
Cronbach alpha katsayisi, 0.00 ila 0.40 arasinda ise
Olgcek guivenli degil, 0.40 ila 0.60 degerleri arasinda
ise disuk guvenilirlikte; 0.60 ile 0.80 arasinda
oldukga giivenilir ve 0.80 ile 1.00 arasinda ise yiksek
derecede glvenilir olarak degerlendirilmektedir
(Buyukoztiirk, 2018). Buna goére arastirmada
kullanilan olgekler yiksek diizeyde givenilirlik
diizeyine sahiptir.

2.4. Verilerin Analizi

Arastirmada ulasilan veriler bilgisayar ortaminda
SPSS 26.0 programi ile analiz edilmistir. Calisanlarin
tanimlayici 6zelliklerinin belirlenmesinde frekans ve
ylzde analizlerinden, isyeri nezaketsizligi, is tatmini
ve oOrgltsel baghlk dizeylerinin belirlenmesinde
ortalama ve standart sapma istatistiklerinden
faydalanilmistir. isyeri nezaketsizligi ile is tatmini ve
orgltsel baghlik arasindaki iligkiler korelasyon
analizi ile, igyeri nezaketsizliginin is tatmini ve
orgutsel baglihk tzerindeki etkisi lineer regresyon
analiziyle saptanmustir

3. BULGULAR VE YORUMLAR

Calisanlarin tanimlayici 6zelliklerine yonelik bulgular
asagida yer almaktadir.

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 166 55,0
Kadin 136 45,0
26-34 Yas 98 32,5
Yas 35-44 Yas 115 38,1
45-54 Yas 59 19,5
55 Yas Ve Uzeri 30 9,9
Lise 54 17,9
Egitim Diizeyi On Lisans 51 16,9
Lisans 155 51,3
Yuksek Lisans 42 13,9
1-5Yil 56 18,5
6-10 Yil 76 25,2
Toplam Calisma Siiresi 11-15Yil 59 19,5
16-20 Yil 67 22,2
21 Yil Ve Uzeri 44 14,6
1-5vil 140 46,4
Ayni isyerinde Calisma 6-10 Yil 75 24,8
Siresi 11-15 il 57 18,9
16 Yil Ve Uzeri 30 9,9
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Tablo 1 c¢alisanlarin  tanimlayict  6zelliklerini
gostermektedir. Cinsiyet, yas, egitim dlzeyi, toplam
¢alisma slresi ve ayni is yerinde galisma siiresi gibi
degiskenlere gore dagilimlar verilmistir.

Calisanlarin %55’i erkek, %45’i kadindir. Cinsiyet
dagilimi oldukga dengeli bir yapiya sahiptir. En fazla
calisan (%38,1) 35-44 yas araliginda yer almakta, bu
da galisanlarin biiytk bir kisminin orta yas grubunda
oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin  gogunlugu lisans mezunu (%51,3),
ardindan lise (%17,9) ve on lisans mezunlari (%16,9)
gelmektedir. Yuksek lisans mezunlarinin orani
ise  %13,9dur. Bu da c¢calisanlarin  buyik
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cogunlugunun vyiksek egitimli oldugunu ortaya
koymaktadir.

Calisanlarin %25,2'si 6-10 il arasinda
calismis, %22,2'si 16-20 yil arasinda
calismistir. %18,5’i 1-5 yil arasinda ¢alismistir.
Calisanlarin = %46,4’4G  ayni isyerinde 1-5 il
calismig, %24,8'i ise 6-10 yil ¢alismistir. Bu durum,
calisanlarin  buyidk ¢ogunlugunun is yerlerinde
gorece kisa siire ¢alistigini géstermektedir.

Tablo 2, isyeri nezaketsizligi, is tatmini (genel, igsel,
dissal) ve orgutsel baghlik (genel, duygusal, devam,
normatif) puanlarinin ortalamalarini

Tablo 2. isyeri nezaktsizligi, is tatmini ve Orgiitsel Baghlik Puan Ortalamalari

N Ort Ss
isyeri Nezaketsizligi 302 1,550 0,592
i§ Tatmini Genel 302 3,703 0,680
icsel Tatmin 302 3,815 0,693
Digsal Tatmin 302 3,535 0,717
Orgiitsel Baghlik Genel 302 2,949 0,448
Duygusal Baghlik 302 2,757 0,478
Devam Baglilg 302 3,151 0,754
Normatif Baghlik 302 2,940 0,696

Tabloda isyeri nezaketsizliginin ortalama puani
1,550 olarak belirlenmistir. Bu, genel olarak
calisanlarin isyerlerinde yasadiklari nezaketsizlik
deneyimlerinin  diisik  seviyede  oldugunu
gostermektedir. Ortalama degerin diisik olmasi,
¢ogu calisanin isyerinde saygisizlk ya da
kiicimseme gibi davranislarla karsilasmadigini veya
bu tir davranislarin sinirh oldugunu isaret eder.
Ancak, bu durum tim isyerlerinde ayni dizeyde
olmayabilir; bazi isyerlerinde nezaketsizlik daha
yaygin olabilir.

