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Nezaket kavraminin zitt1 olan nezaketsizlik kaba, terbiyesiz ve nonetik davraniglari
kapsamaktadir. Isyeri nezaketsizligi ise bu davranislara isyerinde amirler, yoneticiler, ¢alisma
arkadaslar1 ve misteriler tarafindan maruz kalinmasiyla olusmaktadir. Karsiliklt saygi
kurallariin yok sayildigi, nezaket kurallarinin ¢ignendigi amaci belli olmayan bu davranislar
isyeri normlarm ve etik kurallar1 ihlal etmektedir. Isyeri nezaketsizliginin bireysel ve orgiitsel
birtakim sonuglara yol agtig1 goriilmiistiir. Bu nedenle orgiitsel anlamda dikkat edilmesi ve

onemsenmesi gereken konulardan biri olmustur.

Bu ¢aligmanin temel amaci; isyeri nezaketsizliginin bilgi paylagsma tutumu, is doyumu,
isten ayrilma niyeti ve igsgoren performansi iizerindeki etkisini ortaya koymak ve bu iligkide
etik iklimin araci role sahip olup olmadigimi tespit etmektir. Arastirma Konya ili merkez
ilgelerde bulunan Saglik Bakanligina Bagli Hastanelerde, Universite Hastanelerinde ve Ozel
Hastanelerde gorev yapan 507 hemsire lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada hemsireler
i¢in gelistirilen Hemsire Nezaketsizlik Olgegi (NIS) kullanmustir. Olgek sorularinin gegerlilik
ve giivenirlilik analizleri yapilmistir. Elde edilen veriler Yapisal Esitlik Modellemesi ile analiz

edilmis ve elde edilen bulgular raporlanmistir.
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Outcomes: The Mediating Role of Perceived Ethics Climate

SUMMARY
The incivility which is the opposite of the civility of courtesy includes rude, nasty and
non-aggressive behaviors. Workplace incivility is comprise of the exposure of these behaviors
by supervisors, managers, colleagues and customer in the workplace. These behaviors, where
the rules of mutual respect are ignored, the ceremony are violated and purpose is unclear, violate
the workplace norms and ethical rules. It has been seen that workplace incivility leads to
individual and organizational results. For this reason, it has been one of the subjects that should

be considered important and paid attention in the organizational sense.

The main purpose of this study is to determine the effect of workplace incivility on
knowledge sharing attitude, job satisfaction, turnover intention and employee performance and
to determine whether ethical climate has a mediating role in this relationship. The research was
conducted on 507 nurses working in hospitals associated to the Ministry of Health, university
hospitals and private hospitals in the central districts of Konya. In this study, Nurse Incivility
Scale (NIS) which was developed for nurses was used. The validity and reliability analyzes of
the scale questions were made. The data obtained were analyzed by Structural Equation

Modeling and the findings were reported.
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GIRIS
Ulusal ve uluslararasi alanda son yillarda isyerinde yasanan zorbalik, mobbing ve
taciz gibi agresif is davranislar1 konularinin fazlaca ¢alisildig1 goriilmektedir. Bununla
birlikte baz1 arastirmalar diinyanin dort bir yanindaki orgiitlerde isgorenlerin daha az
belirgin olan o6zelliklere sahip, daha 1limli davranislardan zarar gordiiklerini tespit

etmislerdir. Bu davranislardan bir tanesi de isyeri nezaketsizligidir.

Ulkemiz ¢alisma alani igin yeni ancak kokeni daha eskilere dayanan bu kavram
hemen hemen ¢ogu isgorenin giinliikk is hayatinda karsilastigi ve maruz kaldigi
davraniglardan biridir. Kisaca isyeri nezaketsizligi, c¢alisma hayatinda isgdrenlerin
calisma arkadaslar1 veya yoneticileri tarafindan yiizyiize kaldiklar1 kaba, terbiyesiz ve
nonetik davraniglardir. Bu davranislar; karsisindakine sesini yiikseltme, konusurken kasti
sOziinli kesme, esyalarini karistirma, 6nemli bilgileri paylasmama, gérmezden gelme,

asagilayact yorumlarda bulunma vb. davraniglar1 kapsamaktadir.

Isyeri nezaketsizligi nezaket kurallarinin yok sayilmasi ile olusmaktadir. Nezaket
kurallar1 calisanlarin kendilerini daha gilivende, daha iyi ve daha mutlu hissetmelerini
saglayarak takimlarin daha iyi ¢aligmasina yardimei olmaktadir. Poraht, 20.000'den fazla
calisan iizerinde yaptig1 arastirmasinda liderleri tarafindan saygi duyuldugunu hisseden
calisanlarin %92’sinin daha fazla ise odaklandigi ve oncelik verdigini, %55 nin ise ise
daha fazla katilim gosterdigini belirlemistir (Poraht, 2017). California eyaletindeki Byran
Cave hukuk sirketi isyeri nezaketsizligi konusunda yaptiklari ile 6rnek gosterilecek bir
sirkettir. S6z konusu hukuk sirketinde ¢alisanlarin birbirlerine asagilayici bakislar1 ve
igneliyici sozleri o kadar artmistir ki, yoneticiler ¢alisanlara nezaket egitimi vermeye
karar vermislerdir. Hukuk biirosu yoneticisi Stuart Price, aragtirmaci Christine Poraht’in
esliginde calisanlara ‘‘Kim olmak istiyorsun?’’ ‘‘Hangi normlar dogrudur?’’ sorularinm
yoneltmis, aldiklar1 cevaplar ile ¢alisanlarin uymasi gereken kolektif normlari
belirlemeye ¢alismislardir. Calisanlar bir saat i¢inde on norm {izerinde karar kilmiglardir.
Hukuk biirosu bu normlari biironun girisindeki levhaya yazdirirak astirmistir. Bu nezaket
normlar1 arasinda; birbirlerini selamlamak, litfen demek, tesekkiir etmek, sartlar ne
olursa olsun birbirlerine karst esit ve saygili davranmak, hassas ve diirlist olmak gibi

kurallar yer almaktadir (Porath, 2018).


https://hbr.org/search?term=christine%20porath

Isyeri nezaketsizliginin en sik rastanildigi sektdrlerden bir tanesi saglik
sektoriidiir. Miisterilerinin ¢ok hassas oldugu ve zorlu ¢alisma kosullarinin hakim oldugu
boyle bir sektorde isveren ve ¢alisan olmak olduk¢a zordur. Amerikan Hemsireler Birligi
(ANA, 2015: 5)’ne gore hemsirelerin yasadigi nezaketsizlik ve zorbalik meslegi birakma
planlarinin nedenlerinden biri haline gelmistir. Bir calismaya gore hemsgirelerin
yasadiklar1 nezaketsizligin neden oldugu verimlilik kayb1 hemsire basina 11.581 dolardir
(Lewis ve Malecha, 2011). Ayrica maruz kaldiklar1 bu tarz davraniglar is doyumlarimin
ve Orgiitsel bagliliklarinin azalmasina, kisisel sagliklarinin bozulmasina neden olmaktadir
(ANA, 2015: 5). Bu nedenle giinlimiizde nezaketsizlik, zorbalik ve isyeri siddeti saglik

sektorii ve hemsgirelik meslegi icin kaygi verici hale gelmistir.

Bagkalarina karsi nazik olma, onurlu davranma, karsilikli saygi kurallar
cer¢evesinde hareket etme nezaketli olmanin normlaridir. Tiim bu davranis sekilleri ayni
zamanda etik normlarina karsilik gelmektedir. Etik normlar ise orgiitlerde pozitif etik
iklim olusturmada oldukga 6nemlidir. Etik iklim, 6rgiit i¢erisinde isgérenlerden beklenen
davraniglar1 gostermektedir. Bu davranislarin isgdrenler tarafindan uygulanma sikligi ise

etik iklimin ne derece kabul edildigini agiklamaktadir (Sahin ve Diindar, 2011: 130).

Isyeri nezaketsizligi baz1 bireysel ve orgiitsel sonuglari etkilemektedir. Bunlardan
bir tanesi bilgi paylasma tutumu iizerindeki degisikliktir. Bilgi paylasma kisaca, bireyin
sahip oldugu her tiirden bilginin diger bireylere aktarilmasi ve kolektif bilgiye katki
saglanmasidir. Bilgi paylasma bir degis tokus etkilesimidir. Bilgi paylasma tutumu ise
bilgi paylasma davranisini olumlu veya olumsuz etkileyen, bilgi paylasma niyetinin de
belirleyicisi olan diisiince ve tavirdir. Bilgi paylasma tutumu bir iletisim ve giliven

duygusuna dayandigini i¢in ¢alisanlar arasindaki iliskiler 6nemli hale gelmektedir.

Isyeri nezaketsizliginin etkiledigi ve siklikla arastirmacilar tarafindan ¢alisan
diger 1s ciktilart; isten ayrilma niyeti, i doyumu, tilkemislik, orgiitsel baghlik, isgoren
stresi ve performanstir. Bu arastirmada s6z konusu kavramlardan is doyumu, isten

ayrilma niyeti ve iggdren performansi ele alinmis ve incelenmistir.

Is doyumu, calisanin isine karsi hissettii memnuniyet ve memnuniyetsizlik
duygusudur. Calisanin isine kars1 aldig1 haz ve mutluluk ne kadar artarsa is doyumu da
artmaktadir. Isten ayrilma niyeti ise bir ¢calisanin calistig1 drgiitte kalip kalmamaya karar

vermesi yoniindeki niyetidir. Bir orgiit i¢in isten ayrilma oranlarmn fazla olmasi hig iyi
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bir durum olmaz. Bu nedenle calisanlarinin isten ayrilma niyet ve davranislarinin 6rgiit
tarafindan bilinmesi 6nem arz etmektedir. Son olarak isgoren performansi ise ¢alisanin

kendisine verilen gérevleri ne 6lgiide basardigini géstermektedir.

Buraya kadar yapilan agiklamalar 1sinda bu ¢aligmanin amacinin igyeri
nezaketsizliginin bilgi paylagsma tutumu ve is ¢iktilart iizerindeki etkisi ve etkide etik
iklimin aracilik roliiniin test edilmesi oldugu soylenebilir. K6tii muamele davraniglarina
saglik sektoriinde sikga karsilasilmasindan dolayr arastirmanin Orneklemini saglik

sektorii calisanlar1 olan hemsireler olusturmaktadir.

Arastirmanin birinci boliimiinde isyeri nezaketsizligi kavrami agiklanmaktadir.
Isyeri nezaketsizliginin tanimina, ortaya ¢ikisina, yayginlasmasina ve benzer kavramlarla
iliskisine deginilmistir. Ayrica bu bdliimde isyeri nezaketsizliginin isletmeler agisindan
Onemine, isyeri nezaketsizliginin 6zelliklerine, 6nciillerine ve sonuglarina yer verilmistir.
Son olarak boliim igerisinde igyeri nezaketsizliginin isletmelerde goriilme siklig1 ve isyeri

nezaketsizliginin onlenmesi konulari iizerinde durulmustur.

Arastirmanin ikinci boliimiinde bilgi paylasma tutumu ve is ¢iktilar1 kavramlar
ele alinmistir. Is ¢iktilar: olarak ¢alisma kapsaminda is doyumu, isten ayrilma niyeti ve
isgdren performansi incelenmistir. Bu kavramlarin ulusal ve uluslararasi literatiirde cokca
calisilan konular olmasi nedeniyle kavramlar s6z konusu tez calismasi icerisinde bilgi
paylasma tutumunun incelendigi boliim altinda kisaca agiklanmaktadir. S6z konusu
bolimde ayrica bilgi kavramina, bilgi cesitlerine ve bilgi yonetimine deginilmis, daha
sonra sirastyla; bilgi paylasma kavramina, bilgi paylasma ilkelerine, bilgi paylasmanin
Onemine, bilgi paylasma tutumu, niyeti ve davranisina ve son olarak bilgi paylasma

tutumunu etkileyen ve engelleyen faktorler anlatilmigtir.

Arastirmanin tglincii boliimiinde etik iklim kavrami incelenmistir. Etik iklim
kavramina gegmeden Once etik, etik ile iliskili kavramlar, etik-ahlak iligkisi ve etik tiirleri
anlatilmistir. Daha sonra etik iklim kavrami, etik iklimin kaynagi, boyutlari ve

sonuglarina deginilmistir.

Arastirmanin son boliimii olan dordiincii boliimde s6z konusu ¢alismasinin amaci
ve Onemi, degiskenler arasindaki iliskiler, arastirma modeli, arastirma hipotezleri,

arastirma yontemi, bulgular ve bu bulgularin yorumlanmas1 yer almaktadir.



BIiRINCI BOLUM
ISYERI NEZAKETSIZLiGi

Bu boliimde oncelikle isyeri nezaketsizligi kavrami, isyeri nezaketsizliginin
ortaya ¢ikisi ve yayginlasmasina yer verilmistir. Daha sonra ise sirasiyla; isyeri
nezaketsizliginin benzer kavramlarla iligkisine, isyeri nezaketsizliginin isletmeler
acisindan Onemine, isyeri nezaketsizliginin oOzelliklerine, isyeri nezaketsizliginin
onciillerine, isyeri nezaketsizliginin sonuglarina ve son olarak isyeri nezaketsizliginin
isletmelerde gorilme siklig1 ve isyeri nezaketsizliginin 6nlenmesi konular1 tizerinde

durulmustur.
1.1. isyeri Nezaketsizliginin Tanim

Nazik olmak ve saygili davranmak genel ahlak kurallarimizin temellerini olusturan
degerlerdir. Gilinaydin demek, tesekkiir etmek, giilimsemek gibi basit ama onemli
kelimelerin  kullanilmamas1 insanlararas1 iletisim ve etkilesimde olumsuz rol
oynamaktadir. Sadece giinliik veya sosyal hayatta degil is hayatinda da insan iligkilerine
dikkat edilmeli, saygi ve gorgii kurallar1 temel prensip haline gelmelidir. Ciinkii nezaket
kurallarina dikkat edilmedigi, kaba ve istenmeyen davramislarin sergilendigi calisma
ortamlarinda calismak isgdrene ve tabi dolayli olarak orgiite zarar verecek ve isletme

basarisini diisiirebilecektir.

Calisan sapmasina iligkin ¢ogu arastirma isyerinde siddet ve nezaketsizlik gibi agik
saldirgan davraniglara odaklanmistir (Martin ve Hine, 2005: 477). Uluslararasi literatiir
incelendiginde igyeri nezaketsizligi kavramia karsi gosterilen ilginin giderek arttigi
goriilmektedir. Ancak bu kavram farkli kiiltiirler arasinda incelenmekten ziyade daha ¢ok

Kuzey Amerika’da ¢alisilmaktadir (Wasti ve Erdasg, 2015: 721).

Bu kavramin bati toplumlarinda daha fazla ¢alisilmasinin sebebi bagimsiz olma,
bireysel farkliliklar ve bireysel kazanim gibi degerlere daha fazla 6nem verilmesi oldugu
goriisii iddia edilmektedir. Ciinkii sosyal norm kurallarina uymak, Asya toplumlarindan
ziyade Bati toplumlarinda daha az 6nem arz etmektedir (Aktaran: Demirkasimoglu ve

Arastaman, 2017: 175).



