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(PETEK, Tacide, “Hizmet Sektoriinde Calisanlarin Isyeri Nezaketsizligi
Algisi: Istanbul Ili Ornegi”, Yiiksek Lisans Tezi, Isparta, 2023)

OZET

Nezaket kisiler arasindaki iletisimin en énemli oncelikli unsurlarindan biridir.
Calisma hayatinda da ¢alisanlar arasindaki iletisimde nezaket kuralarina uyulmasi is
yerinde uyumun saglanmasinda onemli bir etkendir. Calisanlar arasinda nezaket
kurallarina uyulmamasi nezaketsizlik sarmalini tetiklemekte ve siire¢ catismaya
kadar gidebilmektedir. Calisanlar nezaketsiz davraniglara arkadaslar1 amirleri astlar

ve miisterileri tarafindan maruz kalabilmektedir.

Nezaketsizlik calisanlar1 olumsuz yonde etkileyen ve Onemli sonuglar
dogurabilecek bir davranis seklidir. Nezaketsiz davranisa maruz kalan g¢alisanlarin
bliylik bir kisminin isyerinde bosa zaman gecirmeye c¢alistigi, performansinin
distiigii ve orgiitsel bagliliklarinin azaldigi yapilan arastirmalar sonucunda ortaya

¢ikmistir. Bu nedenle 6rgiitlerin 6nem vermesi ve dikkat etmesi gereken bir konudur.

Bu c¢alismanin amaci Istanbul’da hizmet sektoriinde faaliyette bulunan
isletmelerde ¢alisanlarin nezaketsizlige maruz kalip kalmadiklarini arastirmaktir. Bu
nedenle nicel arastirma yontemlerinden basit tesadiifi yontem, veri toplama araci

olarak ta anket yontemi kullanilmigtir. Arastirmaya 226 kisi katilmistir.

Arastirma sonucunda galisanlarin egitim diizeyi arttikga is yeri nezaketsizlik
alg1 diizeylerinin arttif1, buna karsilik c¢alisanlarin gelir diizeyi arttikca is yeri

nezaketsizlik alg1 diizeylerinin azaldig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Hizmet Sektorii, Nezaketsizlik, Is Yeri Nezaketsizligi



(PETEK, Tacide, “Perception of Workplace Negligence of Employees in the
Service Sector: The Case of Istanbul”’, Master's Thesis, Isparta, 2023)

ABSTRACT

Courtesy is one of the most important priority elements of communication
between people. Compliance with the rules of courtesy in communication with the
employee in working life is an important factor in ensuring harmony in the
workplace. Failure to comply with courtesy rules among employees triggers the
spiral of incivility and the process can go to conflict. Employees may be exposed to

rude behavior by their friends, supervisors, subordinates and customers.

Dishonesty is a behavior that negatively affects employees and can have
significant consequences. It has emerged as a result of the researches that most of the
employees who are exposed to rude behavior try to waste their time in the workplace,
their performance decreases and their organizational commitment decreases. For this

reason, it is an issue that organizations should pay attention to and pay attention to.

The aim of this study is to investigate whether the employees in the
enterprises operating in the service sector in Istanbul are exposed to incivility. For
this reason, the simple random method, one of the quantitative research methods, and
the survey method as the data collection tool were used. 226 people participated in
the research.

As a result of the research, it was observed that as the education level of the
employees increased, the perception levels of workplace incivility increased, while
the workplace incivility perception levels decreased as the income level of the

employees increased.

Keywords: Service Industry, Unkindness, Workplace Unkindness
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GIRIS

Hizmet sektoriinde faaliyette bulunan orgiitler diger sektorlerde oldugu gibi kar
etmek amaciyla kurulan orgiitlerdir. Orgiitlerin amaclarina ulasabilmesi ¢alisanlar ve
yoneticilerle ¢alisanlar arasinda uyum ile dogru orantilidir. Calisanlar arasinda ve
calisanlarla yoneticiler arasindaki uyumun ilk kosulu ise karsilikli nezaket ve saygi
kurallarina uymaktir. Bu kurallara uymak calisanlarin  birbirinde hoslanip

hoslanmadiklarina bakilmaksizin profesyonel anlamda uyulmasi gereken kurallardir.

Orgiitlerde calisanlar arasindaki rekabet giin gectikge artmaktadir. Bu rekabet sartlart
bile ¢aliganlar arasindaki nezaketsiz kaba davranislara yol agmamali, yol agmasi

Orgiit tarafindan engellenmelidir.

Kabalik veya calisanlarin birbirlerine karsi saygisizligi, orgiitler i¢in maliyetlidir.
Nezaketsiz davranislar yaygin olarak ortaya ¢ikmakta ve bir¢ok orgiit bunlari fark
etmekte basarisiz olmakta, ¢ok azi1 zararli etkilerini anlamakta ve bir¢ok yonetici bu
davraniglarla basa ¢ikmakta yada engellemekte basarisiz olmaktadir. Calisanlarin,
isyeri nezaketsizligi deneyimlerinden dolay1 ¢alisma cabasini, iste gecirilen siireyi,
tiretkenligi ve performansi azaltmaktadir. Kibarligin, nezaketin olmadig1 yerde, is
doyumu ve orgiitsel sadakat de azalmaktadir. Baz1 calisanlar, bu nedenle islerinden

ayrilmayi tercih edebilmektedir.

Isyeri nezaketsizligini diger davranislardan aymran en onemli ozellikleri diisiik
yogunluklu siddet ve zarar verme niyetinin agik ve belirgin olmamasidir. Is yeri
zorbaligl, taciz, saldirganlik, mobbing gibi davranislarin niyeti agik ve belirgin

siddetleri ise yogundur.

Nezaketsizlik, is yerlerinde sadece yoneticiler tarafindan degil, ayn1 zamanda diger
isgoérenler ve miisteriler tarafindan da uygulanabilir. Spesifik 6rnekler arasinda
kiiglimseyici veya kiiclik diisiiriicii yorumlar yapmak, birini gérmezden gelmek,
birine sessizce davranmak, birine hakaret etmek veya bagirmak, sebep gostermeden
kararlar1 gegersiz kilmak ve birine profesyonel olmayan terimlerle hitap etmek, g6z
devirme, toplantilar sirasinda e-postay1 kontrol etme veya baska birinin goriisiine pek
ilgi gostermeme, bir i arkadasmi bir grup O6gle yemegine davet etmemek, is

arkadasina zarar verme veya onu lizmeye yonelik bilingli bir istekten, is arkadagina



zarar vermeye yonelik bilingsiz bir istekten veya basit bir gdzden kagirmadan

kaynaklanabilir.

Nezaketsiz davranislar yalnizca diisiik is tatminine, psikolojik strese, devamsizliga,
sagligin bozulmasina, sagliksiz ve verimsiz calisma ortamina, kotli miisteri
hizmetlerine, misilleme amagh siddetin artmasina ve bireysel diizeyde daha yiiksek
calisan devrine yol agmaz, ayn1 zamanda tolere edildiginde veya yapici bir sekilde
kars1 ¢ikilmadiginda, isten ayrilanlarin yerine yeni ise alimlar yoluyla Orgiitlerde

maliyetlere yol agmaktadir.

Bu arastirma Istanbul ilinde faaliyet gdsteren hizmet sektorlerinde calisan kisilerin is
yeri nezaketsizlik algilarim1 6lgmek amaciyla nicel aragtirma yontemi kullanilmak

suretiyle gerceklestirilmistir.

Arastirma iki boliimden olusmakta olup birinci bdliimde is yeri nezaketsizligi ile
ilgili kavramsal gergeve tizerinde durulmus ve devaminda literatiir taramasi yapilarak

bugiine kadar yapilan ¢alismalar hakkinda bilgi verilmeye ¢alisilmigtir.

Ikinci béliimde yapilan anket verilerine dayanarak analizler yapilmis katilimcilarin
demografik 6zelliklerine gore is yeri nezaketsizlik algilar1 arasinda farklilik ve iligki

olup olmadig test edilmistir.



1. BOLUM
IS YERI NEZAKETSIZLiGI KAMRAMSAL CERCEVE

1. iS YERI NEZAKETSIZLiGi KAVRAMI

Calisma hayatinin beraberinde getirdigi yogunluk, bireysellesme gibi olgular
calisanlarin birbirlerine karsi nazik kibar hosgoriilii ve saygili davranmasini zaman
zaman engellemekte yada goz ardi edilebilmektedir. Nezaket TDK’ na gore
“bagkalarina karsi saygili ve incelikle davranma, incelik, naziklik” olarak

tanimlanirken, nezaketsizlik ise kaba ve saygisiz davranis olarak tanimlanmistir.

(https://sozluk.gov.tr/) (06/12/2022)

Nezaket baskalarini davranig ve sozleriyle rahatsiz etmemeyi, i¢ten, samimi
ve duyarli olmayi, yerli yersiz elestirmemeyi ve gerektiginde Oziir dilemeyi

gerektiren bir davranis seklidir (Spence Laschinger vd., 2012).

Kamusal ve kurumsal alanda protokol kurallari, toplumsal alanda sosyal

davranig kurallar1 saygi ve nezaket igerisinde yiiriitiilmektedir (Madi vd., 2020).

Nezaketsizlik ise yukarda yapilan tanimlamalarin aksine kaba saygisiz ve

medeni olmayan davraniglardir (Lim vd., 2008).

Andersson ve Pearson (1999)'da, Academy of Management Review'daki
etkili bir teorik makalede, olumsuz igyeri davraniglari lizerine arastirma kapsaminda
isyeri nezaketsizligini yeni bir alan olarak tanittilar. Devam eden is arkadasi
etkilesimleri icindeki medeni olmayan isyeri davramiglarinin, daha siddetli
olumsuzluk bi¢imleriyle karsilik verilecegini varsaydilar. Andersson ve Pearson,
modellerinin temel bir ilkesi olarak, nezaketsizligin dogas1 geregi kiskirtici
oldugunu, ¢ilinkii karsilikliligi ve olumsuz asin telafiyi kiskirttigini ve bunun da
nihayetinde isyeri davranislarinda artan bir olumsuzluk sarmalina yol agtigini1 one
siirdiiler. Is yeri nezaketsizligi kavramini Yonetim Akademisi Dergisinde yazdig
makale ile 1999 yilinda literatiire ilk defa kazandiran Andersson ve Pearson

olmustur.



“Andersson ve Pearson, isyeri nezaketsizligini, isyerinde normlara aykir
olarak hedefe zarar verme niyetinin belirsiz ve diisiik yogunlukta oldugu sapma

davraniglar olarak tanimlamistir.” (Andersson ve Pearson 1999, s.457)

“Pearson ve arkadaslari, isyeri nezaketsizligini; iste gerceklesen, bagkalarina
kars1 kaba, duyarsiz ve saygisizlik davranislar olarak ifade etmistir.” (Pearson
2001,s. 1395)

“Cortina ve arkadaslari, nezaketsizligi amaci karsisindaki kisiye zarar vermek
olmayan, saygi kurallarinin ihlal edilmesi ile ortaya ¢ikan, kii¢iik capli sapkin ve
daha ¢ok sozel olarak ifade edilen, pasif ve dolayli olarak gergeklesen davranislar

olarak tanimlamislardir.” (Cortina vd., 2001,s. 67)

“Zauderer, igyeri nezaketsizligini calisanlarin haysiyet ve benlik saygisin
zayiflatan ve gereksiz acilar yaratan saygisiz davranis olarak tanimlamustir. Yazar,
“nezaketsizlik davraniglar ile, bagkalarinin refahi i¢in endise edilmedigine ve
bireylerden beklenen davraniglarin tersinin yapildigima dikkat c¢ekmektedir.”

(Zauderer 2002, s. 38)

“Felblinger, nezaketsizligin, isyerindeki karsilikli saygi ortamini bozan
psikolojik taciz ve duygusal saldirganligin bir tiirii oldugunu One slrmiistiir.”