Calisanlarin is tatmini genel ortalamasi 3,703'tiir. Bu
deger, calisanlarin islerinden genel anlamda tatmin
olduklarini géstermektedir. is tatmini ortalamasinin
bu seviyede olmasi, isyerindeki genel kosullarin ve is
ortaminin tatmin edici oldugunu ifade eder. Ancak,
tatmin dizeyinin mikemmel olmadig, baz
¢ahsanlarin  islerinden  tamamen memnun
olmadiklari anlasilabilir.

Calisanlarin  i¢csel tatmin puani 3,815 olarak
Olgllmistir ve genel is tatmininden biraz daha
ylksektir. Bu yiliksek ortalama, c¢alisanlarin
islerinden kisisel olarak tatmin olduklarini ve isin
kendisinden kaynaklanan tatmin duygusunun giicli
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oldugunu gosterir. icsel tatmin, isin icerdigi
zorluklar, ilgi ¢ekici gorevler ve Kkisisel gelisim
firsatlari ile yakindan iliskilidir.

Calisanlarin digsal tatmin ortalamasi 3,535'tir. Bu
deger, calisanlarin islerinin digsal yonlerinden, yani
maas, yan haklar ve is givenligi gibi unsurlardan
aldiklar tatmini ifade eder. Dissal tatmin puaninin
icsel tatminden biraz dlsik olmasi, ¢alisanlarin
islerinin maddi ve dissal kosullarindan tatmin
olduklarini ancak bu tatminin igsel tatminden daha
az oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin  6rgitsel bagliik genel ortalamasi
2,949'dur. Bu dislik ortalama, calisanlarin 6rgitsel
baghliklarinin sinirh oldugunu ve isyerlerine olan
baghliklarinin pek gicli olmadigini gosterir. Bu
baglamda, orgitsel baghlik puaninin dislik olmasi,
calisanlarin  organizasyonlarina karsi duygusal,
devamlilik ve normatif baghliklarinin zayif oldugunu
ifade edebilir.

Calisanlarin duygusal baghhk puani 2,757 olarak
Olgllmistir ve orgitsel baglihk genel
ortalamasindan daha disiik bir degerdedir. Bu,
calisanlarin isyerlerine karsi duygusal baglarinin
zayif oldugunu ve isyerlerine olan kisisel
baghliklarinin diisiik oldugunu gosterir.
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Calisanlarin devam baghligi ortalamasi 3,151'dir. Bu
deger, calisanlarin isyerlerinde kalmaya devam
etme isteklerinin orta seviyede oldugunu gosterir.
Devam baghhginin, duygusal bagliliktan daha yiksek
olmasi,  c¢alsanlarin  isyerlerinden  ayrilmayi
ekonomik ya da pratik nedenlerle daha az tercih
ettiklerini ama bu bagliligin tam anlamiyla giicli
olmadigini gosterir.

Calisanlarin normatif baghlik puani 2,940 olarak
belirlenmistir ve diger baglihk tirlerinden biraz
disitk bir degere sahiptir. Bu dusik ortalama,
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calisanlarin  organizasyonlarina karsi hissedilen
zorunluluk ve gérev duygusunun sinirl oldugunu ve
normatif baghlklarinin zayif oldugunu gésterir.

Tablo 3’de isyeri nezaketsizligi ile is tatmini ve
orgutsel baghlik arasinda korelasyon degerleri
verilmistir. Korelasyon katsayilari ve p degerleri,
isyeri nezaketsizligi ile bu degiskenler arasindaki
iliskiyi gostermektedir.