Nezaketsizlik genel bir terimdir ve normlar1 géz ardi eden davranislar
tamimlamaktadir (Freedman ve Vreven, 2016: 728). Andersson ve Pearson, isyeri
nezaketsizligini, isyerinde normlara aykir1 olarak hedefe zarar verme niyetinin belirsiz ve
diisiik yogunlukta oldugu sapma davranislar olarak tanimlamistir. Bu tanim ¢ok sayidaki
aragtirmacilar tarafindan da yaygin olarak kullanilmaktadir (Andersson ve Pearson 1999:
457; Pearson vd., 2001: 1397; Blau ve Andersson, 2005: 596; Cortina vd., 2001: 64;
Martin ve Hine, 2005: 477; Bartlett vd., 2008).

Bu davranislar karakteristik olarak kaba, nezaketsiz ve baskalarina karsi sergilenen

saygisiz davranislar olarak ornek gosterilebilir (Martin ve Hine, 2005: 477).

Oxford sozliigii nezaketsizligi kaba ve saygisiz davranis olarak tanimlamaktadir
(Oxford, 2017). Bu kaba davranislar, sosyal etkilesimler i¢in gerekli olan saygi normlarini
thlal eden baskalarmi diisinmeden yapilan saygisizliklardir (Crampton ve
Hodge,2008:41). Ciocco, isyeri nezaketsizliginin asagilayici ifadelerden, sozli tehditlere
kadar uzanabildigini ifade etmistir. (Ciocco, 2017:18)

Is yerinde kisiler aras1 kétii muamele; siddet, saldirganlik, zorbalik, zuliim, taciz,
sapkinlik, sosyal zarar verme ve adaletsizligi kapsayan genis bir yapidir. isyerinde
nezaketsizlik kavrami kotii muamelenin daha az zararli gorildiigii ve zarar verme

niyetinin belirsiz oldugu bir olgudur (Anderson, 2012: 16-17).

Isyeri nezaketsizliginde isyeri normlari ihlal edilmektedir. Is yeri normlar ise,
zamanla gelisen ve genellikle resmi ve gayri resmi organizasyon politikalari, kurallar1 ve
prosediirleri ile ongoriilen temel ahlaki standartlardan olusan toplulugun normlaridir
(Crampton ve Hodge, 2008: 41). Andersson ve Pearson (1999)’a gore her isletmenin
calisanlar1 arasinda olmasi gereken evrensel saygi normlar1 bulunmaktadir. Calisanlar
arasinda isbirligini saglayan bu normlar ahlaki bir anlayis1 yansitmaktadir. Cilinkii bir
isletme i¢in nezaketsiz olarak nitelendirilen sey diger isletmeler i¢in her zaman dogru
olmayabilir. Bu nedenle isyeri nezaketsizliinin is yerinde karsilikli saygiyr bozan

davranig oldugu anlayis1 hakimdir (Andersson ve Pearson, 1999; Lim vd., 2008: 96).

Bireylerin profesyonel ¢aligma hayat1 igerisinde uymasi zorunlu oldugu asgari
birtakim kurallar vardir. Martin (2008:22)’e gore isgorenlerin bu kurallara aykir1 bicimde

hareket etmesi isyeri nezaketsizligi olarak adlandirilir. Isyeri nezaketsizligi kimi
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calismalarda ‘‘igyeri kabaligi’’ olarak da ifade edilmektedir. Baktigimizda her iki
kavramda ayn1 anlamlarda kullanilmaktadir. Ayni sekilde yapilan galismalarda nezaket

yerine kabalik kelimesi de es anlaml1 olarak kullanilmistir.

Alan yazinda, isyeri nezaketsizligi kavrami ¢esitli kavramlarla iligkilendirilmistir.
Bunlar; “‘psikolojik terér (mobbing), duygusal suistimal (emotional abuse), taciz
(harassment), zorbalik (bullying), koti muamele (mistreatment), kurban etme
(victimisation), kabalik (incivility), saglik i¢in tehlikeli liderlik (healthendangering
leadership), is istismar1 (work abuse), igyeri travmasi (workplace trauma), calisani

suistimal (employee abuse) ve yildirma (mobbing)’’dir (Gokge, 2010: 40).

Birey icin nezaketsiz davranislar ¢evresinde maruz kaldigi ve algiladig kaba ve
saygisizca davranislar iken nazik davranislar bireyin c¢evresinden bekledigi olumlu
davraniglardir. Nazik davraniglar ¢cogu zaman birey tarafindan fark edilmezken,
nezaketsiz davraniglar sergilendigi an kolayca birey tarafindan anlagilmaktadir (Polatc1
ve Ozgalik, 2013: 21). Ozellikle rekabetin, siirtiismelerin ve kiskangliklarin fazlaca
yasandig1 is diinyasinda nezaketsizlik daha cabuk fark edilmekte ve daha fazla
onemsenmektedir. Bireyler her ne kadar mantigiyla karar veren canlilar olsa da, duygusal
bir varlik olmasi sebebiyle 06zellikle is hayatlarinda kaba ve ahlaki olmayan
davraniglardan kacinma ve kendini bu davraniglardan koruma ihtiyact duyarlar. Ancak
bireylerin, giinliik hayatta kendisine kaba davranan kisilerle tekrar goriismeme sanslari
da vardir. Burada birey goriisme ve goriismeme konusunda iki tercih yapabilmektedir.
Sahip oldugu bu se¢cim imkani1 onu 6zgiir kilmaktadir. Nitekim is hayatinda bu durum
biraz farklidir. Nezaketsiz davraniglara maruz kalan iggéren ¢cogu zaman bu davranisi
gerceklestiren kisiyle goriismek zorundadir. Ornegin yoneticisi tarafindan bu davranislara
maruz kaldiginda yoneticisi ile olan iletisimini kesme ihtimali biraz diisiiktiir. Ancak bu
iliskiyi minumum diizeye indirebilmektedir. Benzer bicimde beraber is yaptig1 calisma
arkadas1 kendisine kars1 nezaketsizlik gosterdiginde bu durumdan memnun olmasa bile
yine de islerin yiiriimesi i¢in belli diizeyde bir iliskiye girmek zorunda kalir. Ancak
isgéren rahatsiz oldugu bu davraniglara kendisi de ayni sekilde davranarak tepki

gosterebilmektedir.



Isyeri nezaketsizligi kurumsal normlardan sapmaktir. Isletmelerde karsi karsiya
kalmman siddet ve kotii muamele bicimlerinden en diisiik yogunluga sahip olanlardan

biridir (Delen, 2010: 45).

Beattie ve Griffin (2014) isyeri nezaketsizligini ‘‘kisiler arasi kotii muamale
bicimi’’olarak tanimlamistir (Chaudhry,2016:6). Isyeri nezaketsizligi sadece sozlii tacizle
siurli degildir, ayn1 zamanda is arkadaslarin1 gérmezden gelme, onlara dik dik bakma,

onlar1 dislama gibi s6zel olmayan saygisiz davranislar1 da igerir (Lim vd., 2008: 96).

Yapilan bazi arastirmalar nezaketsizligin giilimsememek kadar basit davraniglar
icerdigini ve karsi tarafin duygularna zarar verme amaci tasidigini vurgulamislardir
(Ambrose vd., 2005; Brown ve Sumner, 2006). Bununla birlikte isyeri nezaketsizliginin
daha agresif siddet davranislarina yol acabilecek bir 6ncii oldugunu gosteren ¢alismalarda
oldukga fazladir (Pearson vd., 2000; Pearson vd., 2001; Tiberius ve Flak, 1999; Bartlett
vd., 2008).

Isyeri nezaketsizligine iliskin yaygin 6rnekler Tablo 1.1°de gdsterilmistir;

Tablo 1.1 isyeri Nezaketsizligi ile lgili Ornekler

Onemli is faaliyetlerinden dislama Bagirma, ¢1glik atma, sozlii saldirilar
Digerlerinin ¢alismalarinin verilerini almak Duygusal azarlar, 6fke patlamalari
Isbirligi icinde calismay1 reddetmek Asiriya kacan 6fke nobetleri

Soziinii kesmek Dedikodu

Toplantilar1 bozmak Alay etmek i¢in isim (lakap) takma
Digerlerinden verileri saklamak Kiiciimseyici konusmalar, kabalik
Calisanlar e-posta lizerinden azarlamak Soylenti yayma

Ortak ¢alisma igin gerekli verileri paylasmama  Empati yapma konusunda yetersizlik
Onemli bilgileri alikoyma, elinde tutma Kotii etkisi olan is arkadasinin itibari

Kaynak: Felblinger, 2008: 236.

Cortina vd. (2001), isyeri nezaketsizliginin teorik agidan orgiitler ve galisanlar

tizerinde olumsuz etkileri bulundugunu ve bu nedenle de ciddi ¢aligmalar yapilmasini ve


http://tureng.com/tr/turkce-ingilizce/alay%20etmek%20i%C3%A7in%20isim%20takma

orgiitsel anlamda dikkat edilmesi gerektigini sdylemistir. Keenan ve Newton (1985) ise,
¢cOziilmemis isyeri ¢atismalarinin yarattigi sonuglarin, bir orgiitiin katlanmasi gereken en
biiyiik maliyet oldugunu belirtmislerdir. Orgiitlerdeki nezaketsiz davramislarmn ve
bunlarin yol ac¢tig1 catismalarin sonuglart orgiitler agisindan 6nemsenmez veya gerekli
Oonemler alinmaz ise kagmilmaz sonuglara yol acabilmektedir. Bu sonuglar is
tatminsizligi, motivasyon kaybi, orgiitsel stres, orgiitsel adalet ve baglhlikta diisiis gibi
psikolojik sonuglara yol agmasinin yaninda verim ve kalitede diisiis, isten ayrilmalar, ise

devamsizlik vb. isletme agisindan fiziksel kayiplara da yol agabilmektedir.

Tiim bu tanimlamalardan haraketle ‘‘isyeri nezaketsizligi isyerinde ortaya ¢ikan
¢tkan evrensel saygr normlarini zedeleyen ve kotii muamele davraniglarinin énciisii olan

kaba, saygisiz ve dikkat edilmesi gereken davranislar’’ olarak tanimlanabilir.

1.2. isyeri Nezaketsizliginin Ortaya Cikisi ve Yayginlasmasi

Isyeri nezaketsizliginin kdkenine gegmeden nce nezaket kavramima deginmekte
fayda bulunmaktadir. Carter (1998)’a gore nezaket ‘birlikte yasamak ugruna yaptigimiz
bir¢ok fedakarligin toplanmidir’’. Wilson (1993) ise nezaketi ‘‘dzdenetimin varligina
isaret eden bir yol’’ olarak tamimlamistir (Andersson ve Pearson, 1999: 452). Tiirk Dil
Kurumu’na gore ise nezaket ‘baskalarina karsi saygili ve incelikle davranma, incelik,

naziklik’” olarak aciklanmistir (TDK, 2017).

Nezaket kurallar1 tiim insanlik icin evrensel olarak kabul gérmesine ragmen
toplumlarin ve kiiltiirlerin bakis agisini, adalet anlayisini, estetik algilamalarini ve
ahlaklarin1 yansitmaktadir. Nezaket kurallar1 dogustan getirilmez, egitimle sonradan
Ogrenilir. Bu nedenle nezaket kurallarin1 6grenmek kii¢iik yaslarda bagslamakta ve bireyin
tim hayat1 boyunca devam etmektedir. Ayrica bu kurallarin sadece grenilmesi degil

pekistirilmesi ve birey tarafindan i¢sellestirilmesi de gerekmektedir.

Nezaket kurallari, sosyoloji ve psikoloji bilim dallarinda bahsedilmekle birlikte
din konusunda da anlatilmaktadir. Semavi dinlere baktigimizda her ii¢ dinin kutsal
kitaplarinda nezaket kurallarindan bahsedilmektedir. Islam dininde, nezaket kurallarmin
gerekliligi ve onemi konusunda Kuran’da ayetler mevcuttur. Bu ayetlerin bazilar
sunlardir; “Kiiciimseyerek surat asip insanlardan yiiz ¢evirme ve yeryiiziinde

bébiirlenerek yiiriime! Ciinkii Allah hicbir kibirleneni, oviingeni sevmez." (Lokman,
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31/18-19) ayeti nezaketsizlik 6rnegi olan baskalarin kiigiimseyici konugsma konusunda
inananlart uyarmaktadir. “Size bir selam verildigi zaman, ondan daha giizeliyle veya ayni
selamla karsilik verin. Siiphesiz Allah her seyin hesabini geregi gibi yapandir.” (Nisa
4/86) ayetinde ise selamlasmanin 6nemine vurgu yapilmistir. “Giizel sz ve bagislama,
arkasindan incitme gelen sadakadan daha iyidir. Allah zengindir, acelesi de yoktur.”
(Bakara, 2/ 263) ayeti insanlarin birbirlerine kars1 giizel sézler sdylemesinin ve incitici
degil de affedici olmanin gerekli oldugunu anlatmaktadir. Miislimanlik, insanlarin
birbirlerini suclayict davraniglarda bulunmamasi gerektigini, kusur aramanin yanlis
oldugunu ve giybet yapilmamasi gerektigini ise “Ey iman edenler! Zannin bir¢cogundan
sakimin. Ciinkii zannin bir kismu giinahtir. Birbirinizin kusurlarini ve mahremiyetlerini

arastirmayin. Birbirinizin giybetini yapmaywm.” (Hucurat, 49/12) ayetinde anlatmistir.

Yukaridaki ayetler gibi nezaket kurallarinin gerekliligini anlatan bircok ayet
bulunmaktadir. Ozetlenecek olursa Islamiyet inananlara grybeti, iftiray1, kiigiimsemeyi,
ofkeyi, izinsiz davranmayi, kotii veya yalan sozii, israfi, bobiirlenmeyi ve alay etmeyi
yasaklamig; iyiligi, gilizel sozli, yardimlasmayi, tesekkiir etmeyi, adaletli olmayzi,

miitevazi olmay1, yakin iligkiler kurmayi, selamlagsmay1 ve affedici olmay1 6giitlemistir.

Hristiyanlikta ayni islamiyette oldugu gibi inananlarin uymasi gereken nezaket
kurallarindan bahsetmistir. Incil, kotiiliige iyilikle cevap verilmesi gerektigini, baris
icinde yasamanin Onemini, haksizlifa ugransa bile 6¢ alinmasinin yanlis oldugunu,
insanlara kars1 dostane yaklagimlar sergilenmesi gerekliligini, 1yilik yapmanin 6nemini,
selam verilmesi gerektigini vb. davranislardan cesitli ayetlerde bahsetmistir (Incil;10:5-
6; 6:27-28; 12:17-21).