(Felblinger 2008, s. 235)

elen, isyeri kurallarina aykiri davranislar sergilenmesinin nezaketsizligin
“Delen, isyeri kurall ykirt d | | ketsizl

onemli bir 6zelligi oldugunu belirtmistir.” (Delen 2010, s. 44)

Is yeri nezaketsizligi dnemsiz gibi goriinen, diisiincesizce iiretilmis kelime ve
davraniglardan olusan ve is yerlerinde ki geleneksel davranislar kurallarini ihlal eden
eylemlerdir. Bu davraniglar1 gergeklestirenler kasti olmadan gergeklestirdigini veya

zarar verme niyetinin olmadiginu ileri siirebilir (Porath ve Pearson 2010).

Is yeri nezaketsizligi olumlu ¢alisma ortamini tehdit eden ve siddete déniisme

ihtimali olan davraniglardir (Spence Laschinger vd 2014).

2 (13

Calisanlarin birbirine “giinaydin”, “iyi aksamlar” demesi yada giilimsemesi
kiiclik yada Onemsiz gibi goriinen davraniglar olarak algilansa da bu ifadeler

calisanlar arasinda iletisimin kurulmasini saglamaktadir. Aksi durumda ise ¢alisanlar



arasinda iletisim kurulmasi gii¢ hale gelmekte ve ilerde iginden ¢ikilmaz sorunlara
neden olabilmektedir.

2. ISYERI NEZAKETSIZLiGININ OZELLIiKLERI

Is yeri nezaketsizligi ile ilgili tanimlar incelendiginde bu davranislarin ortak
lic ozelligi oldugu goriilmektedir. Bunlar; Orgiit kurallarinin ve karsilikli saygimin

ihlali, zarar verme amacinin belirsiz olmas1 ve diisiik yogunlukta siddet icermesidir.

2.1. Orgiit Kurallarinin ve Karsiikhi Sayginin Thlali

Orgiit kurallar1 is yerinde ¢aliganlarin uymasi gereken ve orgiitler tarafindan
belirlenen kurallardir. Nezaket kurallar1 ise kisiler arasi davraniglarda uyulmasi

istenilen ve calisanlar tarafindan benimsenmis ortiik kurallardir.

Is yerinde yazili olmayan ancak is ahlaki gelenek ve kiiltiirel degerlerden
olusan davranis normlar1 bulunmaktadir. Nezaketsiz davranislar bu normlar1 ihlal

eden calisanlar arasindaki saygiyr uzlasiyt ve refaht bozan davranislardir.

(Vagharseyyedin, 2015).

2.2. Zarar Verme Amacinin Belirsiz Olmasi

Nezaketsiz davranista bulunan kisi, hedefin davranisini yanlis anladigini
amacinin kaba olmak olmadigimi hedefin dikkatini ¢ekmek oldugunu belirterek
gercek niyetini inkar edebilir hatta hedefin durumu abarttigini ileri siirebilir (Pearson
ve Porath, 2005).

Bireyler gercekte zarar vermek amaciyla hedefe nezaketsiz davranista
bulunabilir. Bazen de zarar verme amaci olmadan bilingsizlikten cehaletten yada

dikkatsizlikten dolay1 bu davranislarda bulunabilir (Pearson vd., 2000).

2.3. Diisiik Yogunlukta Siddet I¢ermesi

Nezaketsiz davraniglar siddet eyleminden yoksundur. Fiziksel saldir1 taciz ve
siddet davranislariyla kiyaslandiginda etki agsindan yogunlugu disiiktiir.
Nezaketsizlik davranisina maruz kalan kisi kars1 bir davranista bulunabilir bu da bir

sarmala yol acarak sonunda siddete doniisebilir (Vagharseyyedin, 2015, s. 115-118).



Nezaketsiz davranislarin bu {i¢ 6zelligi davranisa maruz kalanla kiside strese

yol agabilir ayrica belirsizlik 6zelligi kolaylikla bu davranisin inkar edilmesini saglar.

3. ISYERi NEZAKETSIiZLiGININ BENZER KAVRAMLARLA
TLISKiSI

Calisma psikolojisi ve orgiitsel davranis literatiiriinde Orgiitlere zarar veren
bir¢ok olumsuz davranislar kavramsallastirilmistir. Her bir kavramin nedenleri
sonuclar1 acgiklanmistir. Bu kavramlar arasinda birtakim farkliliklar bulunmakla

birlikte hepsi sonug olarak orgiitii ve ¢alisanlar1 olumsuz etkilemektedir.

3.1. Isyeri Zorbahg

“Isyeri zorbalig1, hedef alinan kisinin sagligma ve ekonomik durumuna zarar
vermek i¢in yapilan kasitli, tekrarlanan ve siddet igeren davraniglari kapsamaktadir.
Bir baskasini kontrol etme arzusu ile ortaya ¢ikan isyeri zorbaligi, siire¢ iginde

isletme cikarlarini baltalayarak orgiitli zarara ugratmaktadir.” (Namie, 2003,5.1-2)

“Isyeri zorbaliginda kisi, énceden belirlenmis siire boyunca ¢alisma arkadasi
tarafindan sergilen olumsuz davranislara maruz kalmaktadir. Saldirganligin fiziksel
eylemler boyutunu da igeren isyeri zorbaligi, Orgiitteki olusumu tespit
edilemediginde o&rgiitiin bir normu haline gelebilmektedir. Isyeri zorbaligi ve
nezaketsizlik gizlice ve dolayli olarak ortaya ¢ikmaktadir.” (Ottinot, 2008,s,7-8)
“Ancak igyeri zorbaligimni farklilagtiran en énemli 6zellikleri, bilingli olarak yapilan

ve tekrarlanan davraniglar olmasidir.” (Hershcovis, 2011,s.503)

Is yeri zorbahig:i sistemli olarak yapilan ve taraflar arasinda giig
dengesizliginden kaynaklanan bir davramis sekli olmasi dolayisiyla is yeri

nezaketsizliginden kolayca ayirt edilebilmektedir.

3.2. Isyeri Saldirganhg

Bireylerin baskasina ve calistig1 Orgiite zarar vermek amaciyla fiziki giice
dayali her tiirli sozel ve fiziki istenmeyen davranislar saldirganlik olarak
tanimlanmaktadir (Karaca ve Ince, 2016). Bu davranista amag zarar vermektir. Hedef

bir birey veya orgiit olabilmektedir ve fiziksel gii¢ barindiran bir davranis seklidir.



Literatiir incelendiginde, orgiitlerde goriilen saldirgan davraniglar

sunlardir: (Neuman ve Baron, 1998)
*Ofkeli gozlerle bakmak

*Bireylerin diisiincelerini

kiiciimsemek
*Dedikodu yaymak

*[s sirasinda calisanlarin dikkatini

dagitacak sekilde davranmak,

*Herhangi bir silahla saldirida

bulunmak

*Kurumun idarecilerine olumsuz

bilgiler aktarmak
*Telefonlara cevap vermemek

*Yapilmas:  gereken  girisimleri

geciktirmek

*Gereksinim duyulan ara¢ geregleri

temin etmemek,

*Tehditkar davranmak

*Konusmasini1 bolmek

*Birinin arkasindan konusmak

*SozIi cinsel tacizde bulunmak,

*QOrgiitin ~ olanaklarmi1  israf

edecek sekilde kullanmak

*Kurumu sabote etmek

*Fiziksel gii¢c kullanarak bireyleri

darp etmek,
*Malzemeleri ¢calmak

*Kuruma zarar verecek sekilde

davranmak

*Calisanlarin e-postalarma engel

olmak

Is yeri nezaketsizligi ile kiyaslandiginda saldirgan davranislarin nezaketsiz
davraniglara gore zarar verme amacinin daha agik ve net oldugu nezaketsizlik
davraniglarinda oldugu gibi kolayca inkar edilemeyecegi ve yogun siddet icerdigi

sOylenebilir

3.3. Mobbing

“Mobbing kavrami Leymann tarafindan belli bir igyerinde, ¢alisanlar
arasinda, benzer tipte, uzun donemli diismanca ve saldirgan davraniglarin varlig
olarak ifade edilmistir.” (Tinaz,2006) Calisan1 yildirmak diglamak pasifize etmek

icin en az 6 ay boyunca calisanlarin birbirine uyguladiklar1 diismanca davraniglar



olarak tanimlanabilen mobbing, asagilama, huzursuz etme, 6nemsememe iletigimi

kesme, azarlama gibi sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir.

Mobbingde sistematik olarak diismanca duygular beslenir ve bu duygular
davranisa doniiserek yogun siddet icerecek tarzda uygulanir. Bir davranisin mobbing
sayilabilmesi i¢in en az 6 ay boyunca uygulanmasi gerekirken is yeri
nezaketsizliginde boyle bir slire dngoriilmemistir. Ayrica is yeri nezaketsizliginde

zarar verme niyeti agik degilken mobbingde bu durum gayet agiktir.

3.4. Isyeri Siddeti

Saldirganligr fiziksel sekli olarak tanimlanabilecek olan siddet is yerinde
calisanlar arasinda diismanca bir 6rgiit iklimi yaratan ve ¢alisanlar1 ve orgiitii hem
fiziksel hem de psikolojik olarak olumsuz etkileyen bir davramistir. Shea (2000)
Ozellikle, tecaviiz, hirsizlik sabotaj, silahli saldiri, fiziki saldir1 gibi davraniglar

siddet olarak nitelendirilmektedir.

Siddet olarak nitelendirilen davraniglarda zarar verici davramiglar gayet
belirgin ve aciktir yogunlugu ise maksimum diizeydedir. Dolayisiyla nezaketsiz

davraniglar gibi inkar edilmesi miimkiin degildir.

3.5. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar

“Spector ve Fox’a gore; iiretkenlik karsiti davranig; Orglite veya orgiitteki
diger insanlara (is arkadaslari,  yoOneticiler, miisteriler) zarar veren veya zarar
vermek niyetiyle yapilan bilingli davranislardir.” (Spector, 2005) “Uretkenlik karsiti
davraniglar bilerek ve isteyerek meydana gelen davranislar ele alirken, tesadiifi ya
da bilmeden istemeden meydana gelebilecek telafisi giic ya da imkansiz zararlar
doguran davramiglar1 iiretkenlik karsiti davranis tanimima dahil etmemektedir.”

(Kirbaglar, 2013)

“Uretkenlik karsiti davranis orgiit tarafindan konulmus ve uyulmasi zorunlu
olan pek cok kurallarin yok sayilarak ihlal edilmesi ve bunun sonucunda da hem
orgiitiin varligmma hem de bu oOrgiitiin icerisinde bulunan calisanlarina bilerek ve
isteyerek zarar verici tiim eylemler olarak tanimlamak da miimkiindiir.” (Robinson

ve Bennet, 1995)



Tanimlardan da anlasilacag: iizere iiretkenlik karsiti is davraniglarinda teme
hedef orgiitiin kendisi olmakla birlikte is yeri nezaketsizliginde hedef bir ¢alisandir.
Uretkenlik karsit1 is davramslarinda zarar verme niyetii acgiktir ve c¢ok degisik

tiirlerde ortaya ¢ikabilmektedir.

4. ISYERI NEZAKETSIiZLiGININ NEDENLERI

Is yeri nezaketsizligine neden olan faktdrleri ¢alisanlardan kaynaklanan yani
bireysel faktorler ve orgiitlerden kaynaklanan orglitsel faktorler olarak iki sinifa

ayirmak mimkiindiir (Isikay,2018).

4.1. Bireysel Nedenler

Literatiir incelediginde is yeri nezaketsizligine cinsiyet, statii farkliliklari,
ofkeyi kontrol edememe, stres, farkli etnik koken ve kisilik 6zellikleri gibi faktorlerin

yol agtig1 belirlenmistir.

Cinsiyet agisindan erkeklerin daha fazla nezaketsiz davranislarda
bulunduklari, kadinlarin daha ¢ok nezaketsiz davranislara maruz kaldiklar1 goriilmiis,
kadinlarin ise ast ve Ustlerinden ziyade akranlarina karsi nezaketsiz davranislarda

bulunduklart tespit edilmistir (Pearson vd., 2000).