Tablo 3. isyeri Nezaketsizligi ile is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Puanlari Arasinda Korelasyon Analizi

isyeri Nezaketsizligi

. r -0,447**
Is Tatmini Genel ’
s Tatmini Gene > 0,000
: r -0,428**
Igsel Tatmi ’
¢sel Tatmin > 0,000
r -0,440**
Digsal Tatmi ’
1ssal Tatmin o 0,000
" r -0,141*
ttsel Baghlik | ’
Orgiitsel Baglihk Gene 5 0,014
r -0,213**
D I Baghihk ’
uygusal Baghh 5 0,000
r -0,160**
D Baghhg ’
evam Baghihg 5 0,005
r 0,048
N if Baglihk ’
ormatift Baglil o 0,406
*<0,05; **<0,01; Pearson Korelasyon Analizi
Tablo 3’te goriildigi tizere Isyeri nezaketsizligi ile is anlamlidir (r=-0,160, p=0,005). Normatif baghhk ise
tatmini arasinda negatif bir korelasyon vardir (r=- isyeri nezaketsizligi ile anlamli bir iliskiye sahip
0,447, p=0,000; r=-0,428, p=0,000; r=-0,440, degildir (r=0,048, p=0,406). Bu bulgular, isyeri
p=0,000). Bu, nezaketsizlik arttikca is tatmininin nezaketsizliginin calisanlarin 6rgitsel baghhklarini
azaldigini géstermektedir. Tlim is tatmini tdrlerinde da olumsuz etkiledigini, ancak normatif baglihk
(genel, igsel, dissal) bu iliski anlamhdir ve oldukga Uzerinde  belirgin  bir etkisinin  olmadigini
glcluddar. gostermektedir.
Genel orgitsel baghhk ile isyeri nezaketsizligi Tablo 4’te , isyeri nezaketsizliginin is tatmini (genel,
arasinda negatif, ancak daha zayif bir iliski vardir (r=- icsel, dissal) Uzerindeki etkisi incelenmistir.
0,141, p=0,014). Duygusal baglilik ile daha guglu Regresyon analizi sonuglari, bagimli degiskenlerin
negatif bir korelasyon (r=-0,213, p=0,000) bagimsiz degisken olan isyeri nezaketsizliginden ne
mevcuttur. Devam baghhg! ile de negatif iliski Olcide etkilendigini gostermektedir.
Tablo 4. isyeri Nezaketsizliginin is Tatmini Uzerine Etkisi
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) R?
Sabit 4,501 45,632 0,000
is Tatmini Genel o o - 74,954 0,000 0,197
Isyeri Nezaketsizligi -8,658 0,000
0,447
Sabit 4,593 45,201 0,000
icsel Tatmin S _ - 67,147 0,000 0,180
Isyeri Nezaketsizligi -8,194 0,000
0,428
Sabit 4,363 41,827 0,000
Digsal Tatmin . . _— - 72,136 0,000 0,191
Isyeri Nezaketsizligi 0.440 -8,493 0,000
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Tablo 4’te yer alan verilere bakildiginda; genel is
tatmini ile isyeri nezaketsizligi arasinda negatif ve
anlamh bir iliski bulunmaktadir (B=-0,447, p=0,000).
Bu durum, isyeri nezaketsizliginin arttikca genel is
tatmininin azaldigini gosterir.

Hem i¢sel hem de digsal tatmin Uzerinde de isyeri
nezaketsizliginin negatif etkisi mevcuttur (f=-0,428,
p=0,000; pB=-0,440, p=0,000). Bu da isyeri
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nezaketsizliginin i¢sel motivasyon ve digsal is tatmini
Gzerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu kanitlar.

Tablo 5, isyeri nezaketsizliginin orgutsel baghhk
Gzerindeki etkisini incelemektedir. Genel orgitsel
baglilik ve alt boyutlari olan duygusal bagllk, devam
baghligi ve normatif bagliik Uzerindeki etkileri
gosterilmektedir.

Tablo 5. isyeri Nezaketsizliginin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken

t p F Model (p) R?

. Sabit 3,115 43,279 0,000
itsel Baglilik Genel  — ' : : 2 14 17
Orgutsel Bagllik Genel  — & TN e raketsizligi  -0,141 2,462 0,014 °° 0.0 0.0
Sabit 3,024 39,928 0,000
D | Baglilik : ' : ’ 14283 0,000 0,042
tygusal Baglil isyeri Nezaketsizligi  -0,213  -3,779 0,000
Sabit 3,468 28,743 0,000
Devam Baglilig : ' : ’ 7903 0,005 0,022
evam Bagiiiel isyeri Nezaketsizligi  -0,160 -2,811 0,005 ’ ’
Sabit 2,852 25297 0,000

N tif Baghhk -
ormatit Bagiil Isyeri Nezaketsizligi

0,693 0,406 0,001

0,048 0,832 0,406

Tablo 5’te yer alan verilere bakildiginda; isyeri
nezaketsizligi, genel orgltsel bagliligi olumsuz
etkilemektedir (B=-0,141, p=0,014), ancak etkisi
gorece zayiftir. Bu, isyeri nezaketsizliginin orgitsel
baghlik tGzerinde anlamli ancak diisik seviyede bir
etkisi oldugunu gosterir.