Yahudilikte ise kutsal kitap Tevrat’ta nezaket kurallari ile ilgili benzer konulara
deginmistir. Ornegin; Uygun yamit sahibini mutlu eder, yerinde sdylenen soz ne
giizeldir! (Siileyman'in Ozdeyisleri, 15:23); Hos sézler petek bali gibidir, cana tatli ve
bedene sifadwr (Siileyman'n Ozdeyisleri, 16:24); Artik biiviik konusmaywn, agzinizdan
kiistahg¢a sozler ¢ikmasin. Ciinkii Rab herseyi bilen Allah'tir; O'dur davranislari
tartan (Samuel, 2:3); Kiistah bakislar ve kibirli yiirek kétiilerin ¢irast ve giinahidir
(Siileyman'in Ozdeyisleri, 21:4). O¢ almayacaksin... Kin beslemeyeceksin. Komsunu

kendin gibi seveceksin (Levililer, 19:18) ve Rab dogru insani sinar, kétiiden, zorbalig



sevenden tiksinir (Mezmurlar, 11:5) ayetleri insanlar arasinda uyulmasi ve kagimilmasi
gereken konulardan bahseder. Bu nezaket kurallari ister inananlar i¢in olsun ister

inanmayanlar i¢in, her kiiltiirden insanin uymasi zorunlu evrensel normlar olmustur.

Nezaket, her ne sekillerde ortaya ¢ikarsa ¢iksin, tiim toplumlarda ve kiiltiirlerde
insanlarin igbirligi i¢inde yasamak i¢in nasil davranmalar1 gerektigine iliskin normlari
anlatmaktadir. Dolayisiyla ahlaki bir standart olan nezaket, erdem olarak kabul edilebilir
(Andersson ve Pearson, 1999: 452). Erdem, insanin ruhsal olgunlugundur ki bu olgunluk
ahlaken iyi olmayi, dogru olmayi, algakgoniillii (TDK, 2017) olmay1 savunur. Nezaket
kurallar1 da bireylere ayni1 seyleri 6giitledigi i¢in nezaketli olmak birer erdem davranisi

olarak distintilebilmektedir.

Isyeri nezaketsizligi zorbaligin aksine bir problem olarak 1990 yilinda Anderson ve
Pearson tarafindan tanitilmistir (Freedman ve Vreven, 2016: 728). Isyeri nezaketsizligi
son yillarda 6zellikle Bat1 toplumlarinda Asya toplumlarin nazaran daha fazla artmistir.
Nezaketsizligin bat1 toplumlarinda yayginlagsmasinin nedeni bazi yazarlarca sosyal giic
teorisi ile aciklanmaktadir. Bir diger sebep ise kiiltiirdiir. Kiiltlir bir toplumun normlar
sistemini temsil eder. Bu normlar ise inanglar, duygular ve davraniglardir. Bu nedenle

kiiltiir tim davraniglara yon verdigi gibi isyeri nezaketsizligine de yone verir (Loh, 2016).

Nezaket kavrami is diinyasinin bir¢oklar1 tarafindan da artik 6nemli bir konu
haline gelmistir. Yillardir ¢calisma arkadaslar1 arasindaki iligkiler arkadasca ve nezaket
kurallarma bagli olarak karakterize edilmistir. Ancak isyerlerinde yasanan yeniden
yapilanma (degisim miihendisligi), kiigiilme, biit¢e kesintileri, liretkenlik i¢in artan baski,
otokratik c¢alisma ortamlar1 ve yar1 zamanli isgdren ¢alistirma, kaba ve saldirgan
davraniglarin igyerlerinde artmasina neden olmustur (Andersson ve Pearson,1999: 453).
Isyeri nezaketsizliginin fark edilmesi ve artis gdstermesinde etkili olan ©nemli
kriterlerden biri stresli cevre ortamidir. Ozellikle saglik sektériinde ve akademik camiada
1s stresinin yarattig1 gerilimler isyeri nezaketsizliginin yayilmasinda etkili olmustur

(Ciocco, 2017:18-19).

Toplumlarda nezaketin yayginlasmasi sinifsal sorunlara, zengin-fakir ve calisan-
patron arasindaki ayirimin yumusatilmasinda etkili olmaktadir. Bilim adamlari

nezaketsizligin, cevaplanmamis davranis sorularina cevap verecek bir arag olarak hizmet
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ettigini vurgulamaktadir (Andersson ve Pearson, 1999: 452). Isyeri nezaketsizliginin
sosyal ve kigisel baglamda incelenmesi psikoloji bilimindeki temel sorular iizerine de 151k

tutar. Bu sorular (Leiter, 2013: 2);

e Nicin insanlar calisma arkadaslarina karsi kotii davramislarda bulunur? Bu
davranis hangi bakis acisina gore mantikli geliyor?
e Nicin 6nemlidir? Neden insanlar kendilerine karsi kotii davrananlar1 bu kadar
onemsiyor?
- Insanlar ni¢in zorbalig1 duygusal bir yikim olarak goriiyorlar?
- Nigin kabalik ve saygisizlik 6rnekleri boylesine giiglii bir etkiye sahip?
e En Onemlisi: Bu konuda ne yapilabilir? Bireyler ve orgiitler ¢calisma ortaminda
nezaket seviyesini nasil artirabilir, Bireysel Stratejiler, Grup Stratejileri, Orgiitsel

Stratejiler neler olmalidir?

Tiim bu sorular, insanlar ve onlarin diger insanlarla olan iliskilerindeki temel
konulara deginmektedir. Bazilar1, insan kisiligi iizerinde etkilere de sahiptir. iliskiler
kisiligin bir boliimii lizerinde etkilidir ve bozulan iligkiler kisiligi bir dereceye kadar
degistirebilir. Bu konular is hayatinda calisanlar i¢in kariyer firsatlar1 yaratacagi gibi,
kariyerleri oniinde engel olusturabilir ve hatta kariyer hayatini sonlandirabilir. Bu nedenle
orgiitler i¢in nitelikli bir is ortam1 yaratmak ve verimli olabilmek i¢in is iliskilerinin de
nitelikli olmas1 gerekir. Bunun i¢inde c¢alisanlar arasindaki iliskilerde nezaket

gelistirilmelidir. Boylelikle ¢alisanlarin ise bagliliklar1 da artacaktir (Leiter, 2013: 2).

Yonetim alaninda ¢alisan aragtirmacilar, isyeri nezaketsizliginin yayginlagmasini
etkileyen faktorler iizerinde yogunlagmislardir. Yapilan arastirmalar bu faktorleri iki

kategoriye ayirmaktadir. Bunlar; sosyal faktorler ve orgiitsel faktorlerdir.

1- Sosyal Faktorler: Gonthier ve Morrissey, yasanan cesitli sosyolojik
degisikliklerin kabalig1 artirdig1 goriisiindedirler. “*Asirt zenginlik hastaligi (Affluenza)’’
terimi toplumlarda goriilen kabaligin ilk sebeplerinden biridir. Asir1 zenginlik hastaligi
kisaca ihtiyact olandan c¢ok daha fazla para kazanma istegi veya tiikketim bagimlilig
olarak tanimlanmaktadir. Bu egilim bireyde ‘‘ne istersem alirim’ tutumunu
yaratmaktadir. Bu tutum ise nezaketsizlige yol agmaktadir. Giovinella ise 1960'larin

kaotik doneminin, nezaketsizliginin yaygin olmasinin bir nedeni olarak gérmektedir.
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1960 yillarda geng nesiller gelenege olan saygisini yitirmis, ve sOyledikleri yalanlarindan
dolay1r hiikiimet hayal kirikligmma ugramistir. Bu yillarin geng nesilleri ilerde ebeveyn
olduklarinda ve ¢ocuk sahibi olduklarinda bile topluma olan kizginliklar1 gegmemis ve
kabalik ciddi bir sorun hale gelmistir. Bdylece bir sonraki nesil gorgii kurallarini,
gelenekleri ve nezaketi 6grenmeden biliylimiislerdir. Ayrica kadinlarin ve azinliklarin
degisen rolleri, gd¢ yapmak zorunda kalan ve niifuzunu ve mevkisini kaybeden insanlarda
nezaketsizligin yayilmasina katki saglamislardir. Aile hayatinin bozulmasi ve artan niifus
nezaketsizligin hizli yayilmasini sagladi. Bu nedenle nezaketsizlige neden olan sosyal
faktorler nezaketsizlige neden olan orgiitsel faktorler kadar 6nem arzetmektedir. Cilinkii
isyeri disindaki normlardaki degisiklikler ofislere ve fabrikalar1 da etkileyebilmektedir
(Shim, 2010:14-15).

2- Orgiitsel faktorler: Pearson vd. (2005)’¢ gbre isyeri nezaketsizliginin
sebepleri arasinda orgiitsel baskilar yer almaktadir. Yiiksek talep, zayif liderlik, yeni
teknolojiler, sikistirilmig zaman ve son tarihler, i ve bilgi ylikii bu baskilara 6rnek
verilebilir (Torkelson vd., 2016: 118). Baron ve Neuman (1996) ve Johnson ve Indvik
(2001) gibi arastirmacilar, Orgiitsel degisimin isyeri nezaketsizligine neden oldugu
goriisiinii 6ne siirmiislerdir. Baron ve Neuman (1996), kiigiilme (downsizing) veya artan
isyeri cesitliligi gibi yeni organizasyonel degisimlerin isyeri nezaketsizligini orgiitlerde
yayginlagmasini hizlandirdigini séylemislerdir. Johnson ve Indvik (2001) ise 6fke, stres,
iletisim eksikligi, artan is yiiki, is glivensizligi, Orglitsel degisiklikler ve zayif is
organizasyonu gibi c¢esitli nedenlerin isyeri nezaketsizligini hizlandirdigini
aragtirmalarinda tespit etmislerdir. Pearson, Andersson ve Porath (2000) ¢alismalarinda
benzer sonuglara ulagmislardir. Pearson vd. gore telesekreter, e-posta ve telekonferans
gibi gelismis teknolojiler, isyeri iliskilerinin karmasikligini ve bu iliskilerin
parcalanmasini kolaylastirmistir. Yaptiklar1 arastirmalarda katilimcilar asirt is ytikleri
nedeniyle is arkadaslarina, meslektaglarina ve astlarina karsi giizel vakit gecirecek
zamanin olmadigini sdylemislerdir. Buna ek olarak, yar1 zamanli ve gecici ¢alisanlarin
artmasi, igyerinde nezaketsizlik davraniglarin artmasi i¢in potansiyel bir neden olarak
gorilmistiir. Ciinkii bu kisiler isyerlerinde isgdrenler arasinda zayif iligkiler kurulmasina
neden olmustur. Bu da nezaketsizlik kurallarinin daha kolay ihlal edilmesine yol agmistir

(Shim, 2010:15-16).
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Isyerlerinde kabaligin ve nezaketsizligin arttig1 yoniinde genel bir mutabakat
olmakla birlikte artisin nedenleri konusunda tam bir fikir birligi bulunmamaktadir. Cogu
uzman bu artisin bireysel, ailesel ve orgiitsel faktorlerin bir kombinasyonu oldugunu ileri
sirmektedir. Ornegin giiniimiiz ¢alisanlarmin tamamen stres altinda c¢alistiklar:
goriilmektedir. Calisanlarin daha fazla is yapmak zorunda kalmalar1 ve yonetimden bu
konuda ‘‘yeterli yardimi1 alamamalar1i’” bu stresin sebeplerindendir. Ayrica giiniimiiz
isletmeleri de daha ¢esitli hale gelmistir. Cesitli kokenlerden gelen ¢alisanlar ayn1 duruma
farkli tepkiler verebilmektedir. Bir kisinin soguk veya kaba olarak algilanabilecegi
davraniglar baska bir kisi tarafindan farkli anlamlarda yorumlanabilir. Bagka bir deyisle
nasil ki giizellik kisiden kisiye degisir ise kabalikda 6znel bir olgudur ve algilanmasi
kisiden kisiye degismektedir (Crampton ve Hodge, 2008: 42).

1.3. Isyeri Nezaketsizliginin Benzer Kavramlarla Iliskisi
Isyeri nezaketsizligininde i¢inde bulundugu k&tii muamale davranislari gesitli
bicimlerde olmalarinin yaninda birbirleriyle de ortlisebilmektedir. Kotii muamele
davraniglari, Orgiitlerin tamamin1 etkileyen zarar verici davramiglar olarak
tanimlanmaktadir. Blase ve Blase (2006), uluslararasi literatiirde is yerinde kotii muamele
davraniglar1 arasinda nezaketsizlik, mobbing, zorbalik, taciz, saygisizlik, suistimal etme

gibi pek ¢ok olgunun ele alindigini ifade etmislerdir (Gilingavdi ve Polat, 2015:124).

Isyeri nezaketsizligi bir kotii muamele davranisi olmakla birlikte ayrica daha

yiiksek yogunluktaki kotli muamele davraniglarina zemin hazirlamaktadir.

Anderson ve Pearson (1999: 456), Sekil 1.1’ de goruldigi tlizere orgiit
igerisindeki tiim zarar verici davraniglari iceren bir model olusturmustur. Model
antisosyal davranislar, sapkin davraniglar, zorbalik, saldirganlik ve nezaketsizlik olmak
tizere Orglitlerde goriilen ve her birinin yogunlugu farkli olan bes farkli kotli muamele
davranigin1 6zetlemektedir. Model de antisosyal calisan davraniglar, orgiite ve/veya
paydaglara zarar veren davranislardir ve oOrgiitlerde kotii muamele davranislarinin
tamamini kapsamaktadir. Sapkin isgoren davranislari, isyeri normlarimi ihlal eden ve
calisanlarin saldirganligini ve nezaketsizligini igeren bir tiir antisosyal davranislardir.
Saldirganlik, siddet ve nezaketsizligin bazi bi¢imlerini (6rnegin zarar verme niyetinde

olanlar gibi) kapsamaktadir. Bununla birlikte, diger nezaketsizlik bigimleri (6rnegin zarar
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vermeye niyetinde olmayanlar bilgi veya dikkat eksikliginden kaynaklanan nezaketsiz
davraniglar gibi) saldirganlik alaninin disinda kalmaktatir. Boylece, nezaketsizlik
saldirganlik gibi sapkin bir davranistir, ancak zarar vermeye niyetli belirsiz oldugu diisiik

yogunluklu davraniglardir.

Antisosyal Davramslar-
Creiite valveva
galizanlara zarar versn
davramglar

Sapkm Davramsglar-
MNormlars =zarsr wveren

antisosval davranislar

Siddet —Yiksal
vobunlulta fizikcal aprasif
davramiglar

Saldwrganhk- Zarsr vame
nivetiila vapilan saplon
davramiglar

ot g

Nezaketsizhik- DH sk
wogunluldu ve zamr varmes
nivatinin balirsiz oldugn
sapkin davramiglar

Sekil 1.1 Orgiitlerde Nezaketsizlik ve Diger Kotii Muamele Bicimleri
Kaynak: Anderson ve Pearson, 1999:456.