Kadimnlarin duygusal ve duyarli olmalari nezaketsiz davraniglart daha c¢ok
algiladiklar1 ve nezaketsiz davramiglara karsi daha duyarli olduklart yapilan

arastirmalarla ortaya konulmustur (Montgomery vd., 2004)

Nezaketsizlige yol agan bir baska degisken ise bireysel statii farkliliklaridir.
Isletmelerde yiiksek statiiye sahip olanlarm yada yiiksek statiiye sahip olanlarla
yakinlig1 olanlarin astlarina daha nezaketsiz ve kaba davrandiklar1 gortilmiistiir
(Pearson ve Porath, 2005). Yine yapilan arastirmalarda diisiik statiiye sahip olan
calisanlarin {i¢ kat daha fazla nezaketsiz davraniglara maruz kaldigi tespit edilmistir

(Cortina ve Magley, 2009).

Is yeri nezaketsizliginin diger bir faktorii de calisanlarin duygu durumlart
yada sinirlerine hakim olamamasidir. Ofkeli ve sinirli bir yapiya sahip olan
calisanlarin nezaketsiz ve diismanca davramislarda daha ¢ok bulunduklar

gortiilmistiir. (Watson ve Tellegen, 1985) diger taraftan duygusal olarak hassas olan



calisanlar digerlerine gore nezaketsiz davranista bulunma ihtimalleri yiiksek ve nerde
ne zaman nasil tepki verecekleri Onceden Ongdriilememektedir (Andersson ve

Pearson, 1999).

Kisilik 6zellikleri de nezaketsizlik davranisinda etkili olan faktorden biridir.
A tipi kisilige sahip olan calisanlarin narsist ve negatif duygu durumu icinde
olduklari, bu kisilerin digerlerinden daha iistiin olma ¢abasi i¢inde olduklarindan
diger ¢alisanlara kars1 nezaketsiz davrandiklar1 ve orgiite karsida iiretkenlik karsiti is

davranis1 sergiledikleri goriilmiistiir (Penney ve Spector, 2002).

Isletmelerin kiigiilme, biiyiime politikalar1, yoneticilerin davranislari, asir is
yiikii, fazla denetim gibi uygulamalar ¢alisanlarda is stresine neden olmaktadir. Is
stresine maruz kalan calisanlar sorunlarin kaynagi olarak gordiikleri kisilere

nezaketsiz davranabilmektedir (Caza ve Cortina, 2007).

4.2 Orgiitsel Nedenler

Orgiitlerde is yiikii, kiiresel etkilesim, teknoloji, rekabet, degisen is kosullar1,
informal ortam, yoneticilerin tutumu ve diger nedenler nezaketsiz davranislara yol

acan baslica nedenler olarak literatiir incelemelerinde karsimiza ¢ikmaktadir.

Is yiikiiniin fazla oldugu sektorlerde calisanlarin stres diizeylerinin yiiksek
olmas1 onlar1 zaman zaman nezaketsiz davranista bulunmalarina yol agabilmektedir.
Yapilan arastirmalarda is yiikii ile nezaketsiz davraniglar arsinda pozitif yonlii bir

iliski bulunmustur (Taylor ve Kluemper, 2012).

Teknolojinin hizla gelismesi ve beraberinde getirdigi kiiresel etkilesim
insanlarmn artik yiiz yiize iletisimden ¢ok uzaktan iletisim kurmalarina neden olmus
yogun ve hedef odakli calisma calisanlarin nezaketi bir zaman kaybi olarak

algilamalaria neden olmus ve bu durumda nezaketsizligi tetiklemistir. (Johnson ve
Indivick, 2001)

Artan rekabet sartlar1 Orgiitleri daha fazla iiretmeye daha fazla kar elde
etmeye itmekte buda ¢alisanlar {izerinde bir baskiya neden olmaktadir. Bu baski stres
is yuki rol belirsizligi vb sekillerde ortaya c¢ikmakta bu durumlarda calisanlari

nezaketsizlige itmektedir (Salin, 2003).
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Orgiitlerde ¢alisan cesitliliginin fazla olmasi, orgiitlerin kiiciilmesi, kismi
zamanlt yada esnek ¢alisma sekillerinin uygulanmasi, verimi arttirma ¢abalar1 gibi

faktorlerde nezaketsiz davraniglara yol agabilmektedir (Andersson ve Pearson, 1999).

Orgiitlerde adaletsizlige yol acan uygulamalarm olmasi, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliginin zayif diizeyde olmasi, nezaketsiz davranislar iizerinde olumsuz bir etkiye

sahip oldugu gorilmiistiir (Blau ve Anderson, 2005).

Diger taraftan misteriler tarafindan kaba davraniglara maruz kalan
calisanlarin nezaketsiz davranislarda bulunma egilimlerinin yiiksek oldugu tespit

edilmistir (Van vd., 2010).

Orgiitlerde formal ortamlar ¢alisanlarin kiyafetlerinden davranis ve iletisim
sekillerine kadar bircok konuda etkili olmaktadir. Formal ortamlarda calisanlar
karsisindakine hitap etmeden once iki kere diistinebilmektedir. Buda nezaketsiz
davraniglarin  6nlenmesini saglamaktadir. Tam tersi durumlarda ise nezaketsiz

davraniglar artmaktadir (Andersson ve Pearson, 1999)

Orgiitlerde yoneticilerin ve liderlerin tutumlar1 nezaketsizligi tetikleyen bir
bagka faktordiir. Genellikle bilgisi az olan yoneticilerin astlarina karsi nezaketsiz
davrandiklar1 goriilmiistiir. Otoritelerini kaba saygisiz ve nezaketsiz davranarak
kurmay1 amaglayan yoneticiler genellikle bu kapsamda degerlendirilebilir (Bartlett
vd., 2008).

5. ISYERINDE GORULEN NEZAKETSIiZ DAVRANISLAR

Nezaketsiz davranmiglart  yukardaki sekilde tamimlamakta birlikte bu
davraniglardan bazilari: kotii, kaba, gereksizce, kiskirtict ve asagilayici bir not veya
e-posta gondermek; calisma arkadasinin giivenilirligini sarsmak; karsisindakine
¢ocuk muamelesi yapmak: azarlayici bir ses tonuyla konusmak ya da sessiz kalarak
cevap vermemek; kanitsiz, bos suglamalarda bulunmak; dedikodu yapmak; ¢alisma
arkadaglarin1 toplanti konusunda bilgilendirmemek; karsisindakini dnemsemeyerek
selam vermemek; konusurken bagkalarinin soziinli kesmek; toplantilarda telefonunu
kapatmamak; baskalarinin telefon gériismelerini dinlemek; telefonla goriisen ¢alisma
arkadasini rahatsiz edici hareketler yapmak; calisma arkadaglarinin 6zel yasamlarina

miidahale etmek veya 0zel yasamlar1 hakkinda konusmak; calisma arkadaglarinin
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isteklerini dnemsememek; kiiciik disiiriici bir dil veya ses tonu kullanmaktir

(Vickers, 2006: 75).

Is yerlerinde goriilen nezaketsiz davranislar siddet yogunlugu az olmasina,
zarar verme niyetinin belirsiz olmasma ragmen uzun vadede Orgiitlere zarar
vermektedir. Siirekli nezaketsiz davraniglara maruz kalmak ¢alisani isten ayrilmaya
kadar itebilmektedir. Bu nedenle bu davranislarin neler oldugunun belirlenmesi
onemlidir. Asagidaki Tablo 1 de nezaketsiz davranis Orneklerinden bazilar

siralanmistir (Kumral ve Cetin, 2016: 154-155):

Tablo 1. Nezaketsiz Davranig Tiirleri

» Insanlara asagilavici sekilde davranmak, | « Bilgileri gizlemek,

* Yorum vaparken birilerini * (Gelen aramalar: va da e-postalari
kiicimsemek, vanitlamamal,

» Karsismdalileri gormezden gelmel, » Ortalig dagmik birakomalk,

+ Isverinde sévlentiler vaymak, + Insanlarm fikirlerine énem vermemek,
* Sgvlenmesi gercken verde/zamanda * Bir vardim istendigi takdirde sinirli
“liitfen™ wa da “tesekldir ederim™ gibi davranmalk,

kelimeleri kullanmamals, * Birilerinden kacmal,

* Diger insanlarin cabalarmi * Birilerine gerekli olan kavnaklar ele
kiicimsemek, gecirmek,

« I5 arkadaslarma hitaben » Bagkalarmin esvalarmdan izin
profesvonellikten uzak terimler (abla, abi, | almadan vararlanmak

efendi. baci...) kullanmalk,

+ Birileri konusurken dinlememek,

Kaynak: Literatiir taramas1 sonucunda arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Tablo 1 de ki davranislara ek olarak hedef kisiye sinirli ve ters bir sekilde
bakmak, kaba ve sert bir ses tonuyla seslenmek, dolabindan veya masasindan
esyalar1 izinsiz alip geri getirmemek, hedefin e-postalarini izinsiz okumak, telefonla
konusurken so6ziinii kesmek, hedef kisiyi toplantilara ¢agirmamak yada bilgi
vermemek, karar alirken fikrini sormamak, telefonlarina yada e-maillerine cevap
vermemek yada ge¢ cevap vermek, hedef kisinin dedikodusunu yapmak seklinde

siralanabilir (Martin ve Hine 2005).

Nezaketsiz davranislar iilkeden tlilkeye veya farkli cografyalar arasinda
farklilik gosterebilmektedir. Bir iilkede nezaketsiz davranis olarak nitelenebilen bir
davranig baska bir iilkede yada cografyada nezaketsiz olarak kabul edilmeyebilir

(Galloway, 2015).
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6. ISYERI NEZAKETSIZLiGININ SONUCLARI

Giinlik zaman dilimin biiyiik bir kismimi igyerinde geciren bireyler sadece
Ozel hayatlarinda degil is hayatlarinda da mutlu olmak istemektedirler. Calisanin is
yerinde mutlulugunu etkileyen birgok faktér bulunmakla birlikle bu faktorlerden biri

de nezaketsiz davraniglardir.

Nezaketsiz davraniglart olusturan bireyler olduguna gore siliphesiz bu
davraniglarin Oncelikle bireyler iizerinde ve bireylerin maruz kaldigi etkilerin bir

yansimasi olarak ta orgiitler lizerinde olumsuz sonuglar1 olmaktadir.

Tablo 2. Is Yeri Nezaketsizliginin Sonugclari

Is Yeri Nezaketsizliginin Sonuclar

Birevsel Sonuclan f)rgiitsel Sonuclan
-Stres, kaygi, tikenmisglikte artma -isten ayrilma niyetinde artma
-Saghk sorunlarinda artma -I5 performansi, verimlilik ve kalitede azalma
-Ig-aile catismasinda artma -Yonetselve yasal sorunlar
-Biligsel fonksiyonlarda azalma -Misilleme
-Yardimseverlik davranislarinda azalma -Olumsuz Srglt kaitari
-Orgitselbaghhkta azalma -Adaletalgisinda azalma
-Uyumlu takim calismasinda azalma -Personel devir hizinda artig
-Is doyumunda azalma -Ise devamsizlikta artis

Kaynak: Isikay,2018

Nezaketsiz davranisin meydana gelmesi durumunda taraflar ya birbirlerine
karst1 nezaketsiz kalmaya devam ederler, ya nezaketsizligin yogunlugunu
arttirabilirler ya da bu durumdan her iki tarafta uzaklasabilir. Nezaketsizligin
yogunlugunu arttirtp olayr tirmandirmanin sonucu ise fiziksel saldirtya kadar
gidebilir (Pearson ve Porath, 2005) Bu durum g¢alisanlarin birlikte uyum iginde
caligmalarim1 ve arkadaglariyla olan etkilesimini olumsuz yonde etkilemektedir

(Pearson vd., 2000).