Duygusal baglihk Gzerinde isyeri nezaketsizliginin
negatif ve anlamli bir etkisi vardir (f=-0,213,
p=0,000). Bu da galisanlarin nezaketsizlik karsisinda
organizasyona duygusal baghliklarini kaybettiklerini
gostermektedir.

Devam baglihg tzerinde de isyeri nezaketsizliginin
negatif bir etkisi vardir (B=-0,160, p=0,005). Bu
bulgu, calisanlarin organizasyonda kalma
niyetlerinin de nezaketsizlikle olumsuz etkilendigini
ortaya koymaktadir.

Normatif baglilik Uzerinde isyeri nezaketsizliginin
anlamh bir etkisi bulunmamaktadir (p=0,406). Bu,
nezaketsizlik ile normatif baglilik arasinda bir iligki
olmadigini gostermektedir.

4.SONUC

isyeri nezaketsizliginin calisanlarin is tatmini ve
orgutsel baglilhklarina olan etkilerini beyaz yakah
¢alisanlar Gzerinde incelemek amaciyla
gerceklestirilen arastirmaya 2024 yilinda Ankara’da
302 beyaz yakali ¢alisan gonilli olarak katihm
saglamiglardir.

Arastirmada Isyeri nezaketsizliginin calisanlarin is
tatmini Uzerinde glgli bir negatif etkiye sahip
oldugu saptanmustir. isyeri nezaketsizliginin genel is
tatmini (B=-0,447), i¢sel tatmin ($=-0,428) ve dissal
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tatmin (B=-0,440) lzerinde anlamli ve olumsuz bir
etkisi bulunmaktadir. Bu bulgu, literatirdeki birgok
¢alisma ile uyumludur. Pearson ve Porath (2010),
isyeri nezaketsizliginin calisanlarin is tatminini
disirdiGginda ve is yerinde daha fazla stres, disik
motivasyon ve genel bir olumsuz is atmosferi
yarattigini  bulmuslardir.  Bu c¢alismada da,
nezaketsizlik ile is tatmini arasinda benzer negatif
iliskiler bulunmustur. Cortina ve Magley (2009),
galisanlarin is yerinde nezaketsiz davraniglarla
karsilastiklarinda daha dusik is tatmini yasadiklarini
belirtmislerdir. Ozellikle c¢alisanlarin is yerinde
karsilastiklari kiiciimseme, saygisizlik ve goz ardi
edilme gibi disik yogunluklu olumsuz davranislar, is
tatmininin dismesine neden olmaktadir. Bu da bu
¢alismada bulunan isyeri nezaketsizligi ile is tatmini
arasindaki negatif iliskiyi dogrulamaktadir. Ghosh,
Jacobs ve Reio (2011), isyeri nezaketsizliginin is
tatmini tzerindeki etkisinin, organizasyonun tiiriine
ve isyeri kiltirine bagh olarak farklihk
gosterebilecegini  belirtmislerdir. Bazi calisma
ortamlarinda, 6zellikle ylksek hiyerarsi bulunan is
yerlerinde, isyeri nezaketsizligi daha yaygin ve
normallesmis olabilir, bu da tatmin Uzerindeki
etkisini azaltabilir. Bu ¢alismada nezaketsizlik ve is
tatmini arasindaki iliski oldukga glicli ¢ikmustir, bu
da calisma grubunun nezaketsizlik davranislarina
karsi oldukga hassas oldugunu géstermektedir.