Orgiitlerde saldirganlik ve siddeti inceleyen aragtirmacilar, saldirganligin sosyal
normlara aykir1 olan zararli veya yikici davranislara tesvik ettigini, siddetin ise yiiksek
yogunluklu, fiziksel bir saldirganlik bi¢cimi oldugunda hemfikirlerdir. K6tii muamale
davraniglarinin ¢ogunun niyeti bellidir ve magduru fiziksel veya psikolojik yaralama
niyeti tagir. Ayrica igyeri nezaketsizligine kiyasla daha yogun yapidadirlar. Bu davranislar
birbirlerini de etkileyebilmektedir. Birinin sonucu bir digerinin nedeni olabilmektedir
(Andersson ve Pearson, 1999: 45-46; Pearson, vd., 2001: 1389-1400; Johnson ve Indvik,
2001: 706; Lim vd., 2008: 95). Ornegin nezaketsizlik davranisina maruz kalan ve bu

durumdan oldukga fazla rahatsiz olan bir isgoren faile zorbalik veya tacizde bulunabilir.

Nezaketsizlik gorgii kurallarint ¢igneme, ahlaki bozulma ve koétii davranis olarak

diisiiniilse de zarar verme niyetinin sorgulanmasi nezaketsizligi zorbalik ve saldirgan
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davraniglardan aymrir (Felblinger, 2008: 235). Is yeri nezaketsizligini isyeri
saldirganligindan ayiran iki boyut vardir. Bunlardan birincisi kiskirticinin zarar verme
niyetidir. Genellikle saldirganlik birini fiziksel veya psikolojik olarak yaralamaya yonelik
net bir niyet igerir. Ancak nezaketsizlik i¢in apacik bir niyet gerekmeyebilir. Nezaketsiz
davraniglar, hedefe veya organizasyona zarar verme arzusu veya kendine fayda
saglanmasi1 istegi ile yapiliyorsa saldirganligin psikolojik ve zeki bicimleriyle
ortiisebilmektedir. Bununla birlikte kigkirticinn agik bir zarar verme niyeti yoksa
nezaketsizlik saldirganliktan farkli olmaktadir. Ikinci durumda, nezaketsiz davramislar,
kiskirticinin cehaleti, dikkatsizligi ya da kisiligi gibi baska faktorlere atfedilebilir ve

sonucta meydana gelen zararlar kasitli olmaktan ziyade kazaradir (Lim vd., 2008: 96).

Isyeri nezaketsizligi ve psikolojik taciz birbirlerine benzeselerde farkli noktalarda
ayrismaktadirlar. Isyeri nezaketsizligi genel bir davrams bigimi iken psikolojik taciz
belirli bir kisiye karsi yapilan siirekli ve kasitlhh muameledir. Ayrica psikolojik tacizde
odak noktasi, kurban iken, isyeri nezaketsizliginde kiskirticidir (Delen, 2010: 47). Isyeri
nezaketsizliginde bu eylemi gergeklestiren kisi genelde kigkurtict olarak isimlendirilir,
oysaki psikolojik tacizde eylemi gerceklestiren kisi saldirgan olarak tanimlanir.
Nezaketsiz davranisa maruz kalan kisiye ise hedef denir. Psikolojik tacize maruz kalan

kisiye ise kurban ismi verilmektedir (Pearson ve Porath, 2005:10; Delen, 2010: 47).

Zorbalik, nezaketsizlige gére uzun donemli sistematik taciz igeren davraniglardir
ve kiskirticinin hedefi bunu kontrol etme arzusu tasir. Kontrollii bu saplanti kiskirticinin
eylemlerini yonlendir ve hedefledigi gorevlerde psikolojik cezayi artirir (Felblinger,
2008: 236).

Isyeri nezaketsizligi ile drgiitsel sapma davraniglar1 da benzerlik gdstermektedir.
Orgiitsel sapma kisaca orgiitiin normlarm ihlal eden ve 6rgiit i¢in zararli olabilecek
davraniglardir. Bu davranislarin is yeri nezaketsizliginden farki goniilliiliikk esasina
dayanmasidir (Holm, 2014: 7). Orgiitsel sapma da calisan isteyerek ve bilingli sekilde
karsisindakine kotii muamele de davranirken, isyeri nezaketsizliginde amacin isteyerek

mi yapilip yapilmadig: bilinemez.

Kavgacilik bagka bir yone odaklanan bir davranis bi¢imidir ve psikolojik olarak

kendinden kopuk bireylerin sergiledigi davranislar: icerir. Ornegin; cevap vermemek,
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sesini yiikseltmek veya sabirsiz davranmak bu davranislardan biridir. Yapist ve dogast
geregi isyeri nezaketsizligine benzer. Isyeri nezaketsizliginde oldugu gibi bu davranislar
da tiim organizasyonu etkilemektedir. Bir tarafin kavgaci bir tavir sergilemesi, diger
tarafin da kavgaci tavirla tepki gostermesine neden olabilir. Bu yoniiyle nezaketsizligin

sarmal etkisine de benzetilmektedir (Holm, 2014: 7).

Isyeri nezaketsizligi kisiler arasindaki kaba ve saygisiz davranislardir. Zorbalik
ise bireyin isteyerek, planlayarak ve zarar verme amaciyla yaptigi eylemlerdir.
Nezaketsizlikte basarisiz bir etkilesim ve kisilerarasi zayif iletisim sik goriilen olgulardir.
Nezaketsizlik kazara eseri veya maksatli yapilirken, zorbalik her zaman tasarlanmis ve
hesaplanmistir (Ciocco, 2017: 19). isyeri nezaketsizligi zorbaliktan daha az zarar verici
bir davranis olmasina ragmen, zorbaliga gore daha sik meydana gelir ve hem calisanlar

hem de orgiitler iizerinde biiyiik bir etkiye yaratir (Chaudhry, 2016: 6).

Nezaketsizlik, fiziksel saldirganlik ve siddetten tamamen farklidir. Bununla
birlikte, duruma bagli olarak nezaketsizlik psikolojik saldirganlik ile ortlisebilmektedir.
Eger bir hedefe veya organizasyona zarar vermek igin agik ve kasitli bir niyet var ise
psikolojik saldirganlikla Ortiistir. Davranislarin agik niyeti yoksa, diger bir deyisle belirsiz
oldugu zaman, nezaketsizlik, psikolojik saldirganlik yapisindan farklidir; zira bu tiir
davranislarin sonuglari, psikolojik saldirganligin su anki tanimlarindan farkli olan kazayla

sonuclanabilecek zarara neden olabilir (Bayne, 2015:5).

Genelde, nezaketsizlik, antisosyal bir ¢alisan davranisi tiirlidiir. Giacalone ve
Greenberg (1997) bir organizasyona, ¢alisanlarina veya paydaslarina zarar veren veya
zarar verme niyeti tasiyan herhangi her davranisi antisosyal davranis olarak
tamimlamaktadir. Isyeri nezaketsizligi ¢alisan sapmasi olarak da kategorize edilmektedir.
Robinson ve Bennett (1995) galisan sapmasini, 6nemli orgiitsel normlari ihlal eden ve bu
sekilde bir orgiitiin, liyelerinin ya da her ikisinin de refahini tehdit eden goniillii davranig

olarak ifade etmektedir (Bayne, 2015: 5).

Anderson ve Pearson (1999: 457), tiim bu ayirim ve benzerlikler 1s181nda igyeri

nezaketsizligini su sekilde tanimlamaktadirlar;

16



“Isyeri nezaketsizligi karsilikli saygi geregi isyeri normlarina aykirt olarak
hedefe zarar verme niyetinin belirsiz oldugu diigiik yogunluklu sapkin davramslardir.
Nezaketsiz davramislar karakteristik olarak kaba ve baskalarina gésterilen saygisiz

davraniglardir. ©

1.4. Isyeri Nezaketsizliginin Isletmeler Acisindan Onemi

Diinyay1 saran orgiitler insanlar1 bir amag etrafinda toplayarak birlestirmektedir.
Her orgiit igerisinde ki birey belirlenmis amaglar1 gergeklestirmek {izere ¢caba gostermekte
ve bu caba etrafinda diger ¢alisanlarla da siirekli bir etkilesim halinde bulunmaktadir
(Ozkalp, 2004: 3). Giiniimiizdeki zorlu hayat sartlari ve calisma yogunlugu
distintildiiginde diger calisanlarla etkilesim halinde olan birey zaman zaman kaba
davranislar sergileyebilmektedir. Her insanin farkli 6zellikler tasidigi, farkli altyapilardan
geldigi ve kendine 6zgili duygu, diisiince ve algilamalar1 oldugu diisiintildiigiinde, bu tiir
olumsuz davraniglar sergileyebilmesi dogal kabul edilmektedir. Fakat, yine de bu tiir
davraniglarin stk ve yogun yasanmasi isgorenler arasindaki iligkileri olumsuz

etkileyebileceginden, orgiitlerin caligsma diizeni ve atmosferini bozabilmektedir (Tastan,

2014: 63).

Nezaketsizlik kisiler arasi kot muamale bigimlerinin en hafifidir. Ancak
sonuclart ve daha kotii davraniglara sebep olmalari nedeniyle goz ardi edilmemesi
gerekmektedir.  Orgiit veya yonetici isyeri nezaketsizliginin ilk isaretlerini fark
ettiklerinde gerekli tedbirlerin alinmas1 gerekmektedir. Onemsenmedigi veya
farkedilmedigi durumlarda nezaketsizlik bir sarmal etki gosterip Orgiit igerisinde daha
kotii davraniglara neden olacak ve birey-orgiit agisindan negatif sonuglar doguracaktir.
Nezaketsizliginin 6nlenmesinin en 6nemli yolu ¢alisanlarin daha ise alinirken belirli
testlerden ve gozlemlerden gecirilmesidir. Kaba ve nezaket kurallarina 6nem vermeyen

insanlarin ise alim1 engellenmelidir.

Sosyo-evrimsel bir perspektiften bakildiginda bir grubun bir pargasi olmak onem
arz etmektedir. Bir grubun davramiglart grup igerisindeki bireylerin degerinin
gdstergesidir. Bununla birlikte grup igerisinde kisilerin degeri garanti edilemez. Insanlar
cevreden gelen sinyalleri tarar, yorumlar ve bdylece grup tarafindan kabul edilmeye

devam ettiklerini dogrulamis olurlar. Insanlarin iliskilerini gelistirdigi ve birlikte zaman
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harcadig1 boyle gruplardan en 6nemlisi Orgiitlerdir. Bu nedenle kisinin 6rgiit icerisinde
nezaketsizlige ugramasi orgiite verdigi deger iizerinde bir tehdittir. Ciinkii nezaketsizligin

ardindaki niyet belirsizdir (Hershcovis vd., 2017: 1).

Yapilan bir¢ok ¢aligma isyerinde nezaketsiz davraniglara maruz kalan isgdrenlerin
mesleki amaglarina miidahale edildigini gostermistir (Cortina vd., 2001; Pearson ve
Porath, 2005; Lim vd., 2008; Cortina ve Magley, 2009; Miner vd., 2012; Porath ve
Pearson, 2012). Arastirmacilar, ayrica isyeri nezaketsizliginin verimliligi disiirdiigiinii,
is doyumunu azalttigin1 ve personel devir oraninda artisa neden oldugu tespit etmistir
(Buhler, 2003; Cortina vd., 2001; Gardner ve Johnson, 2001; Pearson ve Porath, 2005;
Salin, 2003; Cortina, vd., 2006). Yarattig1 olumsuz ¢iktilar nedeniyle isyeri nezaketsizligi

orgiit icin 6nemli bir mesele haline gelmistir.
1.5. isyeri Nezaketsizliginin Ozellikleri

Ahlaki kurallarin igyerinde ihlal edilmesiyle ortaya ¢ikan igyeri nezaketsizligi

olgusunda 3 6nemli kriter vardir. Bu kriterler;

1- Diisiik yogunluktaki davranis
2- Zarar verme niyetinin belirsiz olmasi,

3- Isyeri normlarinin ihlali

Pearson vd. (2001)’e gore nezaketsizlik, siddet ve zorbalik gibi diger koti
muamale formlarindan daha diisiik yogunluktadwr. Bu nedenle nezaketsiz davranislar
genelde sozlii ve dolayli yoldan yapilmaktadir (Ornegin tesekkiir etmemek, iyi aksamlar-
giinaydin dememek vb.). Andersson ve Pearson, (1999:461) ile Johnson ve Indvik
(2001:707)’a gore bu diisiikk yogunluktaki davraniglar orgiitler i¢in 6nemsiz goriinebilir.
Ancak nezaketsizlik bulasidir ve gilivensiz bir ¢alisma ortami yaratarak daha agresif

davraniglarin artan bir sarmalina neden olabilmektedir.

Isyeri nezaketsizligini diger kotii muamelelerden ayiran bir diger kriter zarar
verme niyetinin belirsiz olmasidir. Nezaketsiz davranista bulunan kisinin niyeti tam
olarak bilinememektedir. Boyle bir durumu kasith yapabilecegi gibi istemeden veya fark
etmeden de gerceklestirmis olabilir. Kisilik o6zellikleri (hem kigkirticinin hem de

magdurun), cehalet, asir1 duyarlilik, olaylari farkli yorumlama gibi nedenler zarar verme
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niyetinin tam olarak anlagilmamasina saglar. Bu durum nezaketsizligin objektif olmaktan
cok subjektif oldugu gergegini ortaya koymaktadir (Andersson ve Pearson, 1999: 456;
Pearson vd., 2000: 126; Cortina vd., 2001: 66; Pearson vd., 2001: 1400; Lim vd., 2008:
96; Porath ve Pearson, 2010: 6).

Onceden belirlenmis, uyulmas: gereken kural ve kalip (TDK, 2017) olarak ifade
edilen norm 6rgiitsel hayatta da yerini almaktadir. Isyeri normlarr, isyerlerinde karsilikli
saygiyl koruyan kurallardir. Andersson ve Pearson’a gore her isletmede orgiit iiyeleri
arasinda paylasilan ve ahlaki bir anlayis1 yansitan evrensel normlar bulunmalidir (Lim
vd., 2008: 96). Ciinkii isletmeler gliniimiizde kiiresel hale gelmistir ve her irk ve kokenden
insanlar yasamaya baslamistir. Her birinin farkli deger yargilar1 ve inanglari oldugu

diisiiniiliirse evrensel igyeri normlarinin olmasi isletmeler icin 6nemli hale gelmistir.