Nezaketsiz davranisa maruz kalan g¢alisanlar oncelik sinir stres kaygi gibi
saglik sorunlar1 yasamaktadir. Bunun sonucu olarak calisanin Orgiitse ve diger
calisanlara karsi davranisi degismekte performansi, orgiite bagliligi ve is tatmini
azalmaktadir. Davranislarin devam etmesi durumunda galisan kaytarmaya ve en

sonunda da is ten ayrilmaya karar verebilmektedir. (Kanten, 2014).
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Nezaketsiz davranisa maruz kalan bireylerin islerine konsantre sorunu
yasadiklar1 %20 daha az hatirladiklari, %39 daha az yaratici fikir trettikleri, sozlii
gorevlerde %33 daha basarisiz olduklari, %26 daha az enerjiye sahip olduklar1 tespit
edilmistir. (Porath ve Pearson 2010).

17 endiistri dalinda 800 ¢alisan iizerinde yapilan bir arastirma sonucunda
nezaketiz davranisa maruz kalan bireylerin Tablo 3 teki davraniglart sergiledikleri

gorilmistiir.

Tablo 3. Nezaketsiz Davranisa Maruz Kalanlarin Sergiledikleri Davraniglar

Davramslar Yiizde
Olav Hakkinda Endise Ederek Isverinde Zaman Kavbetme 280
Orgiite Olan Bagliliklarinda Azalma Lo T8
Performansim Diigiirme ET]
Sugludan Kagmava Caligarak Isveninde Zaman Kavbetme LeB3
Kasitli Olarak Is Performansmni Azaltma 2:48
Kasitli Olarak Iste Harcadidi Siirevi Azaltma Lad7
Kasitli Olarak Calismalarmm Kalitesini Diigiirme FPET
Miisterileri Haval Krikligma Ugratma Le25
Kaba Davraniglar Yiiziinden Isten Avridma %12

Kaynak: (Porath ve Pearson, 2013)

Tablo 3 te goriildiigii lizere nezaketsizlik davranisina maruz kalan c¢alisanlarin
%80’ ninin olaydan endise ederek isyerinde zaman kaybettigi, %78’inin Orgiitsel
bagliliklarinin azaldigi, %66’ sinin performansinin azaldigi, %63 liniin sucluda yani
nezaketsiz davranista bulunan kisiden ka¢gmaya calisirken zaman kaybettigi,
%48’ ,inin kasith olarak performansini azalttigi, %47 sinin kasitl olarak iste gecirdigi
zamant azaltti81,%38’inin  kasitli olarak calismalarinin  kalitesini  diisiirdiigi,
%25’inin misterileri hayal kirikligina ugrattii ve %12’sinin nezaketsizlik

davraniglar1 yiiziinden isten ayrildigi tespit edilmistir.

Is yeri nezaketsizligi davramslar1 orgiit iklimine calisan motivasyonuna
calisan performansma ve dolayisiyla da orgiitiin verimlili§ine olumsuz etki eden
davraniglar olup, yoneticiler ¢cogu zaman bunlar1 6nemsemedigi goriilmistiir. Ancak
Fortune dergisinde listelenen 1000 isletmenin yoneticilerinin  yillik ¢alisma
zamanlarinin %13 nii orgiit i¢i catigmalart Onlemek i¢in harcadiklar1 yapilan

arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir (Pearson ve Porath, 2005).
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7. iISYERI NEZAKETSIZLiGiNi ONLEMENIN YOLLARI

Is yeri nezaketsizliginin onlenmesinde siiphesiz calisanlara gorev diistiigii
gibi en Onemli gorev oOrgiite diismektedir. Nezaketsiz davranislar calisanlarda
olumsuz ruh haline sebep olmakta ve yapilan bir¢ok arastirmada c¢alisanlarin
bir¢ogunun bu durumu gizleme egiliminde oldugu goriilmektedir. Diger taraftan da
orgiitlerin yeterince bu davraniglart 6nemsemedigi ya da orgiite sikayet edilmedigi

icin farkinda olmadig1 sonucu ¢ikarilabilir.

7.1. Bireysel Yontemler

Calisanlar i¢in nezaketsiz davraniglara maruz kalmak moral motivasyon
bozucu bir durumdur. Nezaketsiz davranislar yogunlugu diisiik siddet igceren ve amag
belirsiz olan davranislar olmasi nedeniyle calisanlarin bir ¢ogu ya katlanmakta ya
kendisi karsilik vermekte yada Orgiite sikayet etmektedirler. Ancak yapilan
arastirmalarda, calisan oOrgiite sikayette bulundugu zaman kendisinin siirekli ve en
ufak sorunlar1 sikayet eden, aptal yada asir1 duyarh bir ¢alisan konumuna sokmaktan
korktugu, ya da sikayetinin kendisi aleyhine sonu¢lanmasindan endise ettigi icin

sikayet yolunun ¢ok tercih edilmedigi goriilmistiir (Ricciotti, 2016).

Beattie ve Griffin (2014) te yaptigi bir arastirmada nezaketSiz davranisa
maruz kalan c¢aliganlarin %72’si nezaketsiz davranisi ve bu davranista bulunan kisiyi

gormezden gelmis, %43 1 nezaketsizlik yapan kisiye olumsuz cevap vermistir.

Calisanlara kaba davranilmasinin bir nedeni de ydneticilerin kendilerine rol
model olarak gordiikleri liderlerin yoneticilere kaba ve nezaketsiz davranmalaridir.
Yoneticiler liderlerinden bu sekilde gordiikleri icin astlarina kaba davrandiklarimi

belirtmislerdir (Porath ve Pearson, 2013).

Literatiir taramas1 sonucu incelenen bircok ¢alismada, kadin calisanlarin daha
cok nezaketsizlige maruz kaldiklar1 buda nezaketsizlikte cinsiyet ayrimciligi

oldugunu ortaya koymaktadir.

Calisanlar is yeri nezaketsizligini dnlemek i¢in her seyden once kendileri
diger arkadaslarina nazik ve saygili davranmali, bu tiir davranisa maruz kaldiklar
zaman Oncelikle davranista buluna kisiyle bu durumu konusmali ¢6ziim bulamadig

takdirde yoneticiye durumu mutlaka bildirmelidir.
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7.2. Orgiitsel Yontemler

Is yeri nezaketsizligini dnlemede en biiyiikk rol orgiit ve yoneticilerine
diismektedir. Orgiitler bunun icin bir takim kurallar belirlemek zorundadirlar. Bu
kurallar ise alim siirecinde oryantasyon egitimleri sirasinda ¢alisanlara bildirilmeli ve
uymalar1 istenmelidir. Bu kurallarin olusturulmasi ve c¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi Orglit kiiltiirinlin olusmasina da etki edecektir. Bu kurallar1 asagidaki

sekilde 6zetlemek miimkiindiir.

Yoneticiler ¢alisanlarin birbirine kars1 yaptigr nezaketsiz davranislarda sifir
tolerans gosterilecegini yazili ve sozlii olarak calisanlara iletmelidirler. Orgiitler
calisanlarin miisterilere nasil davranmasi gerektigini belirliyorsa, c¢alisanlarinda
birbirlerine karsi nasil davranmalar1 gerektigini belirlemelidirler (Pearson ve Porath,
2005)

Calisanin ise alinma siirecinde referanslarinin dikkatli bir sekilde incelenmesi
zararli caligsanlarin Orgiite alinmasini engelleyebilir. Adayin daha 6nce calistigi
orgiitler ve birlikte calistig1 kisiler ile goriisiilerek davranislar1 hakkinda bilgi sahibi
olunabilir. Aday ise alindiktan sonra verilecek catisma ve stres yonetimi gibi

egitimlerle nezaketsiz davranislar 6nlenebilir (Pearson ve Porath, 2005)

Orgiitte lider ve yonetici konumunda olanlar astlarinim kendilerini rol model
olarak gorebilecegini diisiinerek ve diger ¢alisanlara da 6rnek olmasi i¢in nezaket
kurallarima uymal1 ve nezaketi ddiillendiren nezaketsizligi cezalandiran bir yaklasim
sergilemelidirler. Nezaketsiz davranista bulunmanin is akdinin feshedilmesiyle

sonuglanabilecegini ¢alisanlara benimsetmelidirler.

Nezaketsiz davraniglarda bulunanlarin kariyer ilerlemelerini yavaslatilmasi
yada durdurulmasi da is yeri nezaketsizligini 6nemede Onemli bir yaptirim araci

olarak ele alinmalidir (Pearson vd., 2000)

Is yerinde ¢alisanlar arasindaki nezaketsizlikleri onlemek orgiitler icin extra
zaman ve maliyet olusturmaktadir. Accountemps tarafindan Fortune 1000 sirketinde
yapilan aragtirmaya gore yoneticiler yillik ¢alisma siirelerinin % 13’linli nezaketsiz
davraniglar1 sonucunda ¢alisanlarin iligkilerini onarmak i¢in harcadiklari ortaya

cikmistir (Porath ve Pearson, 2013).
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8. LITERATURDE IiSYERI NEZAKETSIiZLiGi iLE IiLGIiLi
ARASTIRMALAR

Literatiirde is yeri nezaketsizligi bir¢ok kavramla iligkilendirilmis, bircok
calisma da bagimsiz degisken bir¢ok calismada da bagimli degisken olarak
kullanilmistir. Tirkiye’de bu konuda yapilan arastirmalar asagidaki tabloda

gosterilmistir

Tablo 4. Is Yeri Nezaketsizligi ile Ilgili Yapilan Arastirmalar (Tiirkiye)

Arastirmanin Tiirii Say1 Veri Toplama Teknigi Say1
Tez 13 | Anket 35
Makale 16 | Literatiir Taramasi 2
Kitap boliimii 1

Bildiri 7

Arastirma Yapilan Sektorler Say1 Arastirma Yapilan Sektorler Say1
Saglik Sektorii Caliganlari 8 | Imalat Sektoriinde Calisanlar 3
Banka Calisanlari 7 | Ogretmenler 3
Beyaz Yakali Calisanlar 4 | 1dari Kadro Calisanlar1 2
Farkli Sektor Calisanlari 4 | Sosyal Giivenlik Kurumu Calisanlari 1
Akademisyenler 3

Kaynak: (Isilay, Taslak. 2021, s.529-530)

Tablo 4 te goriildiigii lizere is yeri nezaketsizligi konusunda 13 adet tez, 16
adet makale, 1 adet kitap bolimi ve 7 adet bildir1 yaymnlanmistir. Yapilan
arastirmalarin 35 inde veri toplama yontemi olarak anket, 2 adedinde ise literatiir
taramasi teknigi kullanilmistir. Is yeri nezaketsizligi ile ilgili en fazla calisma 8 adet
ile saglik sektoriinde gerceklesirken bunu, 7 adet ile banka calisanlari, 4 adet ile
beyaz yakali calisanlar, 4 adet ile farkli sektorde ¢alisanlar, 6 adet ile
akademisyenler, 3 adet ile imalar sektorii, 3 adet ile 6gretmenler, 2 adet ile idari

kadro caligsanlar1 ve 1 adet ile sosyal giivenlik kurumu calisanlari izlemistir.

Cortina, Magley, Williams ve Langhout 2001 de ABD de kamu calisanlar
lizerine yaptiklar arastirmada kadinlarin erkeklerden daha fazla ¢ok nezaketsizlikle

karsilastig1, sonucuna ulagmislardir.

Blau ve Andersson (2005) ABD de ¢esitli isletmelerde yaptiklar1 arastirma
sonucunda nezaketsizlik ile is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugu, igyerinde

tilkenmislik ile nezaketsizlik arasinda pozitif bir iliskili oldugu tespit edilmistir.

Penney ve Spector (2005) ABD de iiniversite d6grencileri tizerinde yaptigi bir

arastirmada nezaketsizlik ile is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugu,
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nezaketsizlik ile iiretkenlik karsiti is davraniglari arasinda pozitif bir iliski oldugu

sonucuna ulagmistir.

Lim, Cortina ve Magley (2008) ABD de federal mahkeme ve belediye
calisanlarina yaptig1 arastirmada isyeri nezaketsizligi ile ruh saghgi ve is tatmini
arasinda negatif bir iliski oldugu, is tatmininin, nezaketsizlik ve ayrilma niyeti

arasindaki iliskide kismi aracilik rolii tistlendigi, goriilmiistiir.