Arastirma sonugclari isyeri nezaketsizliginin orgitsel
baghlik UGzerinde de negatif etkiler yarattigini
gdstermektedir. Ozellikle duygusal baglilik (B=-
0,213) ve devam baghhg (B=-0,160)
nezaketsizlikten olumsuz etkilenirken, normatif
baglihk lizerinde anlamh bir etkisi
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bulunmamaktadir. Schilpzand, De Pater ve Erez
(2016), isyeri nezaketsizliginin orgltsel bagllik
Gzerindeki negatif etkilerini incelemis ve ¢alisanlarin
is yerinde saygisiz davranislarla karsilastiklarinda
organizasyonlarina olan duygusal baghhklarinin
azaldigini belirtmislerdir. Bu ¢alismada da benzer
sekilde, duygusal bagliligin isyeri nezaketsizliginden
glcli bir sekilde etkilendigi goérilmektedir. Porath
ve Pearson (2013), isyerinde nezaketsizlik
davranislarinin devamlilik baglihgini da olumsuz
etkiledigini, c¢alisanlarin bu tir davranislar
karsisinda is yerinde kalma isteklerinin azaldigini
belirtmiglerdir. Bu bulgular, igyeri nezaketsizliginin
devam bagliligi Gzerindeki negatif etkisini destekler
niteliktedir.

Bu calismada isyeri nezaketsizligi ile normatif
baghlik arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir
(B=0,048, p=0,406). Literatiirde de bu bulgu
desteklenmektedir. Taylor, Bedeian ve Kluemper
(2012), normatif baghligin, kisisel deneyimlerden
¢ok daha fazla organizasyonun kiltirine ve
¢alisanlarin  hissedilen  zorunluluklarina dayali
oldugunu belirtmislerdir. Bu da isyeri
nezaketsizliginin normatif baghlik tGzerindeki sinirli
etkisini aciklamaktadir. Calisanlar, nezaketsizlik ile
karsilastiklarinda kisisel baghliklarini sorgularken,
normatif baghliklari yani organizasyona karsi
hissettikleri sorumluluk ve gérev duygusu bundan
etkilenmeyebilir.

isyeri nezaketsizligi ile devam baglhg arasinda
negatif bir iliski bulunmaktadir (B=-0,160).
Literatirde de bu vyonde benzer sonuglar
bulunmaktadir. Foulk, Lanaj ve Krishnan (2019),
isyeri nezaketsizliginin g¢alisanlarin organizasyonda
kalma niyetini olumsuz etkiledigini ve ¢alisanlarin is
yerinde uzun siire kalmaya karsi isteksiz hale
geldiklerini belirtmislerdir. Bu bulgu, calismada elde
edilen sonuglarla uyumludur.

Ancak, devam baghligi genellikle maddi ve
ekonomik faktorlerle daha fazla iliskilidir. Bu
nedenle isyeri nezaketsizliginin devam baglilig
Uzerinde diger baghlik tiirlerine kiyasla daha az etkili
olmasi beklenebilir. Kahn (1990), calisanlarin devam
baghliklarinin is yeri kosullarindan ¢ok isten
ayrilmanin maliyetine bagh oldugunu belirtmistir.
Bu nedenle bu calismada isyeri nezaketsizligi ile
devam baghligi arasinda bir iliski olmasina ragmen,
bu iliskinin gérece zayif olmasi beklenir.

Calismada isyeri nezaketsizliginin hem is tatmini
hem de orgitsel baghhk izerinde gii¢li ve olumsuz
bir etkisi oldugu ortaya cikmistir. Literatlirde bu
iliskileri destekleyen bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir.
Ozellikle Pearson ve Porath (2009), Schilpzand, De
Pater ve Erez (2016) gibi calismalar, nezaketsizligin
is yerindeki genel atmosferi, calisanlarin baglhlik
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dizeyini ve is tatminini olumsuz etkiledigini
gostermektedir. Ancak, normatif baglihk Gzerinde
bir etkisinin olmamasi ya da ¢ok zayif bir etkisinin
olmasi, literatiirle de oOrtismektedir. Normatif
baglilik daha ¢ok kurumsal kiltiir ve galisanlarin
hissedilen zorunluluklarina dayandigindan, isyeri
nezaketsizligi gibi davranigsal degiskenler normatif
baghlig etkileyememektedir.

Bu galisma, isyeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin hem
is tatminlerini hem de orglitsel baghhklarini nasil
etkiledigini  gosteren  bulgular  sunmaktadir.
Literatirdeki ¢alismalarla karsilastirildiginda, elde
edilen sonuglarin genel olarak uyumlu oldugu
gorulmektedir.  Nezaketsizlik, hem  bireysel
motivasyonu hem de c¢alisanlarin organizasyona
olan baghliklarini olumsuz yonde etkilemektedir, bu
da organizasyonlarin isyeri nezaketsizligini minimize
etmek icin stratejiler gelistirmeleri gerektigini
ortaya koymaktadir.
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