Nezaketsizlik, karsilikli saygi normlarinin ihlali halinde etkilesimsel
adaletsizligin algilanmasina neden olabilmektedir. Davranis, diisiince ve naziklik ile ilgili
normlar yerine getirilmediginde kisiler arasi muameleye (etkilesimsel adaletsizlik) iliskin
haksiz bir alg1 ortaya ¢ikar. Etkilesimsel adaletin algilanmasi negatif bir etki yaratmakta
ve bunun neticesinde algilanan haksiz eyleme karsi1 karsilik alma arzusu uyandirmaktadir.
Ayrica negatif etki bireyin nezakete daha az 6zen gostermesine neden olabilmektedir.
Birey adaleti saglamak i¢in (algiladig1 adaletsizlik neticesinde) daha fazla adaletsizlikle
karsilik vermek isteyecektir. Diger taraf i¢in ise bu durum benzer algilamalara ve
tepkilere yol agarak, potansiyel olarak adaletsizlik dongiisiine neden olabilmektedir
(Anderson ve Pearson,1999: 459-461),

Blau ve Andersson (2005), Fox ve Stallworth (2003) ve Pearson vd. (2000)
yaptiklari ¢aligmalarda isyeri nezaketsizliginin spiral (sarmal) etkisi oldugunu
gormiislerdir. Bu spiral etki ilk defa Andersson ve Pearson (1999) calismasinda konu
edilmistir. S6z konusu spiral etki isyeri nezaketsizliginin bir baslangi¢ noktasi ve
devrilme noktasiyla birlikte giderek yogunlasan davraniglara nasil doniisebilecegini
anlatmak i¢in kullanilmaktadir. Bu baglamda, nezaketsizlik sonucu olusan bazi sonuglar
nezaketsizlik déngiisiinii siirdiirecek sebepler (dnciiller) olacaktir. Ornegin, stres bir
kisinin nezaketsiz davraniglarda bulunmasina neden olabilmektedir. Nezaketsiz olmanin

sonuglart da kiside daha fazla stres yaratabilir ve daha sonra bu artan stres baska
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nezaketsiz davraniglar tetikleyebilir (Bartlett vd., 2008: 1). Nezaketsizlik sarmali Sekil

1.2°de gosterilmistir.
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Sekil 1.2 Nezaketsizlik Spirali

Kaynak: Andersson ve Pearson,1999:460.
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Andersson ve Pearson (1999:458)’na gore spiralin baslangi¢ noktasi yapici veya
yikict catigmalarda bir kiskirticinin - sergiledigi veya karsi tarafin algiladigi
davraniglaridir. Kurban (hedef), kiskirticin sergiledigi davranisi saldirgan bir hareket
olarak adlandirmasiyla bir spiral etki olusmakta ve kendiside benzer davraniglar
sergilemeye baslamaktadir. Yani birey spiral bir etki ile digerini de kigkirtabilmektedir.
Spiral igindeki devrilme noktasi ise diisiik yogunluktaki nezaketsizlik davranislarini asan
cezanin su¢a uymadigi reaksiyonlardir. Her etkilesimden sonra, her iki taraf da Sekil 1.2’
de goriilebilen ve ¢ikis veya ayrilis noktalar1 olarak belirtilen yerlerden spiral etkiyi sona

erdirme secenegine sahiptirtir.

Andersson ve Pearson (1999)’1in nezaketsizlik spirali, cogu isyeri nezaketsizligi
arastirmalarinin temel bir modeli olmustur. Spiral iizerinde bir baslangi¢c noktasi,
kigkirticinin eylemlerle zarar verme amacinin algilanmasini ifade etmektedir. Andersson
ve Pearson, 6nemli olanin kigkirticinin amacinin degil, hedefin algilamalar1 oldugunu
sOylemislerdir. Kigkirtici ve hedef arasindaki her etkilesim, nezaketsizligin artmasina

veya azalmasina yol agarak spiral bir etkiye yol agar (Bartlett, 2009: 29).

Sekil 1.2°de de gorildiigii tlizere nezaketsizlik bazi durumlarda diisiik
yogunluktaki bir davranigtan yiiksek yogunluktaki davraniglara doniisebilmektedir.
Nezaketsizligin sonucu ayni zamanda nezaketsizlik sebebi olarakta olusabilmekte
kiskirticiyr ve hedefi etkileyebilmektedir. Konuyla ilgili bir bagka 6rnekte kisinin asir1 is
yiikii sonucu yasadigi yorgunluk ve tiikenmisliktir. Isgéren yasadigi yorgunluk ve
tiikenmis sonucu yasadiklarini1 bagkalarindan ¢ikarmak isteyecek ve belki istemeyerekte
olsa kaba davranislarda bulunacaktir. Bu kaba davranislarin hedefi olan galisma arkadasi
ise kendisine yine ayni sekilde nezaketsiz, kaba davraniglar sergileyebilecektir. Bunun
karsisinda ise yorgun ve tiikkenmis olan c¢alisan algiladig1 nezaketsiz davranislar sonucu

nezaketsizlik dlizeyini artiracak ve belki intikam alma yoluna gidecektir.

Pearson, Andersson ve Porath (2000) nezekatesizlik spirali teorisi ile de
desteklenen iki model daha ileri siirmiislerdir. Bu modeller artmayan nezaketsizlik

degisimi ve artan nezaketsizlik degigimi modelleridir.

Sekil 1.3 artmayan nezaketsizligi gostermektedir. Sekil 1.3°e gore nezaketsizlik

yogunlagsmadan spiral olabilir ve her iki tarafta (hedef ve kiskirtici) isyerinde
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nezaketsizlik olarak siniflandirilan diisiik seviyede kalan nezaketsiz hareketleri
stirdiiriirler (Bartlett, 2009: 31).

Sekil 1.3 Artmayan Nezaketsizlik Dongiisii

Kaynak: Pearson vd., 2000: 131.

Sekil 1.3’de nezaketsizlik dongiisii kiskirtici ve hedef arasinda dairesel bir sekilde
gerceklesebilir. Boyle durumlarda kisiler arasindaki etkilesimlerin yogunlugu Sekil
1.2 °deki gibi artmaz. Aksine, kabalik veya aldiris etmeme gibi davranislar, taraflar
arasinda esit dozlarda degis tokus edilir. Gergek anlamda bu durum bireysel diizeyde bir
misillemedir. Fakat taraflarin, katilimcinin veya taniklarin duygusal tepki veya
yorgunluktan  dolayr yada zarar gormiis normlardan kaynakli olumsuz yoénde
etkilenebilecegi kiimiilatif bir etkiye maruz kalirsa modelin orgiitsel etkisi artabilir

(Pearson vd., 2000: 131).

Sekil 1.4 artan nezaketsizlik spiralini gostermektedir. Bu spiral her etkilesimde
yogunlagan nezaketsiz davramiglart gostermektedir. Her iki tarafta nezaketiz
davraniglarda bulunmakta ve bazen is yerinde zorbalifa maruz kalma ve / veya isyeri

siddetine neden olan kisisel davraniglara yol agmakatdirlar (Bartlett, 2009: 32).
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Baslama Noktas:

Sekil 1.4 Artan Nezaketsizlik Spirali

Kaynak: Pearson vd., 2000: 131

Bazen, bir nezaketsizlik spirali kontrol edilmediginde, etkileri Sekil 1.4'de
gosterildigi gibi artmaktadir. Bir nezaketsizligi algilayan ¢alisan, daha agresif, daha
zorlayici davraniglara dogru yiikselen bir zincirleme reaksiyona yol acan kasitli olarak bir
kars1 yonelim ile misilleme yapabilir. Ornegin galigan A kendisiyle alay eden calisan
B’nin isteklerini gérmezden gelir, onemsemez. Calisan B bu sefer bu duruma daha sert
tepki gosterir. Bu sert tepki karsisinda Calisan A nezaketsizlik diizeyini arttirir, mesela
hakaret edebilir. Calisan B buna karsilik verir ve bu durum siddetini artirarak devam eder.
Bu etkilesimler oldukga hizli bir sekilde artabilir veya her iki taraf da birbirlerine siddetli
hasarlar vermek i¢in daha iyi bir firsat bekleyebilir. Artan nezaketsizlik durumlarinda
taraflardan biri nezaktesizligi bireysel (kendine 6zgili) ve kisiligine yonelik bir tehdit
olarak algiladigr i¢in daha agresif davranmasina neden olur. Bu tarz nezaketsizlik
durumlarinda 6rgiitiin bu gibi durumlar1 bastan savmasi, tizerinde durmamasi ciddi zararl

sonuglara yol agmaktadir (Pearson vd., 2000: 131).

Bu yiikselme durumlarinda, bir taraf kisisel kimlige yonelik bir tehdit, kendi
kendine degen bir saldir1 olarak algilar, bu kisinin daha ag¢ik saldirgan davraniglarda

bulunmasina neden olur.
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1.6. isyeri Nezaketsizliginin Onciilleri
Isyeri nezaketsizligi hem kurbam, hem orgiiti hem de nezaketsizligi
gerceklestiren kiskirticiyr  etkilemektedir. Bartlett vd. (2008:2)’ne gore isyeri

nezaketsizligini ¢6zmek i¢in sebep ve sonuglarinin 1yi anlasilmasi gerekmektedir.

Onciiller, isyeri nezaketsizligini kolaylastiran degiskenlerdir. Bu degiskenler,
destekciler (enablers), motive ediciler (motivators) ve tetikleyiciler (triggers) olarak
adlandirilir. Salin (2003)’e gore destek¢iler nezaketsiz davraniglar i¢in verimli topraklar
saglayan faktorlerdir. Motive ediciler ise isyerinde baskalarini rahatsiz etmeyi
odiillendiren kogullar olarak tanimlanmistir. Salin (2003) tetikleyicilerin hiz veren
stirecler oldugunu ve genellikle staziiko degisiklikleri ile ilgili oldugunu sOylemistir
(Salin, 2003: 1218-1224; Bartlett vd., 2008: 3).

Hem eylemler hem de roller isyerinde nezaketsizlik olaylarinin destekgileridir.
Motive edici faktorler ise bireylerin inanglar1 ve kisilikleridir. Inanglar arasinda Salin
(2003)’e gore menfaat, algilanan is giivensizligi, memnuniyetsizlik, saldirganlikla ilgili
tutumlar ve uygun olmayan davranislarin maliyetleri yer almaktadir (Bartlett vd., 2008:
3). Eylemler isyeri nezaketsizliginin destekgileri olmasinin yaninda ayni zamanda
tetikleyicileride olmaktadir. Ofke, korku ve kizginlik sonucu verilen tepkiler ve bu
tepkiler sonucu gergeklesen tiim eylemler tetikleyici olarak gortilmektedir. Buna ilaveten
iletisim eksikligi de nezaketsizlik davraniglarinin tetikleyicisi olan bir baska eylemdir.
Literatiirde tanimlanan diger tetikleyiciler arasinda yetenek, ¢evre ve demografik
ozellikler bulunmaktadir. Daha az yetki veya daha az bilgiye sahip olan liderler, isyeri
nezaketsizligini miimkiin kilan tetikleyici olabilmektedir (Bartlett vd., 2008: 3).

Hershcovis (2011), isyerinde zorbalik ve isyerinde nezaketsizlik arasinda bir
miktar Ortlisme oldugunu ve dolayisiyla, zorbalik konusundaki arastirmalarin, igyeri
nezaketsizliginin Onciillerini géz Oniine alirken dikkat edilmesi gerektigini ifade
etmektedir. Bu nedenle zorbaligin nedenlerinden biri olan orglitsel degisim isyeri

nezaketsizliginin de onciillerinden biri olmaktadir (Torkelson vd., 2016: 118).

Orgiitsel degisim kisaca bir érgiitiin diisiince ve eylemlerinde degisiklige gittigi
sosyal bir siirectir. Degisim, 6zii bakimidan tepki doguracak bir yapidadir. Bu nedenle

her ne amagla yapilirsa yapilsin, ¢alisanlar1 olumlu veya olumsuz etkilemektedir. Bir
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defada olup bitmedigi ve karmasik bir yapis1 olmasi nedeniyle, orgiit genelinde bir korku
ikliminin olusmasina neden olmaktadir. Alistig1 diizeni bozulan ve degisimden korkan
calisan yasadig1 bu stresli ortamda diger bireylerle iliskisinde nezaket normlarina

uymayabilmektedir.

De Cuyper vd. (2009) is glivensizliginin hem hedefler hem de faillerin igyerinde
yasanan zorbalik ile iliskili oldugunu bulmuslardir (De Cuyper vd., 2009; Torkelson vd.,
2016: 118). Salin (2003)’e gore algilanan is giivensizligi isyeri nezaketsizligini motive
edici faktorlerden biridir. (Bartlett vd., 2008: 3). Torkelson vd. (2016) yaptiklari
calismada algilanan is giivensizliginin isyeri nezaketsziligini etkiledigi sonucuna
ulasmuslardir. Is giivensizligi algisinin isyeri nezaketsizliginin bir dnciilii oldugunu ifade
etmislerdir. Ayn1 zamanda ¢alismada orgiitsel degisimin ve diisiik sosyal destegin isyeri

nezaketsizligini etkiledigini tespit etmislerdir.

Kisilik, igyeri nezaketsizliginin onciillerinden biridir. A tipi kisilik, diismanlik,
ego, giig, saldirgan kisilik ve i¢ rekabet nezaketsiz davranislarin sebebi olabilmektedir
(Cortina vd., 2001; Hornstein, 2003; Bartlett, 2008).

Cortina (2008: 64)’ya gore liderler orgiitiin biitiinliniin sesidir ve ¢alisanlar kabul
edilebilir davaniglart anlayabilmek i¢in liderleri izlerler. Arastirmacilar, isyeri
nezaketsizliginin tesvik edilmesinde veya Onlenmesinde liderligin 6nemine dikkat
cekmistir (Cortina, 2008; Pearson ve Porath, 2009; Porath ve Pearson, 2010; Cortina vd.,
2013; Harold ve Holtz, 2015). Alexander-Snow, liderlerin iddiali olmamasinin da
isyerinde nezaketsizligi motive edici faktorlerden biri oldugunu sdylemistir (Bartlett vd.,
2008: 3).

Andersson ve Pearson (1999), Johnson ve Indvik (2001), Salin (2003), Blau ve
Andersson (2005), Brown ve Sumner (2006) gibi arastirmacilar isyeri nezaketsizliginin
orgiitsel Onciillerinden birinin Downsizing yani kii¢iilme oldugunu belirtmislerdir.
Andersson ve Pearson (1999)’a gore kiigiilme isyerinde g¢alisanlar iizerindeki baskiyi

artirmaktadir. Bu baskilar sonucu ¢aligsanlarin is giivensizligi algisi artmaktadir.

Literatiirde is nezaketsizliginin diger Orgiitsel Onciilleri arasinda; degisim
miihendisligi (reengineering), hiyerarsik yapilanma, yar1 zamanli istihdam, orgiitsel

degisim ve kiiresellesme bulunmaktadir. Isyeri nezaketsizliginin gevresel onciilleri ise
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otokratik ¢aligma ortamlari, zor ¢alisma kosullari ve kaygili calisma atmosferidir (Bartlett

vd., 2008: 3).

1.7. Isyeri Nezaketsizliginin Sonuclari
Isyerlerinde insanlar tipki sosyal hayatlarinda oldugu gibi nazik, saygili, dostca ve
diiriist iligkiler igerisinde calismak isterler. Insanlarm saygi gérmedigi nezaketsiz
ortamlarda ¢aligmasi halinde ise mutsuz, endiseli ve gergin ¢alisanlar1 barindiran bir 6rgiit

olusur.