Milam, Spitzmueller ve Penney (2009) ABD de farkli birgok sektor
calisanlar lizerinde yaptig1 arastirmada, uyumluluk ve isyeri nezaketsizligi arasinda
negatif bir iligki oldugu, duygusal dengesizlik ve isyeri nezaketsizligi arasinda pozitif

bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir.

Laschinger, Leiter, Day ve Gilin, (2009) Kanada ‘da saglik sektoriinde yaptig
arastirmada, isyeri nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki
oldugu, is tatmini ver Orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski oldugu ortaya
cikmustir.

Kirk, Schutte ve Hine (2009) da Avustralya’da yaptig1 arastirmada igyeri
nezaketsizligini korku ve 6fke diizeyleri yiiksek olan kisilerin diisiik olan kisilere
gore gerceklestirme olasiliklarinin daha yiliksek oldugu, isyeri nezaketsizligine maruz
kalanlarinda ve isyeri nezaketsizligini gergeklestirenlerin diisiik is tatminine sahip

oldugu goriilmiistiir.

Smith, Andrusyszyn ve Laschinger (2010) da Kanada ‘da hemsireler iizerinde
yaptig1 arastirmada calisma arkadaglar1 tarafindan gosterilen nezaketsizligin

yoneticiler tarafindan gosterilen nezaketsizlikten daha yiiksek oldugu goériilmiistiir.

Lewis ve Malecha (2011) de Texas’ ta hemsireler {izerinde yaptig
arastirmada hemsirelerin kendi yoneticilerinin isyeri nezaketsizligini idare etme
yetenegi hakkindaki algilarin, isyeri nezaketsizligi sayilar1 ile negatif iliskili
oldugu, nezaketsizlik ile verimlilik arasinda negatif bir iliski oldugu sonucuna

ulagmustir.

Cameron ve Webster (2011) de New York’ da bir iiniversite de caliganlar

tizerinde yaptig1 arastirmada bireysel nezaketsizlikte ortaklarin algilarinin bireyde
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kisileraras1 giiveni etkiledigi, ¢esitli coklu iletisim gostergelerinin nominal nezaketsiz

davranislar ile iliskili oldugu gorilmistiir.

Miner, Settles, Pratt-Hyatt ve Brady (2012) ABD de farkli sektorlerde
calisanlar iizerinde yaptig1 arastirmada, isyeri nezaketsizligi ile is stresi ve depresyon
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulundugu, isyeri nezaketsizligi ile is tatmini
ve yasam doyumu arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski bulundugu,
nezaketsizligin; is tatmini, is stresi, fiziksel hastaliklar, depresyon ve yasam doyumu

tizerinde bir tampon etkisi oldugu aciga ¢ikarilmistir.

Cortina, Kabat-Farr, Leskinen, Huerta ve Magley (2013) Amerikan
ordusunda yaptig1 calismada kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek oranda
nezaketsizlige maruz kaldigi, bir 6rgiitte azinlikta olan bir 1irkin bulunmasinin, kaba
davraniglarin artmasi ile iligkili oldugu, nezaketsizlik ile ayrilma niyeti arasinda

biiyiik bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Polatct ve Ozgalik (2013) baka calisanlarma yaptigi arastirmada Isyeri
nezaketsizligi algisinin tiikkenmisligi artirdigi  ve kendilerini yapisal olarak
giiclendirilmis hisseden is gorenlerin, i ortaminda daha nazik davrandigi, Psikolojik
giiclendirme algisinin, is gorenlerin is ortamindaki nezaketsiz davranislart iizerinde

etkili olmadig1 sonucuna ulagsmistir.

Koése, Ispirli ve Eryllmaz (2014) Manisa’da yaptig1 arastirmada yonelimci
odaklilik ile igyeri nezaketsizligi algis1 arasinda negatif yonlii ve anlaml bir iligki
oldugu, kaginmaci odaklilik ile isyeri nezaketsizligi algis1 arasinda pozitif yonli ve

anlaml bir iligki oldugu sonucuna ulagmastir.

Loi, Loh ve Hine (2015) Avustralya’da kamu calisanlar1 iizerinde yaptigi
aragtirmada kadinlarda, isyeri nezaketsizligine karsi yliksek diizeyde tolerans
gosterildigi algilandiginda, isten ayrilma davranislarinin azaldigi, erkeklerde, igyeri
nezaketsizligine karsi gosterilen tolerans diizeyi ve isten ayrilma davranislar

arasinda bir iligki olmadig agiga ¢ikarilmistir.

Miner ve Cortina (2016) da ABD de akademisyenler iizerinde yaptig
calismada kadinlara kars1 gozlenen nezaketsizlik ile is tatmini, isten ayrilma niyeti

ve Orglitsel giliven iliskisinde adaletsizlik algisinin kismi aracilik rolii tistlendigi,
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erkeklerde gozlenen nezaketsizligin, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel giiven

tizerindeki dolayl: etkisinin kadinlara gore daha giiclii oldugu belirlenmistir.

Zurbriigg ve Miner (2016) ABD de 6gretim elemanlar1 iizerinde yaptigi
arastirmada kadinlarin yasadiklari igyeri nezaketsizligini, erkeklere oranla daha fazla

rapor edebilecekleri tespit edilmistir.

“Ersolak ve Ustiin (2020) banka c¢alisanlar1 iizerinde yaptigi arastirmada
makyavelizmin alt boyutlar1 olan ahlaki yoksunluk, digerlerine giivensizlik ve statii-
kontrol arzusu ile is yeri nezaketsizligi arasinda diisiik kuvvette pozitif yonlii bir
iligki tespit edilmistir.”

“Kaynak (2021) sivil havacilik sektorii lizerinde yaptigi aragtirmada
nezaketsizlik intikam niyetini pozitif yonde, Orgiit iklimini negatif yoOnde
etkilemektedir. Ayrica calisma kapsaminda nezaketsizlik ile intikam niyeti arasindaki

iligkide kismi aracilik tespit edilmistir.”

20



2. BOLUM

HIiZMET SEKTORUNUN ONEMI VE SEKTOR
CALISANLARININ ISYERI NEZAKETSIZLiGI ALGISI:
ISTANBUL iLi ORNEGI

1. HIZMET SEKTORU VE ONEMIi

Diinya’da gelisim sirasina gore sektorler siralandiginda basta tarim sektori
olmak {izere sanayi ve hizmet sektorleri yer almaktadir. 1950 li li yillardan itibaren
hizmet sektorii tarim ve sanayi sektoriinii geride birakarak iilkelerin gelisimine en

fazla katki saglayan sektor durumuna gelmistir.

Tiirkiye’de 1990 l1 yillardan itibaren hizmet sektoriiniin lilke ekonomisindeki
rolii tarim ve sanayi sektoriinden daha fazla 6nem kazanmaya ve diger iki sektorden

daha fazla katki sunmaya baglamistir.

Tablo 5. DTO — GATS Hizmet Siniflandirmasi

rMesleki Hizmetler

Haberlesme Hizmetleri
plteahhitlik ve llgili Miteahhitlik Hizmetleri

Dadgrtim Hizmetleri

Egitirm Hizmetleri

Cewvre Hizmetleri

Finansal Hizmetler

NN BUN=

Saghik ve Sosyal Hizmetler

o Turizm ve Seyahat ile ilgili Hizmetler

10 Edlence, Kultirel ve Spor Hizmetleri

11 Ulastirma Hizmetleri

12 Baska Yere Dahil Edilrmemis Diger Hizmetler

Kaynak: https://ticaret.gov.tr/ (18.05.2023)

Diinya Ticaret Orgiitii ve Gats (Hizmet Ticareti Genel Anlasmasi) na gore

uluslararasi diizeyde kabul gérmiis 12 adet hizmet sinifi yer almaktadir.
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Tablo 6. Tiirkiye’de Istihdamin Sektorel Dagilimi (2005-2022)

Sektore Gére istihdam Edilenler (Toplam)
[15+yas - age]

Bin kisgi Yiizde (%)
Yillar Toplam Tanm Sanayi 'Ingaat Hizmetler |Tanm Sanyi 'In§aat Hizmetler
2005 19.357 4945 4140 1.096 9176 255 214 57 47 4
2006 19.717 4612 4299 1.182 9.624 234 218 6,0 48 8
2007 20.001 4410 4388 1228 94975 220 2149 6,1 499
2008 20.399 4.445 4524 1.237 10,193 218 222 6,1 500
2009 20534 4783 4153 1.299 10.299 233 202 6,3 502
2010 21.810 5.073 4619 1.423 10.696 233 212 6,5 490
2011 23166 5.289 4 855 1.672 11.350 228 21,0 [ 490
2012 23738 5.156 4891 1.714 11.977 21,7 20,6 72 50,5
2013 24 436 5039 5133 1.788 12.525 20,6 21,0 7.3 512
2014 25774 5.220 5339 1.913 13.302 20,3 207 74 516
2015 26.501 5.357 5.345 1916 13.884 20,2 202 72 524
2016 27 126 5287 5205 1.991 14 552 19,5 195 73 536
2017 28075 5401 5394 2108 15171 19,2 192 75 540
2018 28.691 5282 5686 2.012 15711 18,4 19,8 7.0 548
2019 2B8.042 5.096 5572 1.566 15.808 18,2 19,9 56 56,4
2020 26.695 4737 5.482 1.546 14.930 17,7 205 58 55,9
2021 28797 4948 6.143 1777 15.928 17,2 21,32 6,2 55,3
2022 30,752 4 866 6.663 1.846 17.378 15,8 217 6,0 56,5

Kaynak: https://data.tuik.gov.tr/ (18.05.2023)

Tablo 6 da goriildiigii tizere Tirkiye’de 2005 yilindan bugiine kadar tarim
sektoriindeki istihdamda siirekli bir diisiis yasanirken, sanayi sektoriinde duraganlik
gostermis ancak hizmet sektoriindeki istihdam orani %47,4 ten %56,5 e yiikselmistir.
2022 il itibariyle toplam 30.752 bin olan istthdam sayisinin 17.378 bini hizmet

sektoriinde isttihdam edilmistir.

Tablo 7. Turkiye’de Hizmet Ticareti

Tiirkiye Hizmet Ticareti Verileri (Milyar ABD Dolari)
2023
2018/ 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | occax
hart
Tiirkiye Hizmet
turkiye Hizme 503 672 382 614 905 198
Ilhracaft
Turkiye Hizmet 28,5 287 239 296 404 115
Ithalat
Denge 300 386 144 318 501 84

Kaynak: https://ticaret.gov.tr/ (18.05.2023)
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Tablo 7 de Tiirkiye hizmet ticaretinden 2022 yilinda 90,3 milyar dolar ihracat
geliri elde ederken, 40,4 milyar dolar ithalat gideri olmustur. Sonu¢ olarak 2022
yilinda 49,9 milyar dolar ekonomiye katkisi olmustur. 2022 yilinda hizmet ticaretinin
%43,4 tini 41,2 milyar dolarla seyahat ve saglik sektorii olustururken, bunu %39,8

ile lojistik ve tagimacilik sektorii izlemistir.

Hizmet sektorii ¢cok yogun rekabetin yasandigi bir sektdr olmasi dolayistyla,
sektorde kalifiye ve yetenekli elemana oldukca fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Ozellikle
hizmet pazarlamasi ve hizmetin kalitesi ve miisteri memnuniyeti konularinda sektor

calisanlarinin rolii biiytiktiir.

2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Isyeri nezaketsizligi orgiitler ve calisanlar acisindan olumsuz etkilere sahip
zarar verici nitelikte davranislardir. Calisanlarin yoneticileri amirleri tarafindan
asagilanmalar1 kiiglik disiiriilmeleri hem ¢alisanlart hem de oOrgiitleri c¢esitli
yonlerden ( stres, isten ayrilma niyeti, orgiitsel baglilik, motivasyon vb) olumsuz
etkilemektedir. Literatiirde isyeri nezaketsizligi konusunda hizmet sektoriinde

yapilmis bir arastirmaya rastlanmamastir.