Calisanlar arasinda nezaketsizligin sonuglari bireysel, kisiler arasi iliskiler ve
verimlilik agisindan degerlendirilebilir. Birey agisindan bu sonuglar isini, ¢abasini ve
sagligini etkileyecektir. Kisiler arasi iligkilerde ise astlar, akranlar, yoneticiler ve genel
anlamda tiim ¢alisanlarin katilmiyla olusacak miinakasalara sebep olacaktir. Verimlilik
ise is performansini, yenilikciligi/yaraticiigi ve 6grenmeyi etkileyecektir. s kaybr ve
gelir kaybi, verimliliginin diismesinin bir sonucu olarak olarak goriilmektedir (Bartlett,
2008: 3).

Arastirmalar gostermistir ki isyeri nezaketsizligi c¢esitli tutum ve davranigsal

sonuglarla iligkilidir (Tarraf, 2012: 3).

Isyerinde nezaketsizlik magdurun etkilenmesinin dtesinde baska sonuglara da yol
acar. Hos olmayan is ortaminda g¢alismak, g¢alisanlarin dikkatlerinin dagilmasina ve
hosnutsuzluga neden olabilir. Bu durum ise ¢alisanlar arasinda ¢ikacak g¢atigmalarin
artisina neden olmaktadir. Buna karsilik is performansinda azalma veya is verimliliginde

diislis de yaratabilmektedir (Tarraf, 2012:4).

Nezaketsizligi bircok yonetici yanlis bir kavram olarak gérmesine ragmen, bu
kavramin isletme agisindan maddi masraflara yol actifina inanmaz. Nezaketsizlige
ugrayan kurban siklikla su¢luyu ve 6rgiitii cezalandirmasina ragmen ¢ogu kisi duygularin
gizler veya yapilan eylemleri intikam olarak diisinmez. On yedi endiistri dalinda 800
calisan ilizerinde yapilmis bir anket calismasinin sonuglarina gore, nezaketsiz davraniglara
maruz kalan insanlarin asagidaki davranislar1 sergiledikleri tepit edilmistir (Porath ve

Pearson, 2013);

= 0b 48'i kasith olarak is performasini azaltmis,
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» % 47'si kasitli olarak iste harcadig siireyi azaltmis,

= % 38'1 kasith olarak ¢alismalarinin kalitesini diisiirmiis,

= 0% 80’1 olay hakkinda endise ederek isyerinde zaman kaybetmis,
* % 63"l sugludan kagmaya ¢aligsarak isyerinde zaman kaybetmis.
= 9% 66's1 performansini diislirmiis,

= % 78'inin Orgiite olan bagliliklar1 azalmus,

= % 12'si kaba davraniglar yiiziinden isten ayrilmus,

* 9% 25'1 miisterileri hayal kirikligina ugratmstir.

Yapilan calismalar  ¢ogunlukla isyeri  nezaketsizliginin  sonuglariyla
ilgilenmiglerdir. Holm (2014) yaptig1 calismada isyeri nezaketsizliginin psikolojik iyi
olus ve is tatminini azalttigini, orgiitsel stresi ise arttirdigini rapor etmistir. Porath vd.,
(2010) g¢alisanlar arasinda nezaketsiz olaylarin yasandigia sahit olan miisterilerin bu
duruma sinirlendiklerini gézlemlemistir. Ayrica, miisterilerin sirket ¢alisanlarina, sirket
geneline ve sirketle gelecekte karsilasma durumlarina karsi negatif genellemeler

yapmalarina neden olmustur (Miner ve Cortina, 2016: 2).

Yapilan calismalar isyeri nezaketsizliginin is tatminini etkiledigini ortaya
koymustur (Andersson ve Pearson, 1999; Cortina vd.,2001; Ambrose vd., 2005; Blau ve
Andersson, 2005; Pearson ve Porath, 2005; Penney ve Spector, 2005; Settles vd.,2006).

Fritscher ve Porter (2003) nezaketsizligin, calisan verimliligi, moral ve ise
devamsizlik tizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugunu sdylemislerdir. Nezaketsizlik
calisan verimliligini ise dort sekilde etkilemektedir. Bunlar (Aktaran: Crampton ve
Hodge, 2008: 43):

1. Nezaketsiz davranigi veya bu davranisi gergeklestiren ile gelecekteki etkilesimi

diistinerek kaygilanmak ve boylece zaman kaybetmek,
2. Calistig1 kuruma kasten daha az baglilik gostermek,

3. Kendini isine vermeyerek, isin gerekliliklerini ve sorumlulugunu yerine

getirmemek,
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4. Bagkalarina karsi daha az yardimda bulunmak ve kuruma daha az katki

saglamak.

Is kaynakli stres ve psikolojik riskler genellikle isyerinden yasanan taciz ve
zorbalik gibi kotii muamele davranislarinin bir ¢iktisidir. Bu ¢iktilarin, ise devamsizlik ve
personel devir hizinin artmasina ve verimlilik ve performansin diismesine neden oldugu
cesitli ¢alismalarla da kanmitlamustir. Isyerinde yasanan stres ve psikolojik konularin
orgiite neden oldugu maliyetlerde oldukga yiiksektir. Leymann (1990), ABD'de isyerinde
tacize ugrayan bireylerin magdur bagina 30.000 ila 100.000 ABD dolar1 arasinda orgiitsel
maliyete neden oldugunu belirtmistir (Leymann, 1990: 123; Hassard vd., 2014: 12).
Ingiliz toplumunda ise is kaynakl stresin maliyeti yillik 4,55 milyar sterlin olarak tahmin
edilmektedir. Ise gelmeme, isten ayrilma ve diisiik verimlilik maliyetleri de hesaba
katildiginda 13,75 milyar sterlinlik bir maliyet oldugu disiiniilmektedir (Cicerali ve
Cicerali, 2017). Isyerlerinde yasanan isgdren stresinin isletmeye olan maliyetleri

hesaplamig ve bazi oranlar tespit edilmistir (Hassard vd., 2014:15);

* Devamsizlik maliyetinin % 19'u;

* Personel devir hiz1 maliyetinin % 40' ;

* Calisan yardim masraflarinin % 55" (programlar veya ilgili saglik /
danismanlik hizmetleri);

= Kisa ve uzun vadeli maluliyet maliyetlerinin % 30'u;

» Tlag masraflarinin % 10'u (psikoterapi)

= Isyeri kazalarinin ve sebep oldugu is¢i tazminatlarinin toplam maliyetinin

% 601

Bu bilgiler 1s1nda isyeri nezaketsizliginin onciilleri ve sonuglar1 Tablo 1.2” de

gosterilmistir.
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Tablo 1.2 isyeri Nezaketsizliginin Onciilleri ve Sonuglar

Isyeri Nezaketsizliginin Onciilleri Isyeri Nezaketsizliginin Sonuclar

e Eylemler e Orgiit iginde yasanacak miinakasalar
e Roller e  Saglik problemleri

o TInang e Diisiik i performansi

o Kisilik e Dikkat dagimiklig1

e Menfaat duygusu e Disiik is verimliligi

e Is giivensizligi algis1 o Diisiik orgiitsel baglilik

e  Memnuniyetsizlik e Isyerinde yasanacak zaman kayiplari
e Saldirgan tutumlar e Isten ayrilma

e Ofke, korku ve kizginhik sonucu verilen | ¢  Ise devamsizlik

tepkiler ve sonuglari
Iletisim eksikligi
Yetenek

Cevre

Demografik ozellikler
Liderler

Orgiitsel degisim
Downsizing

Degisim mithendisligi
Hiyerarsik yapilanma
Yar1 zamanli istihdam

Kiiresellesme

Miisteri memnuniyetsizligi

Diisiik is tatmini

Orgiitsel stres

Moral bozuklug:

Isin gereklerini ve sorumluluklarim yerine
getirmeme

Kurum igerisinde daha az yardimlagsma
Zorbalik, mobbing gibi koti muamale
davraniglari

Orgiitsel maliyet

e (Calisma ortam1 ve kosullar1

1.8. isyeri Nezaketsizliginin Isletmelerde Goriilme Sikhig
Giliniimiiz is hayatinda saygi, hosgorii, diiriistliik, adalet ve nezaket gibi etik ve
ahlaki degerler yerini saldirganlik, zorbalik, nezaketsizlik, ahlaksizlik ve bencillik gibi
negatif davraniglara birakmistir. Cocuklugumuzdan itibaren ailemiz tarafindan 6gretilen
ahlaki degerler ve etik normlar yasadigimiz yiizyilda yetiskinler arasinda yok sayilmus,
insanlarla olan iliskilerimizi sagliksiz yonde etkilemistir. Sosyal ve duygusal bir varlik
olan insan i¢in maruz kaldig1 veya karsilasti§i bu olumsuz durumlar hem is hayatinda

hem de 6zel hayatta bircok problemin dogmasina yol agmaktadir.
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27 Avrupa Birligi iilkesi, Norveg, Hirvatistan, Makedonya, Tiirkiye, Arnavutluk,
Karadag ve Kosova’da yasanan 44,000 katilimci iizerinde yapilan Avrupa Calisma
Kosullar1 (European Working Conditions) anketine gére Avrupali isgorenlerin taciz ve
zorbalik gibi kotli muamelere ugrama orant %4 olarak tespit edilmistir (Torkelson vd.,

2016 6).

Amerikan Birlesik Devletleri’nde insanlarin yiizde 80’1 nezaketsiziligi bir
problem olarak diisiinmektedirler. Insanlarin yiizde 96’s1 isyerinde nezaketsizlige maruz
kalmakta ve yiizde 60’s1 ise igyeri nezaketsizliginin sonucunda stres yasamaktadirlar. Bu

stresin igletmelere maliyeti ortalama 300 bin dolardir (Pearson ve Porath, 2009).

Cortina vd. (2001:64), Amerika’da kamu ¢alisanlari {izerinde yaptiklari ¢alismada
son bes yil igerisinde isgorenlerin %71 inin isyerlerinde nezaketsiz davranislarla
karsilastiklarin1 goérmiislerdir. Ayrica yine ¢alisma sonucunda kadinlarin erkeklerden
daha fazla nezaketsiz davranislarla karsilastiklarin1 ve isyerinde nezaketsizlige maruz

kalan iggorenlerin ciddi psikolojik sikintilar yasadiklarini da belirlemislerdir.

Yeung ve Griffin (2008), Cin, Hong Kong, Hindistan, Japonya, Kore ve
Singapur’u kapsayan alt1 Asya iilkesinde yaptiklari bir ¢alismada katilimeilarin (116.986
kisi) yiizde 77’ sinin isyerinde nezaketsiz davranislarla karsilastiklarini tespit etmislerdir.
Singapur’da 180 c¢alisan iizerinde yapilan bir arastirma da ise katilimcilarin ytizde 91°1
son bes yil icerisinde isyerlerinde nezaketsiz davranislarla karsilagtiklarini belirtmis ve
bu davranislar1 ise ¢alisma arkadaslarindan daha ¢ok yoneticileri tarafindan gordiiklerini

sOylemislerdir (Loh, 2016: 145).

Griftin (2010), 34.000'den fazla calisanin olusturdugu 6rneklem tizerinde 6nemli
bir ¢alisma gergeklestirmistir. Bu ¢alisma da nezaketsizlik grup diizeyinde bir olgu olarak
arastirllmistir. Arastirma sonuglarina gore nezaketsizlik, Orgiit igerisinde calisanlar
arasinda paylasilan bir stresor olarak belirgin bir bigiminde ortaya ¢ikabilmektedir. Bu
da ¢alisanlarin isgoren devir hizi ile ilgili olup, nezaketsizligin sadece dogrudan hedefleri

(nezaketsizlige ugrayan kisileri) degil cevrelerini de etkiledigini gostermektedir.

Azulay (2007), Park (2002), Wickham (1999) arastirmalarinda patronlarin

calisanlara kars1 gosterdikleri kaba davranislarin nezaketsizligin ana failleri oldugunu
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ortaya koymustur (Crampton ve Hodge, 2008: 42). Bu durum isyerlerinde calisanlara
yoneticiler tarafindan yapilan nezaketsiz davramislarin calisma arkadaslarindan

karsilastiklar1 nezaketsizlikten daha fazla oldugunu gostermistir.

Wickham (1999), nezaketsizligin %70’inin erkekler tarafindan yapildigini rapor
etmistir. Wickham’a goére bu durum yoneticilerin ¢ogunlukla erkek olmasindan dolay1
sagirtict bir sonu¢ degildir. Nitekim yapilan arastirmalar gostermistir ki erkeklerin alt
statiideki bireylere kars1 gosterdikleri nezaketsizlik davranislar1 yedi kat daha fazladir.
Dainow (2001)’un yaptig1 ¢calismada bu sonucu dogrulamaktadir. S6z konusu ¢alisma
sonucunda kadinlar erkeklerden daha fazla igyeri nezaketsizligi tecriibe etmislerdir.
Ayrica orgiitsel hiyerarsi igerisinde statii en kadar diisiik ise o kadar nezaketsizlik kurban1
olma ihtimali artmaktadir (Crampton ve Hodge, 2008: 42). Ayni sekilde Bjorkqvist vd.
(1994) tiniversitede yaptiklar: bir arastirmada kadinlarin daha fazla istismara, tacize ve
nezaketsizlige ugradiklarini tespit etmislerdir. Ancak bu sonuglarin aksini gosteren
calismalarda bulunmaktadir. Ornegin; Keashley, Trott ve MacLean (1994) yaptiklari
calismada kadin ve erkeklerin cinsel ve fiziksel olmayan istismara esit oranda maruz

kaldiklarini tespit etmislerdir (Demirkasimoglu ve Arastaman, 2017: 169).

Foulk, iiniversite Ogrencileri {iizerinde nezaketsizligi Olgmek amaciyla
kurgulanmis bir calisma gergeklestirmistir. S6z konusu ¢alismada oncelikle ¢aligsma lideri
toplantiya ge¢ kalan katilimciya kaba bigimde davranmistir. Liderin nezaketsiz ve kaba
olan bu davranis1 goren diger katilimcilarda aynmi sekilde ge¢ gelen katilimcinin
davranigini kaba kelimeler segerek degerlendirmislerdir. Bu grupta ki katilimcilar ayrica
hayal iirlinii bir e-postaya da olduk¢a kaba bir bigimde cevap verme egiliminde
bulunmuslardir. Bir diger kurguda ise lider ge¢ gelen katilimciya hosgoriilii bir bigimde
yaklasmus ve diger katilmecilarin  da  hosgoriilii  olduklarini  gdrmiislerdir
(www.dunya.com, Erisim tarihi:16.12.2017). Foulk’un ¢alismas1 gostermistir ki kabalik
bulasic1 olabilmektedir. Liderden, yoneticilerden veya calisma arkadaslarinizdan
gozlemleyeceginiz kaba, nezaketsiz davranislar sizi de o yonde davranmaya itebilir. Eger
kaba davraniglar Orgiitlerde onemsenmiyor, cezalandirilmiyor veya kabul edilebilir
bulunuyorsa bu davramislarin yaygimlasmasi ve isgoreni etkilemesi kaginilmaz

olabilmektedir.
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Porath ve Pearson (2013), Florida Universitesi yonetim profesdrii Amir Erez ile
yaptiklar1 ortak deneysel bir ¢alismada katilimcilarindan bir gruba kaba, saygisiz bir
bigimde davranmigslar diger grubu ise saygili ve medeni bir bigimde davranmislardir.
Deney sonucunda kaba davranislara maruz kalan katilimeilarin diger katilimeilara gore
%30 daha az yaratict olduklari goriilmiis ve %25 daha az orijinal fikir irettikleri
belirlenmistir. Ornegin bir tugla ile neler yapilacagi soruldugunda kétii muameleye maruz
kalanlar “‘ev insa etmek’’, ‘‘duvar insa etmek’’ ve ‘‘okul insa etmek’’ gibi mantiksal
fakat 6zellikle yaratici olmayan faaliyetler 6nermis iken; nazik davranilan katilimcilar
“‘eBay'de tuglay1 satmak’’, “‘sokak futbol oyunu i¢in bir kale diregi olarak kullanmak’”,
“‘bir miize duvari lizerine asmak ve onu soyut sanat olarak adlandirmak’’, “‘onu evcil bir
hayvan gibi dekore etmek ve onu bir ¢ocuga hediye etmek’’ gibi yaraticit Onerilerde

bulunmuslardir.

Yapilan arastirmalar gore geng ¢alisanlar nezaketsizligin daha fazla hedefi haline
gelmistir (Leiter vd., 2010; Pearson ve Porath, 2009).

Kistirtici, Estes ve Wang (2008)’e gore genellikle 6rgiit hiyerarsisinde daha tistte
bulunmaktadir. Pearson ve Porath (2009), isyeri nezaketsizligine iliskin tiim raporlarin%
60'inda davranigin daha st riitbeli bir kisi tarafindan diisiik riitbeli bir is arkadasina
yonlendirildigini belirtmistir. Cortina ve digerleri (2001), bu durumu Sosyal Gii¢ Teorisi
ile aciklamaya calismiglardir. Bu teoriye gore nezaketsizlik kigkirticinin iktidarda
bulunmasi1 i¢in bir aragtir (Torkelson vd.,2016:6). Ciinkii nezaket icermeyen
davraniglarda bulunan ve giicii ellerinde bulunduran gii¢ sahibi kisiler (iist
kadamedekiler), giiclii olmak isteyen kisilerin (orta ve alt kadame) hiyerarsi
basamaklarin1 daha kolay ve hizli ¢ikmasi i¢in bu tarz davranislarda bulunmasina neden

olacaktir.

1.9. isyeri Nezaketsizliginin Onlenmesi
Isyerinde nezaketsiz davramislara maruz kalan insanlarin neredeyse hepsi
yasadiklart bu durum karsisinda olumsuz tepkiler vermekte ve bazi durumlarda da
kendilerine nezaketsiz davranan kisilere karsi agik¢a misilleme yapmaktadir. Calisanlar
saygisiz durumlar karsisinda daha az yaratici olmakta, tilkenmis hissetmekteve hatta isten

ayrilmay1 bile diisiinmektedirler. Aymi sekilde bu kisilerin yaris1 kasitli bigimde is
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performanslarini azaltmakta ve is kalitesini diistirmektedirler. Nezaketsizlik is yerinde
miisteri iligkilerine de zarar vermektedir. Porath ve Pearson (2013) tarafindan yapilan
arastirma, insanlarin kaba davraniglar sergileyen bir calisandan aligveris yapma
olasiliklar1 daha diisiik oldugunu gostermistir. Bu kaba davraniglarin kendilerine veya bir
baskasina yonetilmesi ise fark etmemektedir. Hos olmayan tek bir davranisa tanik olan
miisteri, ¢calisan, orgiit ve hatta marka hakkinda bile negatif genellemeye gidebilmektedir
(Porath ve Pearson, 2013). Bu nedenle isletmelerin nezaket kurallarinin 6nemini isletme
icerisinde c¢alisanlara ve her kademedeki yoneticilere hatirlatmali ve saygi ve nezaket
kurallar1 ¢ercevesinde bir g¢aligma ve iletisim ortami yaratmalidir. Ciinkii ¢alisanlarin
kendileri veya miisterileri arasindaki tek bir negatif tutum veya davranis isletmenin
sadece calisanlar1 olan i¢ miisterilerini ve performanslarini etkilemekle kalmaz, dis
miisterilerinde isletmenin imaj1 ve itibar1 konusunda olumsuz yargilara varmasina neden

olur.

Nezaketsizlik durumlarinin isyerlerinde yarattigi olaylar1 yonetmek de pahalidir.
Insan kaynaklar1 uzmanlar1 sadece bir olay i¢in haftalarca dikkat ve ¢aba harcadiklarini
sOylemislerdir. Accountemps tarafindan yiiriitilen ve Fortune'da yayinlanan bir
aragtirmaya gore, Fortune 1000 sirketindeki yoneticiler ve idareciler, ¢aligma siirelerinin
% 13’Unii (y1lda yedi hafta)calisanlarin iligkilerini onarmak ve nezaketsizlik yasanmasi
durumunda bununla basa c¢ikmak icin harciyorlar. Boyle durumlar ¢dzmek igin
danigmanlar veya avukatlardan da yardim alinmakta ve isletme igin ekstra masraflar

olusmaktadir (Porath ve Pearson, 2013).

1.9.1. Liderler ve Yoneticilerin Yapmasi1 Gerekenler

Liderlerin ve yoneticilerin en basta Orgiit igerisinde saygi kiiltlirii yaratmasi
gerekmektedir. Birbirlerine saygi kurallari gergevesinde yaklasan calisanlar nezaketsiz
davraniglardan kacinacaklardir. Lider ve yoneticilerin ¢alisanlara iyi birer rol model
olmalar1 da 6nemlidir. isletme degerleri arasina saygi ve nezaket kurallari mutlaka
eklenmeli ve grup normlari olusturulmalidir. Egitimlerde ‘kibarlik’ 6gretilmelidir. Lider
ve yoneticilerin iyi davraniglar1 odiillendirmesi de nezaketsizligi Onleyen bir baska
yontemdir. Ayrica ¢alisanlara yonelik motive edici yaklasimlarda bulunulmas: ve kotii
davranislarin cezalandirilmasi da nezaketsizligi 6nlenmesinde gerekli olmaktadir (Porath
ve Pearson, 2013).
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1.9.2. Cahsanlarin Yapmasi Gerekenler

Orgiitler, kaba ve nezaketsiz davranislarin kabul edilemez oldugu bir ¢alisma
ortami ve Orgiit iklimi yaratmalidirlar (Tarraf, 2012: 54). Yapilan bir c¢alismada
bagkalarina kotii davrandiklarim itiraf eden yoneticilerin % 25°i, liderlerinin (kendi rol
modelleri) kaba olduklar1 i¢in kendilerinin de bu sekilde davrandiklarini sdylemislerdir.
Ayni sekilde calisanlarin kurumsal olarak yiikselirken liderlerinin kaba davranislarda
bulundugunu veya bu davraniglara goz yumdugunu gordiiklerinde kendileri de bu sekilde

davranma yoluna gidebileceklerini ifade etmislerdir (Porath ve Pearson, 2013).

Simdiye dek cok az calisma nezaketsizligin cinsiyete dayali bir sorun
olabilecegini ve kadinlarin erkekelerden daha farkli muamale gordiiklerini arastirmistir.
Yapilan arastirmalar gostermistir ki nezaketsiz davraniglara kadinlar erkeklerden daha
fazla hedef halindedir. Kadinlarin erkeklerden daha fazla nezaketsizlige ugramalarinin
sebebi olarak ise toplumlarin basmakalip ve modasi ge¢mis Onyargilar1 gosterilmistir
(Rothenfluh, 2015: 1).

Calisanlarin herseyden Once saygi normlart gercevesinde hareket etmesi ve
kendilerine yapilmasini istemedikleri kaba ve kotii davranislar: baskalarina yapmamalari

gerektigini bilmeleri gerekmektedir.

1.9.3. Orgiitlerin Yapmasi Gerekenler

Pearson ve Porath (2005:12-15) isyerlerinde nezaketsizligi azaltilmasi ve

diizeltilmesi ile ilgili orgiitlere bazi dneriler sunmustur;

a) Stfir toleransh beklentiler kurun: Kurumun en tepe yonetiminden baglayarak
uyulmasi gereken kurallar sézlii ve yazili olarak belirlenmelidir. Orgiit icerisinde
her tiirlii nezaketsiz davranislara yer verilmeyecegi bu kurallar ile agiklanmalidir.
Bu kurallara aykir1 davrananlara yonetici dahi olsa tolerans gdsterilmeyecegi
belirtilmelidir.

b) Aynaya diiriistce bakin: Uyulmasi gereken normlar belirlendikten sonra
oncelikle yoneticiler ve idareciler bu normlara uymalidir. Orgiit isyeri
nezaketsizliginin oniine gegebilmek i¢inyoneticilerin diger yoneticilere ve astlara

karsi olan davraniglar1 incelenmelidir. Bunun i¢in kimi yonetici diger
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yoneticilerden (akranlardan)geri bildirim alirken kimiler de dikkatli
degerlendirmeler yapar, toplantilart kaydeder veya konuyla ilgili uzman
danigsmanlarla calisir. Bunu yapmak 6nemlidir ¢linkii yoneticilerin c¢alisanlarin
goziinde rol model olmasi gerekir. Nitekim yapilan ¢aligmalar gostermistir ki
isyeri nezaketsizligine maruz kalan ¢aliganlarin dorte biri yoneticileri tarafindan
bu davraniglara maruz kalmaktadir.

¢) Ise almadan once problemlileri aytklayin: Orgiitlerde nezaketi giiclendirmek ve
tesvik etmek igin en basit yol ise alimlarda nazik ¢alisanlarin se¢ilmesidir. Ciinki
nezaketsizligi siirekli hale getirmis c¢alisanlar (ki bu yonde fikir birligi bulunur)
calisma arkadaslari ve boliimleri tarafindan bilinlemelerine ragmen bdoliim
yoneticileri bu kisileri baska departmanlara teslim ederek problemi ortadan
kaldirmayi1 ¢alismaktadir. Bu nedenle isgorenleri ise almadan 6nce is adaylarinin
referanslari, 6zellikle adayin orgiitsel dnemi biiyiik oldugunda, iyice kontrol
edilmelidir.

d) Nezaketi dgretin: Nezaket egitimle kazandirilan bir olgudur ve beceri temellidir.
Bazi durumlarda, anlagmazliklar1 ¢6zme, zor insanlarla ugrasma, stres yonetimi,
dinleme ve kocluk gibi bireysel yetkinlikleri gelistirmek nezaketsizligi
azaltabilmektedir. Bu beceriler konusundaki beklentiler performans ve kariyer
gelisimine bagli olmalidir. Pearson ve Porath (2005) tarafindan kigkirticilarin
perspektifini inceleyen bir arastirmada kiskirticilarin dortte birinin egitim
eksikligi yiiziinden nezaketsiz davranislarda bulundugu tespit edilmistir. Ayrica
kiskirticilar ¢ok fazla stres altinda olduklar1 bu  nedenle kisilere nazik
davranamadiklarin1 sdylemislerdir. Performansa dayali beceri egitimi de bu
baskilarin hafifletilmesine yardimci olabilmektedir.

e) Kulagimizi yere koyun ve dikkatli dinleyin: Orgiit icerisinde nezaketsiz
davraniglart azaltmak icin 360 derece geri bildirim yontemi de etkili
olabilmektedir. Yoneticiler ve idareciler nezaketsizlik drneklerinin belirlendigi,
tekrar eden suglari ortadan kaldiran ve bu davranislart gerceklestiren kisiler
hakkinda bir perspektif insa edebilirler. Boylelikle kiskistiricilarin nazik
calisanlar1 nezaketsiz c¢alisanlara dontstiirmesi de engellenebilmektedir.

Nezaketsizlikten endise eden yoneticiler, ¢alisanlar arasi etkilesimler hakkinda

35



f)

9)

h)

geribildirim almali ve insan iligkileri kanaliyla ya da acik kapi politikalari
araciligiyla yiizeye ¢ikacak sorunlarin yolunu temizlemelidirler.

Nezaketsizlik meydana geldiginde, onu ¢ekigleyin: Gormezden gelinen
nezaketsizlik ayn1 bir iltihap gibi tiim Orglite zamanla yayilir. Nekatsizlige orgiit
olarak g6z yumulursa nezaketsizlik ve kiskirticilarin sayisi artacaktir. Orgiitiin en
alt diizeyinde dahi nezaketsizlik davramiglarmin varligir fark edilirse gerekli
Onlemler alinmaldur. Yoneticiler zarar verici davranislar ve kotii muameleleri
gii¢ diizeyi yiiksek calisanlar dahi yapsa tolore etmemelidirler. Clinkii gii¢ ve
nezaketszilik bir iliski yaratabilir. Ust kademe calisanlarmin yaptiklart
nezaketsizliklerin tolore edildigine sahit olan ¢alisanlar bu tiir davraniglari
orgiitsel ortamlarinda ilerlemenin bir yolu olarak gérmeye baslayabilirler.
Tehlike sinyallerine dikkat edin: Nezaketsizlik ¢alisanlardan alinan bilgilerin
onemsendigi ortamlarda geligir. Yonetici ve liderler eger ¢alisanlardan olaylar
hakkinda bilgi sahibi olmak istiyorsa ¢alisanlarin iddialarini iyice tartmali ve
degerlendirmelidirler. Calisanlar eger sorunlarmin  kimse tarafindan
arastirilmadigini ve diizeltilmedigini 6grenirlerse kigkirticinin daha fazla hedefi
haline gelebilirler. Nitekim Pearson ve Porath (2005) arastirmalarinda
katilimeilarinin  yiizde 54’ nezaketsizligi yonetime bildirdiklerinde Kkariyer
problemleri yasayacaklarini sdylemislerdir.