Calismanin amaci hizmet sektoriinde calisanlarin amirleri ve yoneticileri
tarafindan nezaketsiz davraniglara maruz birakilip birakilmadiklarini incelemektir.
Hizmet sektoriinde satis elemani kasiyer, garson, sef, barmen vb birgok meslek grubu
yer almakta olup, islerinin yogunlugu ve c¢alisma siireleri goz oOniine alindiginda
isyeri nezaketsizligi davranislarina maruz kalma olasiliklarinin yiliksek olabilecegi

diisiincesiyle bu arastirma yapilmistir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul ilinde hizmet sektdriinde en iist yonetici
konumunda olmayan c¢alisanlar olusturmaktadir. Evren sayisinin 1.000.000 ve

tizerinde oldugu arastirmalar i¢in Orneklem sayist %95 giivenilirlik ve +0.10
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ornekleme hatasi i¢cin 96 olarak belirlenmistir.( Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50)

Arastirma da ankete 226 kisi cevap vermistir. Dolayisiyla 6rneklem sayisi yeterlidir.

3.2. Verileri Toplamada izlenen Yontem ve Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama yontemi olarak nicel arastirma yontemlerinden
yazili soru sorma teknigi olan anket yontemi kullanilmistir. Pandemi nedeniyle anket
sanal ortamda hazirlanmis ve katilimcilara internet yoluyla ulasilmaya g¢alisilmustir.

Veri toplamada basit tesadiifi yontem kullanimligtir.

Arastirmada kullanilan anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
katilimcilarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, yas,
gelir, calisma siiresi) iliskin sorular yer almaktadir. ikinci béliimde ise Cortina, L.
M., Magley, V. J., Williams, J. H. & Langhout, R. D. (2001) de olusturulan ve Gok
vd (2019) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan isyeri nezaketsizligi 6l¢egi bulunmaktadir.

Olgek 7 ifadeden olusmakta olup likert 6lgegine gore diizenlenmistir.

Arastirma Eyliil-Aralik 2021 doneminde yapilmis olup, demografik

degiskenler buna gore diizenlenmistir.

3.3 Arastirmanin Kisitlari

Arastirma Istanbul ilinde hizmet sektdriinde en tepe yoneticisi olmayan

calisanlar kapsadigindan sonuclar tiim Tiirkiye i¢in genelleyici degildir.

Arastirma pandemi nedeniyle yiiz yiize gerceklestirilememis internet

ortaminda anket yapilmistir.

Hizmet sektorii ¢ok genis bir sektér olmasi nedeniyle her sektdrden galisanin

katiliminin saglanmasi1 miimkiin olmamustir.

3.4. Kullanilan istatistiksel Yontemler

Aragtirmada bagimli (isyeri nezaketsizligi ol¢egi) ve bagimsiz (demografik
ozellikler) degiskenlere iliskin olarak ortalama ve standart sapma degerleri ile
demografik degiskenlere iligkin frekans dagilimlar1 raporlanmis. Bagimh

degiskenlere verilen cevaplarin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik
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gosterip gostermedigi Anova Testi ve Independent Samples (t-testi) ile analiz
edilmistir. Demografik 6zelliklerle igyeri nezaketsizligi algilar1 arasindaki iliskilerin
belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Arastirmada verilerin analizi
icin SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) paket programi kullanilmistir.

Analizler %95 giiven araliginda gerceklestirilmistir.

3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1: H1:: Cinsiyet degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davranislari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hipotez 2:  H2,: Medeni durum degiskeni ile isyeri nezaketsizligi

davranislar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 3:  H3:: Egitim degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davraniglari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hipotez4:  H4,: Gelir degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davraniglari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hipotez 5: H5:: Calisma siiresi degiskeni ile isyeri nezaketsizligi

davranislar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 6: H6::  Yas degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davranislar

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hipotez 7:  H7.: Egitim degiskeni ile igyeri nezaketsizligi davranislart

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hipotez 8:  H8:: Gelir degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davraniglari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 9: H9:: Calisma siiresi degiskeni ile isyeri nezaketsizligi

davraniglar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 10: H10,: Yas degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davranislari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

25



4. ARASTIRMA BULGULARI VE ANALIZLERI

4.1. Betimleyici Bulgular

Bu kisimda katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler ile anketin
frekans dagilimi gegerlilik ve giivenilirlik analiz sonuglar1 ile anket ortalamasi

bilgileri verilmistir.

Tablo 8. Cinsiyet Degiskeni Frekans Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadmn 114 50,4
Erkek 112 49,6
Toplam 226 100,0

Tablo 8 e gore katilimeilarin %50,4 i kadinlardan , %49,6 s1 erkeklerden

olustugu ve katilimcilar1 dagilimin genel olarak dengeli oldugu goriilmektedir.

Tablo 9. Medeni Durum Degiskeni Frekans Dagilimi

Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 103 45,5
Bekar 123 54,5
Toplam 226 100,0

Tablo 9 a gore katilimcilarin %45,5 inin evli, %54,5 inin ise bekar oldugu

goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugu bekarlardan olugsmaktadir.

Tablo 10. Egitim Durumu Degiskeni Frekans Dagilimi

Egitim Durumu Frekans Yiizde
Ilkokul 3 1,3
Ortaokul 5 2,3
Lise 92 40,8
On Lisans 60 26,5
Lisans 60 26,5
Lisansiistii 6 2,6
Toplam 226 100,0

Tablo 10 a gore katilimcilarin
%40,8 inin lise, %26,5 inin

Onlisans, , %26,5 inin
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mezunu oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin  ¢ogunlugu lise

mezunlarindan olugmaktadir

Tablo 11. Gelir Durumu Degiskeni Frekans Dagilimi

Gelir Gruplar Frekans Yiizde
0-3500-TL 124 54,8
3501-4500-TL 66 29,2
4501-5500-TL 22 9,8
5501-6500-TL 6 2,6
6501-7500-TL 5 2,3
7501-TL ve tizeri 3 13
Toplam 226 100,0

Tablo 11 e gore katilmcilarin %54,8 inin 0-3500-TL, %29,2 sinin 3501-
4500-TL, %9,8 inin 4501-5500-TL, %2,6 sinin 5501-6500-TL, %2,3 iiniin 6501-
7500-TL, %1,3 unun 7501+ TL arasinda gelir elde ettigi goriilmektedir. Buna gore
katilimcilarin = ¢ogunlugu 0,-3500-TL aras1 {icret elde eden katilimcilardan

olusmaktadir.

Tablo 12. Calisma Siireleri Degiskeni Frekans Dagilimi

Calisma Siireleri Frekans Yiizde
1 yildan az 47 20,8
1-4 yil arasi 137 60,6
5-8 yil aras1 26 11,6
9-12 y1l arast 7 31
13 yildan fazla 9 3.9
Toplam 226 100,0

Tablo 12 ye gore katilimcilarin %20,8 inin 1 yildan az, %60,6 sinin 1-4 yil,
%11,6 sinin 5-8 yil, %3,1 inin 9-12 yil, %3,9 unun ise 13+ y1l ¢alisma siiresi oldugu
goriilmektedir. Buna gore katilimecilarin ¢ogunlugunu 1-4 yil arasi1 calisanlar

olusturmaktadir.
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Tablo 13. Yas Degiskeni Frekans Dagilimi

Yas Gruplan Frekans Yiizde
18-25 72 31,8
26-33 110 48,8
34-41 31 13,7
42-49 13 5,7
50 ve isti 0 0
Toplam 226 100,0

Tablo 13 e gore katilimcilarin %31,8 inin 18-25 yas, %48,8 inin 26-33 yas,
%13,7 sinin 34-41 yas, %5,7 sinin 42-49 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Buna

gore katilimcilarin ¢cogunlugunu 26-33 yas grubu olusturmaktadir.

Tablo 14. Giivenirlik Katsayilart

Olcek Cronbach’s Alfa
0,924 7

Soru Sayisi

Isyeri Nezaketsizligi Olcegi

Tiim (")lg:ek 0,925 14

Ankette isyeri nezaketsizligi Ol¢eginin Cronbach’s Alfa degeri (0,924)
anketin geneline yonelik Cronbach’s Alfa degeri de (0,925) olarak hesaplanmis ve
Tablo 14 te gosterilmistir. Elde edilen Cronbach’s Alfa degerleri, anketin ve tiim

boliimlerinin yeterli giivenirlige sahip oldugunu gostermektedir.
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Tablo 15. Isyeri Nezaketsizligi Olgegi Frekans Dagilimu

E
- 3 g 2 e
. . o Jewe x 5 = N S X 5 s
Isyeri Nezaketsizligi =z E £ = =5 z
g2 z : 5 gz | 2
X g n % % ¥ £ S
— X o~ ™ < O X [
Say1 % Say1 % Say1 % Say1 % Say1 % Say1
Yoneticim asagilayici ve
kiigiimseyici davranis ve 92 | 410| 8 | 383 27 | 120 | 11 4,9 10 3,8 | 226

sozler de bulunur
Yoneticim soylediklerimi ve
fikirlerimi yeterince
Onemsemez ve ilgi
gbstermez

Yoneticim hakkimda kiigiik
disitiriicii ya da onur kirici 108 | 48,3 | 85 | 379 | 15 6,7 10 4,5 8 2,7 | 226
yorumlar yapar

Yoneticim yalnizken ya da
baskalarinin yaninda bana 155 | 440 | g [ 302 | 13 | 58 | 18 | 80 | 7 | 22 | 226
profesyonel olmayan bir
sekilde hitap eder
Yoneticim igyerindeki
iliskilerde beni yok sayma | g7 | 434 | 90 | 401 | 18 | 80 | 15 | 67 | 6 | 1.8 | 226
veya diglama
davranislarinda bulunur.
Yoneticim sorumluluk
alanima giren bir konuda
yaptigim degerlendirmeleri
siiphe ile kargilar
Yoneticim istemedigim
halde beni kisisel konularda 96 | 430 91 | 405 | 16 7,1 17 7,6 6 18 | 226
tartigmaya siiriikler

83 372 8 |(383| 23 |102| 23 | 10,2 | 11 4,0 | 226

81 | 363 | 94 | 419 | 24 | 10,7 | 15 6,7 12 | 45 | 226

Tablo 15 ‘e gore;

“Yoneticim asagilayicit ve kiigiimseyici davraniy ve sozler de bulunur”
ifadesine katilimcilarin %41 1 “kesinlikle katilmadigini” %38,3 1 “katilmadigimni”
%12 si “karasiz” oldugunu, %4,9 u “katildigin1” %3,8 1 “kesinlikle katildigin1”
belirtmistir.

“Yoneticim soylediklerimi ve fikirlerimi yeterince dnemsemez ve ilgi
gostermez” ifadesine katilimcilarin %37,2 si “kesinlikle katilmadigimi” %38,3 i
“katilmadigin1” %10,2 si “karasiz” oldugunu, %10,2 si “katildigin” %4 i
“kesinlikle katildigin1” belirtmistir.

“Yoneticim haklkimda kiigiik diisiiriicii ya da onur kirict yorumlar yapar”
ifadesine katilimcilarin %48,3 i “kesinlikle katilmadigin1” %37,9 u “katilmadigini”
%6,7 si “karasiz” oldugunu, %4,5 i “katildigin1” %2,7 si “kesinlikle katildigini”
belirtmistir.
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“Yoneticim yalnizken ya da baskalarimin yaninda bana profesyonel olmayan
bir sekilde hitap eder” ifadesine katilimcilarin %44,8 i “kesinlikle katilmadigini”
%39,2 si “katilmadigin1” %5,8 i “karasiz” oldugunu, %8 i “katildigin1” %2,2 si
“kesinlikle katildigin1” belirtmistir.

“Yoneticim igyerindeki iliskilerde beni yok sayma veya dislama
davranmiglarinda  bulunur.”  ifadesine katilimcilarm %434 1 “kesinlikle
katilmadigini” %40,1 i “katilmadigimi” %8 1 “karasiz” oldugunu, %6,7 si

“katildigin1” 9%1,8 1 “kesinlikle katildigin1” belirtmistir.

“Yoneticim sorumluluk alanima giren bir konuda yaptigim degerlendirmeleri
stiphe ile karsilar” ifadesine katilimcilarin %36,3 i “kesinlikle katilmadigini” %41,9
u “katilmadigini” %210,7 si “karasiz” oldugunu, %6,7 si “katildigini” %4,5 i

“kesinlikle katildigin1” belirtmistir.

“Yoneticim istemedigim halde beni kisisel konularda tartismaya siiriikler”
ifadesine katilimcilarin %43 1 “kesinlikle katilmadigini” %40,5 i “katilmadigini”
%7,1 i “karasiz” oldugunu, %7,6 s1 “katildigin1” %1,8 i “kesinlikle katildigin1”
belirtmistir.

Tablo 16. Isyeri Nezaketsizligi Olgcek Ortalamasi

Isyeri Nezaketsizligi Standart Ortalama
Y g Say1 Ort Sapma Anlam

Yon?t1c1m asagilayici ve kiiglimseyici davranis 296 1,92 1,031 | Katilmiyorum
ve sozler de bulunur
}(onetlclm soylf:dl‘kle.:'rlml ve fikirlerimi yeterince 296 2,06 1,116 | Katilmiyorum
Onemsemez ve ilgi gdstermez
Y oneticim hakkimda kii¢iik diisiiriicti ya da onur 296 1.75 954 Kesinlikle
kirict yorumlar yapar Katilmiyorum
Yoneticim yalnizken ya da baskalarinin yaninda
bana profesyonel olmayan bir sekilde hitap eder 226 184 1,001 | Katilmiyorum
Yoneticim isyerindeki iliskilerde beni yok sayma 296 1,83 957 | Katitmiyorum
veya diglama davraniglarinda bulunur.
Yone:uclm s?rumlumk alar.nrr}a giren bir konuda 296 201 1,068 | Katilmryorum
yaptigim degerlendirmeleri siiphe ile kargilar
Yoneticim 1stemed1glrr.1. hglde beni kisisel 296 1,85 971 | Katilmiyorum
konularda tartismaya siiriikler
Genel Ortalama 226 1.89 1,014 | Katilmiyorum
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Tablo 16’ya gore :

“Yoneticim asagilayict ve kiigiimseyici davrams ve sozler de bulunur”

ifadesine katilimcilarin algisi (X=1,92) ortalama ile “katilmiyorum” diizeyinde,

“Yoneticim séylediklerimi ve fikirlerimi yeterince onemsemez ve ilgi
gostermez” ifadesine katilimcilarin algis1 (X=2,06) ortalama ile “katilmiyorum”

diizeyinde,

“Yoneticim hakkimda kiigiik diigiiriicii ya da onur kirict yorumlar yapar”
ifadesine katilimcilarin algis1 (X=1,75) otalama ile “kesinlikle katilmiyorum

diizeyinde,

“Yoneticim yalnizken ya da baskalarimin yaninda bana profesyonel olmayan
bir sekilde hitap eder” ifadesine katilimcilarin algis1 (X=1,84) ortalama ile

“katilmiyorum” diizeyinde,

“Yoneticim igyerindeki iligkilerde beni yok sayma veya diglama
davramislarinda bulunur.” ifadesine katihmecilarm algist (X=1,83) ortalama ile
“katilmiyorum” diizeyinde,

“Yoneticim sorumluluk alanima giren bir konuda yaptigim degerlendirmeleri

’

siiphe ile karsilar.” ifadesine katilimcilarm algisi (X=2,01) ortalama ile

“katilmiyorum” diizeyinde,

“Yoneticim istemedigim halde beni kisisel konularda tartismaya stiriikler.”

ifadesine katilimcilarin algis1 (X=1,85) ortalama ile “katilmiyorum” diizeyinde,

Genel olarak katilimecilarin igyeri nezaketsizligi ile ilgili davranislara iliskin
algis1 (X=1,89) ortalama ile “katilmiyorum” diizeyinde, gerceklestigi goriilmektedir.
Katilimcilar genel olarak yoneticilerinden Olgekte ifade edilen nezaketsiz

davraniglara maruz kalmadiklarini ifade etmektedirler.

4.2. Hipotezlere Iliskin Bulgular

Hipotez 1: H1:: Cinsiyet degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davranislari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.
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Tablo 17. Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilik Analizi (T Testi)

N Ort F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Isyerl |1 adin 114| 1,90/0,010| 0,920| 0,306 225 0,760
Nezaketsizligi
Erkek 112| 1,88 0,306| 224,998 0,760

Hipotezi 1 i test etmek amaciyla T testi yapilmig ve Tablo 17°ye gore yapilan
T testi sonucunda (p=0,920>0,05) cinsiyet degiskenine gore katilimcilar arasinda
isyeri nezaketsizligine iligskin anlamli bir farkliliga rastlanmamustir. Bu durumda H1,

reddedilmistir.

Hipotez 2:  H2,: Medeni durum degiskeni ile isyeri nezaketsizligi

davranislar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 18. Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilik Analizi (T Testi)

N Ort F Sig. t df Sig. (2-tailed)

Isyeri . | B 103| 1,92| 0,766| 0,382| 0,632 225 0,528
Nezaketsizligi

Bekar 123| 1,87 0,638 223,777 0,524

Hipotezi 2 yi test etmek amaciyla T testi yapilmig ve Tablo 18’e gére yapilan
T testi sonucunda (p=0,382>0,05) medeni durum degiskenine goére katilimcilar
arasinda isyeri nezaketsizligine iligkin anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Bu

durumda H2; reddedilmistir.

Hipotez 3:  H3::

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Egitim degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davranislari

Tablo 19. Egitim Durumu Degiskenine Gore Farklilik Analizi

Kareler Toplarm df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasi 16,766 3 3,353 4,947 ,000*
Gruplar i¢i 300,290 223 ,678
Toplam 317,056 226
*p<0,05

Tablo 19’a gore yapilan Anova testi sonucunda (p=,000<0,05) egitim durumu

degiskenine gore katilimcilar arasinda isyeri nezaketsizligine iliskin anlamli bir
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farkliliga rastlanmistir. Bu sonuca gore H3; kabul edilmistir. Bu farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla asagida Tablo 20 de grup ortalamalari

verilmistir.

Tablo 20. Egitim Durumuna Gore Grup Ortalamalari

Egitim N Ort Std. Std. 95% Confidence Interval for Mean
Sapma Hata Lower Bound Upper Bound
1lkokul 3 2,10 1,09239| ,44596 ,9969 3,2897
Ortaokul 5 1,91 43126 | ,13638 1,6055 2,2225
Lise 92 1,70 ,713623 | ,05472 1,5990 1,8150
On Lisans 60 1,88 ,713196 | ,06521 1,7532 2,0113
Lisans 60 2,14 1,03459 | ,09444 1,9537 2,3277
Lisansiistii 6 2,57 ,38460 | ,15701 2,1664 2,9736
Toplam 226 1,89 ,84126 | ,03970 1,8160 1,9721

Tablo 20’ye gore ilkokul, ortaokul, 6nlisans, lisans ve lisansiistii mezunlarinin
isyeri nezaketsizligine iliskin algilar1 “katilmiyorum” diizeyinde gerceklesirken, lise

mezunlarinin algis1 “kesinlikle katilmiyorum™ diizeyinde gerceklesmistir.

Hipotez4:  H4,: Gelir degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davranislari arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 21. Gelir Durumu Degiskenine Gore Farklilik Analizi

Kareler Toplamm df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasi 25,042 4 4174| 6,317 ,000*
Gruplar ici 292,014 222 ,661
Toplam 317,056 226

*p<0,05

Tablo 21’¢ gore yapilan Anova testi sonucunda (p=,000<0,05) gelir durumu
degiskenine gore katilimcilar arasinda isyeri nezaketsizligine iliskin anlamli bir
farkliliga rastlanmistir. Bu sonuca gore H4; kabul edilmistir. Bu farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla asagida Tablo 18 de grup ortalamalari

verilmistir.
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Tablo 22. Gelir Degiskenine Gore Grup Ortalamalari

Gelir N Ort Std. Std. 95% Confidence Interval for Mean
Sapma Hata Lower Bound Upper Bound
0-3500-TL 124 1,94 ,82740| ,05286 1,8380 2,0463
3501-4500-TL 66 2,49| 1,14688| ,22492 2,0314 2,9579
4501-5500-TL 22 1,85 ,16924 ,07334 1,7121 2,0028
5501-6500-TL 6 1,61 ,74396| ,10969 1,3939 1,8357
6501-7500-TL 5 1,04 ,11288 ,03259 ,9766 1,1201
7501+TL {izeri 3 1,42 ,55608 ,22702 ,8431 2,0102
Total 226 1,89 ,84126 ,03970 1,8160 1,9721

Tablo 22°ye gore geliri 5500-TL nin altinda olan katilimcilarin isyeri

nezaketsizligine iliskin algilar1 “ katilmiyorum” diizeyinde gerceklesirken 5501-TL

ve tlizerinde geliri olan katilimcilarin algilart “kesinlikle katilmiyorum” diizeyinde

gerceklesmistir.

Hipotez 5: H51: Calisma siiresi degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davranislari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 23. Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklilik Analizi

Kareler Toplanm df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arast 2,462 4 ,616 ,869 ,483
Gruplar Ici 314,594 222 ,709
Toplam 317,056 226

Tablo 23 e gore yapilan Anova testi sonucunda (p=,483>0,05) ¢alisma siiresi

degiskenine gore katilimcilar arasinda isyeri nezaketsizligine iliskin anlamli bir

farkliliga rastlanmamustir. Buna gére HS: reddedilmistir.

Tablo 24. Yas Degiskenine Gore Farklilik Analizi

Kareler Toplamm df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arast 6,033 3 2,011 2,877 ,036*
Gruplar I¢i 311,023 223 ,699
Toplam 317,056 226
*p<0,05
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Tablo 24’e¢ gore yapilan Anova testi sonucunda (p=,036<0,05) vyas
degiskenine gore katilimcilar arasinda isyeri nezaketsizligine iliskin anlamli bir
farkliliga rastlanmistir. Bu sonuca gore H6: kabul edilmistir. Bu farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla asagida Tablo 25’de grup ortalamalari

verilmigtir

Tablo 25. Yas Degiskenine Gore Grup Ortalamalari

Yas N Ort Std. Sapma | Std. Hata | 95% Confidence Interval for Mean
Lower Bound Upper Bound
18-25 72 1,81 , 13267 ,06170 1,6906 1,9345
26-33 110 1,93 ,89360 ,05997 1,8200 2,0564
34-41 31 1,76 ,78069 ,09915 1,5711 1,9676
42-49 13 2,28 ,98287 ,20063 1,8716 2,7017
Total 226 1,89 ,84126 ,03970 1,8160 1,9721

Tablo 25’¢ gore 34-41 yas grubunun algi diizeyi (X=1,76) “kesinlikle
katilmiyorum™ seviyesinde iken diger yas gruplarmin algi diizeyi ‘“katilmiyorum”

seviyesinde gergeklesmistir.

Hipotez 7: H7.: Egitim degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davranislari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 8:  H8:: Gelir degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davraniglari

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hipotez 9: H9:: Calisma siiresi degiskeni ile isyeri nezaketsizligi

davraniglar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 10: H10.: Yas degiskeni ile isyeri nezaketsizligi davranislari

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hipotez 7, hipotez 8, hipotez 9 ve hipotez 10 u test etmek igin korelasyon

analizi yapilmis ve asagida Tablo 26 da analiz sonuglar1 gosterilmistir.
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Tablo 26. Demografik Degiskenlere Gore Isyeri Nezaketsizligi Arasindaki Iliski

(Korelasyon) Analizi

Egitim Gelir Calisma Siiresi Yas
Pearson Correlation ,187" -,138™ 0,069 0,074
Isyeri Sig. (2-tailed) 0,000 0,003 0,142 0,120
Nezaketsizligi
N 226 226 226 226

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 26’ya gore;

Egitim degiskeni ile igyeri nezaketsizligi arasinda (1=,187) pozitif yonde zay1f
bir iligkiye rastlanmistir (p=0,000<0,01). Buna gore katilimcilarin egitim seviyesi
yiikseldik¢e isyeri nezaketsizlii algist da ylikselmektedir. Ortalamalara bakinca
lisans mezunlarmin (X=2,14) lisansiisti mezunlarm ise (X=2,57) ortalamayla

digerlerinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore H7: kabul edilmistir.

Gelir degiskeni ile isyeri nezaketsizligi algisi arasinda (r=-,138) negatif yonlii
zay1f bir iligkiye rastlanmistir (p=0,003<0,01). Buna gore katilimcilarin gelir diizeyi
yiikseldik¢e isyeri nezaketsizlik algis1 da diismektedir. Ortalamalar bakildiginda
6501-7500 TL aras1 gelir elde edenler (X=1,04) diizeyinde 7501+ iistii gelir elde
edenlerin (X=1,42) diizeyinde diger gruplardan daha diisiik diizeyde gergeklesmistir.

Bu sonuca gore H8; kabul edilmistir.

Calisma siiresi degigkeni ile igyeri nezaketsizligi algisi arasinda anlamli bir

iligkiye rastlanmamistir (p=0,142>0,01). Bu sonuca gore H9; reddedilmistir.

Yas degiskeni ile isyeri nezaketsizligi algis1 arasinda anlamli bir iliskiye

rastlanmamistir (p=0,120>0,01). Bu sonuca gére H10; reddedilmistir.
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Tablo 27. Hipotez Bulgular1 Sonuglari

Hipotezler Kabul Ret
Hipotez 1 Ret
Hipotez 2 Ret
Hipotez 3 Kabul
Hipotez 4 Kabul
Hipotez 5 Ret
Hipotez 6 Kabul
Hipotez 7 Kabul
Hipotez 8 Kabul
Hipotez 9 Ret
Hipotez 10 Ret

Tablo 27°te goriildiigii lizere hipotez 1, hipotez 2, hipotez 5, hipotez 9 ve
hipotez 10 reddedilmis, hipotez 3, hipotez 4, hipotez 6, hipotez 7 ve hipotez 8 kabul

edilmistir.
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SONUC

Hizmet sektorii hizmetin kalitesi, miisteri memnuniyeti ve hizmetin
pazarlanmasi ag¢isindan insan kaynagma yogun olarak ihtiya¢ duyan bir sektordiir.
Calisanlarin yetenekli ve kalifiye olmalarinin yaninda, yeterli moral ve motivasyona
sahip olmalarmin 6nemi de biiyiiktir. Son 20 yilda is yeri nezaketsizligine dair
birgok arastirma yapilmis ve literatiire katki saglanmustir. Is yeri nezaketsizligi
calisanlar1 moral agidan, is tatmini agisindan ve is ten ayrilma niyeti agisindan

olumsuz etkileyen davranislardir.

Orgiitlerde is yiikii, kiiresel etkilesim, teknoloji, rekabet, degisen is kosullar1,
informal ortam, yoneticilerin tutumu, statii farkliliklari, kisisel 6zellikler, etnik kdken
ve benzeri gibi nedenlerle ortaya c¢ikan nezaketsiz davramislar Orgiitlere maliyet

unsuru olarak geri donmektedir.

Nezaketsiz davranisa maruz kalan galisanlarin biiyiik ¢ogunlugu olaydan
duydugu endise nedeniyle zaman kaybetmekte, Orgiitsel baglhiligi azalmakta,
performansini bilerek diistirmekte yaptigi hizmetin kalitesini azaltmaktadir. Stiphesiz

bu sonuglar orgiitlerin performansini ve karliligini da olumsuz yonde etkilemektedir.

Istanbul ilinde faaliyet gdsteren ve hizmet sektdriinde yer alan kafe,
restaurant, benzin istasyonu, magaza, market vb yerlerde ¢alisanlar iizerinde yapilan
bu arastirma da ¢alisanlarin amirlerinden/yoneticilerinden nezaketsiz davraniglar
gorlip gormediklerini tespit etmek amaciyla yapilmis ve asagidaki sonuclara

ulasilmistir.

e Katilimcilarin alg1 diizeyi en yiiksek ifade “Yoneticim soylediklerimi ve
fikirlerimi yeterince onemsemez ve ilgi gostermez” ifadesi olup ‘“katilmiyorum”
diizeyinde, ger¢eklesmistir.

e Katilimcilarin alg1 diizeyi en diisiikk ifade “Yéneticim hakkimda kiigiik
diistiriicti ya da onur kirict yorumlar yapar” ifadesi olup, katilimcilarin algisi
“kesinlikle katilmiyorum diizeyinde gergeklesmistir.

e Genel olarak bakildiginda ise katilimcilar isyeri nezaketsizligi

davranislarina iligkin algilar1 “katilmiyorum” diizeyinde gerceklesmistir.
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e Cinsiyet degiskenine gore katilimcilar arasinda isyeri nezaketsizligine
iliskin anlaml1 bir farkliliga rastlanmamustir.

e Medeni durum degiskenine gore katilmcilar arasinda igyeri
nezaketsizligine iligkin anlamli bir farklilia rastlanmamastir.

¢ Gelir durumu degiskenine gore katilimcilar arasinda isyeri nezaketsizligine
iliskin anlamli bir farkliliga rastlanmistir. Bu farklilik geliri 5500-TL nin altinda olan

13

katilimeilarin  isyeri nezaketsizligine iliskin algilari katilmiyorum”  diizeyinde

gerceklesirken 5501-TL ve iizerinde geliri olan katilmcilarin algilar1t  “kesinlikle
katilmiyorum” diizeyinde gerceklesmistir.

e (Calisma siiresi degiskenine gore katilimcilar arasinda  igyeri
nezaketsizligine iligskin anlamli bir farkliliga rastlanmamastir.

e Yas degiskenine gore katilimcilar arasinda isyeri nezaketsizligine iliskin
anlamli bir farkliliga rastlanmistir. 34-41 yas grubunun algi diizeyi “kesinlikle
katilmiyorum” seviyesinde iken diger yas gruplarinin algi diizeyi “katilmiyorum”
seviyesinde gergeklesmistir.

e Egitim degiskeni ile isyeri nezaketsizligi arasinda pozitif yonde zayif bir
iliskiye rastlanmistir. Buna gore katilimcilarin egitim seviyesi yiikseldikge igyeri
nezaketsizligi algisi da yiikselmektedir. Calisanlarin egitim diizeylerinin yiikselmesi
nezaketli davranislar konusunda daha duyarli olduklarini gostermektedir. Egitim
seviyesi diisiik olan calisanlar baz1 davranislar1 gormezden gelip katlanabilir buluyor
olabilecegi seklinde degerlendirilebilir.

e Gelir degiskeni ile igyeri nezaketsizligi algis1 arasinda negatif yonli zayif
bir iliskiye rastlanmistir. Buna gore katilimcilarin gelir diizeyi yiikseldikge isyeri
nezaketsizlik algis1 da diismektedir. Gelir diizeyi yiikseldik¢e g¢alisanlarin nezaket
algisinin diismesi ¢aliganlarin 6nceliginin gelir oldugu bu nedenle bazi nezaketsiz

davraniglar1 gormezden gelip onemsemedikleri seklinde degerlendirilebilir.

Arastirmanin literatiir taramas1 kisminda is yeri nezaketsizliginin diger
bagimsiz degiskenlerle (Is tatmini, is ten ayrilma niyeti vb) iliskisi arastirilmistir.
Demografik degiskenlere ile isyeri nezaketi arasindaki iliskilere bakildiginda
Cortina, Magley, Williams ve Langhout (2001) ve Cortina, Kabat-Farr, Leskinen,
Huerta ve Magley (2013) te ABD de yaptiklar1 aragtirmada kadinlarin erkeklere gore

daha fazla is yeri nezaketsizligine maruz kaldiklarini tespit etmislerdir.
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Calisanlarin is yerinde nezaketsizligin, kabaligin yaygin olduguna inanmasi
ve magduriyetleri onlemede ¢ok az kontrole sahip olmasi, psikolojik sikintiya dayali

tepkileri siddetlendirebilir ve isten ayrilmay1 motive edebilir.

Giliniimilizde orgiitler arasinda ve calisanlar arasinda artan rekabet, is yiikd,
zaman baskisi, artan {iretim, tahammiilsiizliik gibi nedenler c¢alisanlarin 6fke
kizginlik gibi negatif duygular igerisine itmekte bu da nezaketsiz davraniglarin ortaya
citkmasima sebep olabilmektedir. Nezaketsiz davramiglarin 6nlenmesi konusunda

asagidaki oneriler dikkate alinmalidir.

e Yoneticilerin nezaketsizligi onlemede rol model olup davranislariyla
calisanlara 6rnek olmalidir.

e Orgiitler orgiit kiiltiirii kapsaminda ¢alisanlar arasindaki davranis
kurallarin1 belirlemelidir.

e lIse alimlarda kisilik testi uygulanmali nezaketsiz davranista bulunma
egilimi olanlar tespit edilmelidir.

e Orgiite yeni katilan caliganlara verilecek oryantasyon programi
kapsaminda nezaket kurallar1 da 6gretilmelidir.

e (alisanlara orgiit i¢erisinde aktif dinleme, etkin iletisim, catisma yonetimi,
stres yoOnetimi vb. egitimler verilerek bu tarz davraniglarin ortaya c¢ikmasi
engellenebilir.

e Arastirmacilar farkli sektorlerde ¢alisanlarin is yeri nezaketsizlik algisini
Ol¢ecek aragtirmalar yapabilirler

e Is yeri nezaketsizlik algismin nedenleri ve sonuglari iizerine arastirmalar
yapilabilir. Ayrica, nezaketsizlige maruz kalan c¢alisanin tepkisinin aninda mu,
gecikmeli mi yoksa uzun siireli mi oldugu, nezaketsizligin zaman igindeki etkisinin
ve calisanin bir defa m1 yoksa bir¢ok defa mi1 maruz kaldig: arastirilmalidir.

o Nezaketsizligin zararli sonuglar1 géz Oniine alindiginda, nezaketsizligin
nasil Onlenecegi orgiitlerin 6nemli hedeflerinden olmalidir. Ayrica, nezaketsizlik
kaginilmaz olarak meydana geldiginde, kisasa kisas sarmallarinin gergeklesmesini

engelleyebilecek miidahalelere yonelik stirekli arastirmalara ihtiyag vardir.
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EKLER

Ek:1 Is Yeri Nezaketsizligi Anketi

ISYERI NEZAKETSIZLIGi OLCEGI

1. Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()
2. Medeni Durumunuz: Evli () Bekar ()

2. Yasimz: 18- 25 arasi () 26-33 aras1 () 34 -41 aras1 () 42-49 () 50 ve iistii ()

3. Egitim Durumunuz: Ilkokul () Ortaokul () Lise () Onlisans () Lisans ( ) Lisansiistii ( )

4. Geliriniz: 0-3500-TL () 3501-4500-TL ( ) 4501-5500-TL () 5501-6500-TL () 6501-7500TL ()

7501 ve tistii ()

5.Calisma Siireniz: 1 yildan az () 1-4 yil () 5-8 yil () 9-12 y1l () 13+ y1l ()

ISYERI NEZAKETSIZLIGI E| E . .
acisindan asagidaki ifadelere ne 6lgiide ) ‘g ‘g E 5| 9P
v . . . % = > N 5 é 5
katildiginizi litfen belirtiniz = E E 5 £ e g

8| §| 5| §| 8§

N M [~ K K M

1-Yoneticim asagilayici ve kiiglimseyici davranis ve sozler
de bulunur

2-Yoneticim soylediklerimi ve fikirlerimi yeterince
onemsemez ve ilgi gostermez

3-Yoneticim hakkimda kii¢iik diisiiriicii ya da onur kirici
yorumlar yapar

4-Yoneticim yalnizken ya da baskalarinin yaninda bana
profesyonel olmayan bir sekilde hitap eder

5-Yoneticim isyerindeki iliskilerde beni yok sayma veya
dislama davranislarinda bulunur.

6-Yoneticim sorumluluk alanima giren bir konuda yaptigim
degerlendirmeleri siiphe ile karsilar

7-Yoneticim istemedigim halde beni kisisel konularda
tartismaya siriikler
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