Giiclii kagkwrticilar icin mazeret beyan etmeyin: Nezaketsiz davraniglar orgiit
yoneticileri tarafindan gozden kagtigi takdirde isletme igerisinde yaygmn hale
gelmektedir. Tanik olunan veya magdur olunan nezaketsizlik ¢alisan tarafindan
yonetime bildirildiginde, yonetim nezaketsizlikte bulunan kiskirticilarla (6rgtit
icin stratejik konuma sahip olsa dahi) yiizlesmeli ve dogru elestirel bir tutum
icinde eylemlerinden sorumlu tutulmahdirlar. Kiskirticilarin orgiit igerisindeki
yeri degistirilmemelidir. Ciinkii boyle bir durumda nezaketsizlik orgiitiin diger
bolimlerine de yayilacaktir. Ayrica yoneticiler rapor edilen kiskirticilarla

ilgilenmek i¢in gorevlendirilmelidirler.

i) Ayrilma sonrast yapilan goviismelere zaman harcayin. Nezaketsizlige maruz

kalan her sekiz ¢alisandan birisi sonunda isten ayrilmaktadir. Isten ayrilanlarn
cogu isten ¢iktiktan sonra nezaketsizligi rapor etmektedir. Ancak rapor

etmeyenlerin bir kismi ayrildigir isletmenin bu durumu Onemsemeyecegini
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diisiindiigii i¢in veya boOyle bir durumun kendilerini gili¢siiz gdstereceginden
dolay1 bildirmemektedir. Sessiz kalanlar daha ¢ok orgiit icerisinde olusacak
negatif tepkilerin potansiyelinden korktuklari i¢in bu sekilde davranirlar.
Ayrilmanin nedeni nezaketsizlik oldugu zaman sinyallerin fark edilmesi oldukga
zor olmaktadir. Sonu¢ olarak isten ayrilan calisanlarin bildigi gergekler
nezaketsizliginin diizeltilmesinde 6nemli rol oynamaktadir. A¢iga c¢ikamamis
nezaketsizlikleri izlemek icin, kuruluslar, bu ¢alisanlar kurulustan ayrildiktan ve
yeni ¢aligma ortamlarinda istikrarli olduktan sonra goriismeler yapmalidir. Bunu
goriigmeleri yapmanin maliyeti azdir ve eger kurum nezaketsizligi kokten bulma

konusunda ciddi ise goriisme yoluyla elde edilen bilgiler ¢ok degerli olabilir.

Isletmeler de affedici bir &rgiit kiiltiiriiniin bulunmas1 isyeri nezaketsizligini
onlemede gerekli olan bir baska unsurdur. Calisanlarin yasadigi negatif iletisim ve
etkilesim igbirligini yavas yavas dldiirerek kaynasmay1 engelleyecektir. Affedici olmayan
orgiit kiiltiiriiniin hakim oldugu kurumlarda saygisizlik, giivensizlik ve memnuniyetsizlik
hakim olacaktir. Agresif kiiltiire adapte olamayan iyi insanlar ise organizasyondan
ayrilacak ve kalanlar mutsuz ve tatminsiz olacakdir. Boyle bir kiiltiir ve durum igletmeler
igin zararli ve yikicidir. Dolayisiyla, isyeri nezaketsizligi diisiik yogunlukta bir zarar
bicimi olarak karakterize edilirken, organizasyonlar ve bireyler i¢in sonuglar ¢cok ciddi

olabilmektedir (Shim, 2010:16).
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IKINCI BOLUM
BiLGI PAYLASMA TUTUMU VE IS CIKTILARI

Bu boliimde oncelikle bilgi kavramina, bilgi gesitlerine ve bilgi yonetimine
deginilmis, daha sonra sirasiyla; bilgi paylasma kavramina, bilgi paylasma ilkelerine,
bilgi paylasmanin dnemine, bilgi paylagsma tutumu, niyeti ve davranisina yer verilmis ve
son olarak bilgi paylagsma tutumunu etkileyen ve engelleyen faktorler anlatilmistir. Ayrica
calismamin bir baska konusu olan is ¢iktilar1 konusu yani is tatmini, isten ayrilma niyeti

ve is performansi konular1 da bu baslik altinda incelenmistir.

Bilgi paylagsma konusuyla ilgili yapilmis ulusal ve uluslararasi yayinlara
bakildiginda ¢alismalarin daha ¢ok bilgi paylasma davranisi {izerinde yogunlastigi, bilgi
paylagma tutumu ve bilgi paylasma niyeti lizerine yapilmis calismalarin az sayida oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle literatiire de katki yapmasi agisindan s6z konusu ¢aligmada

bilgi paylagsma tutumu kavrami ele alinacaktir.

2.1. Bilgi ve Bilgiyle iligkili Kavramlar
Bilgi sinirlar1 olmayan ve higbir zaman tiikenmeyen bir olgudur. Insanoglu var
oldugundan bu yana kendini ve ¢evresini tanima ve bilme i¢giidiisiiyle yasadigi i¢in
zihnindekileri ve gordiiklerini anlamlandirmada ve kavramsallastirmada bilgiyi

kullanmistir. Bu nedenle bilginin varlig1 ¢ok eskilere dayanmaktadir.

Insanoglu akil sahibi bir varlik olarak, zihin veya akil giiciiyle bilgi nesnesinin
verilerini kavramsal hale getirerek bilgiyi elde eder. Bilgi kavrami tiim sihirli ve
olaganiistii giliclerin sifrelerini kendi derinliginde bulundurur. Bu nedenle diisiince
yiiriiten diisiiniirleri hep mesgul etmistir. Insanoglu “bilgi nedir?*’ sorusunun cevabini
Antik Yunan zamanindan beri tartigmaktadir. Bu soru ayrica 20. yiizyilin ortalarinda bilgi

kuramecilarinin da en ¢ok ilgilendikleri soru olmustur (Ciigen, 2005: 5; Engin, 2005: 429).

Bilgi oncelikle felsefe alanmin ¢alisma ve tartisma konusu olmustur. Felsefe
alaninda bilgi lizerine yapilan ¢alismalar bilgi kuramini ortaya ¢ikarmistir. Zamanla diger
bilimsel alanlarin ortaya ¢ikmasiyla da her alan kendine 6zgii bilgi tanimi gelistirmis ve

bilgiyi incelemistir (Ugak, 2010:706-709).
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Bilgi kavrami ¢esitli sekillerde tanimlanmaktadir. Bilgi is¢isi kavramini ortaya
atan Druker (1993)’a gore bilgi yeni bir toplumu essiz kilan anlamli bir kaynaktir. Toffler
(1990) bilgiyi bilgi ¢agindaki iktidarin 6zii olarak gérmektedir. Davenport vd. (1998)
bilginin orgiitlerin sahip olduklar1 stratejik agidan en oOnemli kaynak oldugunu
sOylemislerdir. Buckland (1991) ise bilginin kisisel, 6znel ve kavramsal oldugunu;
boylece, metin veya iletisim yoluyla ortaya koyulmas: gerektigini ifade etmistir
(Aharony, 2011:112).

Den Hertug ve Huizenga (1997) bilgiyi 6zel bir islevin yerine getirildigi
enformasyon ve kurallar toplulugu olarak tanimlamaktadir (Celep ve Cetin, 2003: 12).
Barutcugil (2002: 10) bireylerin g¢evrelerinde olup bitenleri tam ve dogru sekilde

kavramasini saglayan kisisellestirilmis enformasyonun bilgi oldugunu ifade etmektedir.

Bilgi, tiim organizasyonlar ve bireyler acisindan gelisimin ve degisimin kaynagi
olarak diigiiniilmektedir. Bu nedenle bilgiye dogru anlam vermek, bilgi kullanim1 ve

yonetimini daha etkin kilacaktir (Durna ve Demirel, 2008: 130).

Aslinda bilgi nedir? sorusuna kolayca cevap verilebilecek basit bir yanit yoktur
(Ugak, 2010: 706). Bilgi degisik anlamlarda ve farkli bi¢gimlerde kullanilabilmektedir.
Ornegin, veri (data) ve bilgi (information) kavramlar1 sik sik karistirilan ve birbirleri
yerine kullanilabilen kavramlardir. Bunu disinda iistbilgi (knowledge) olarak
nitelendirilen kavramda yiiklendigi anlam nedeniyle veri ve bilgi kavramlariyla
karistirilabilmektedir. Ancak her {i¢ kavramda birbirlerinden farklidir ve bilgi isleme

siirecinin degisik asamalarinda ortaya ¢ikan ¢iktilar olarak goriilmektedir (Aktaran: Ogiit,
2012: 7-8).

Veri (data) en kisa anlamiyla ham ger¢eklerdir. Sadece siniflandirildigy,
Ozetlendigi, aktarildigi veya diizeltildiginde deger kazanir ve enformasyona doniisiir.
Hackbortu ve Gruber (1999) bilgi kavraminin veri veya enformasyondan daha iist diizey
bir kavram oldugunu sdylemislerdir (Celep ve Cetin, 2003:7). Veriler birbirinde ayr1
nesnel gergekleri vurgularlar. Kendi baglarina anlam tagimazlar. Sadece olup bitenlerin
bir béliimiinii agiklamaya calisirlar. Isletmeler acisindan veri yapilan islemlerin ve
stireglerin belirli bir format altinda kayit altina alinmasidir (Durna ve Demirel, 2008: 132-

133).
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Ust bilgi (knowledge) ise kullanilabilecek 6zellesmis bilgidir (Ogiit, 2012: 8).
Ustbilgiler kiitiiphanelerde, arastirma merkezlerinde, ulusal-uluslararas1 dokiimantasyon
merkezlerinde bulunmaktadirlar. Ustbilgi ve bilgi arasindaki farkliliga iliskin bir 6rnek
verecek olursak; Devlet Istatistik Enstitiisii tarafindan agiklanan enflasyon tahminleri
(%45 gibi) bir bilgi iken, ¢esitli analizler yardimiyla elde edilen aylik enflasyon rakamlari
(%3.2) iist bilgidir (Akolas, 2004: 30).

Literatiire baktigimizda bilgi kavrammnin karsiliginin  “‘information”” mu
“‘knowledge’” m1 olduguyla ilgili bir kavram karmasasi bulunmaktadir. Kimi yazarlar
bilginin “information’’ oldugunu savunurken kimileri ise “kmowledge’’ oldugunu
sOylemislerdir. Ugak (2010), calismasinda “information” ve “knowledge” anlamindaki
bilgi kavramlarinin birbirinden soyutlanarak agiklanmasinin ve kullanilmasinin miimkiin
olmadigini sdylemis ve bu nedenle bu kavramlarin i¢ ige girmis kavramlar olarak kabul
edilmesi gerektigini belirtmistir. Bu nedenle bu ¢aligmada da bilgi kavrami her iki terim

icinde kullanilacaktir.

Bilgi ile iligkili bir diger kavram enformasyondur. Enformasyon verinin fark
yaratan halidir. Verileri isleyerek daha anlamli hale getirir. Isletmeler agisindan
enformasyon bir gonderici ve alicinin bulundugu gorsel veya isitsel mesajdir. Verileri bir
amac¢ dogrultusunda diizenler, analize uygun sekilde kategorize eder ve hesaplamalar
yaparak analiz eder. Eger belirlenmis amaglara uymayan veriler veya hatalar varsa bunlari

ayiklayarak verileri kisa ve 6z bir bigimde 6zetler (Davenport ve Prusak, 2001: 24-25).

Veri, bilgi ve enformasyon kavramlarinin zihinde daha iyi anlamlandirilmasi ve
arasindaki farkliliklarin anlasilmasi igin Sekil 2.1 hazirlanmistir. Sekil 2.1°e gére veri
enformasyona, enformasyon ise bilgiye doniismektedir. Veri ham gerceklerdir ve
islenmedigi takdirde kullanilamazlar. Verilerin islenmis hali ise enformasyondur.
Enformasyonun iyi 6ziimlenip bilgiye doniistiiriilmesi gerekmektedir. Enformasyonun
kullanilabilir hale gelmesiyle de bilgi olusur. Davenport ve Prusak (2001: 27)’a gore
“‘nasil enformasyon veriden doguyorsa, bilgi de enformasyondan dogar” seklindeki

sOylemleriyle kavramlar arasindaki iliski ortaya konulmustur.
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* Yorumlanmamig sembollerdir. Mevcut durumu gosterirler. Yapilandirilabilir ve
Kodlanabilirler. Nitel ve nicel bi¢imde yazili olarak anlatilabilirler. Yapilan
islemlerin belli bir bigimde tutulmus kayitlaridir. Sahibi yoktur. Cesitli teknolojik
sistemlerde depolanir. Problemlerin ¢dziimiinde tek basina kullanilamazlar.
Arastirma sonuglari kitaplarda ve belgerle sekillenir. Ayristirilabilir veya
islenebilir.

\ « Islenmis veridir. Basitce gercekleri sunar. Yapilandirilmus, acik, basit ve nettir.
Yazili olarak kolayca anlatilabilir. Hesaplanarak elde edilir. Sahibi yoktur. Bilgi
Sistemlerince ele alinir. Genel bir durumdan anlam ¢ikarmada anahtar bir

kaynaktir. Verilerin degerlendirilmesiyle olusur. Veri tabanlarinda, kitaplarda ve
belgelerle sekillenir. Tekrar tekrar kullanilabilirler. Birbirlerine girebilir.

e Kullanilabilir enformasyondur. Tahminlerde bulunmamiza ve sebep-sonug iliskisi
kurmamiza yarar. Karisik ve kismen yapilandirilmistir. Kelimelerle ve
aciklamalarla anlatilmasi zordur. Baglantilarda, kisiler aras1 konusmalarda,
durumlari, sorunlari, ¢oziimleri kargilagtirma yeteneklerinde bulunur. Sahibi
vardir. Bigimsel olmayan konulara ihtiyag¢ duyar. Karar almada, tahminlerde
bulunmada, planlama v.s. ana kaynak akildir. Kollektif akillarda sekillenir,
paylasilir ve deneyimle gelisir. Cogunlukla deneyim yoluyla insanlarin akillarinda
ortaya cikar.

Sekil 2.1 Veri, Enformasyon ve Bilgi

Kaynak: Durna ve Demirel, 2008:137’den uyarlanmistir.

Giintimiiz sirketleri basarinin anahtari olarak bilgi=gii¢ denklemini inanmakta ve
benimsemektedirler. Bilginin paylasildik¢a c¢ogalacagina ve cogaldikga isletmenin
giiclenilecegine inanilan bu yeni mantik sayesinde temel is ve ekonomik modellerde

koklii degisiklikler yapilmaya baslamistir (Allee, 2000: 1).

2.2. Bilgi Cesitleri
Bilgi ¢esitleri agik-ortiik bilgi ve bireysel-kollektif olmak iizere iki farkli bigimde

incelenmistir.

2.2.1. Acik Bilgi ve Ortiik Bilgi

Bilmenin en dikkat cekici 6zelligi, bilinebilen seylerin birbirlerinden farkl
olmasidir. Bu da bilgi tiirlerini dogurmaktadir (Ugak, 2010: 715). Nonaka ve Takeuchi’ye
gore bilgi iki farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir: ortiilii bilgi (tacit) ve agik bilgi (explicit).
Ortiilii bilgi, 6znel, konuya 6zel ve yakalanmasi zor bilgidir. Yani kolayca gorsel veya
sOzlii olarak ifade edilmez veya bildirilmezdir. Buna karsin, agik bilgi tarafsizdir, gérsel

veya sozIU olarak iletilebilir ve daha kolay kodlanabilinir (Aharony, 2011: 112).
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Allee (2000:4)’e gore ortik bilgiler insanlarin zihinlerinde yer alan yasam
deneyimlerine ve 6grenmelerine dayanan zengin bir bilgi birikimidir. Agik bilgi ise
bireylerin diger insanlarla kasten paylastigi, belgenmis ve iletisim kurma ve haberlesme

amaci tagtyan bilgilerdir.

Ortiik bilginin olusmasinda cevre ile etkilesim ve aligveris 6nemlidir. Ortiik
bilgiler bireylerin zihninde bir anda olugmazlar. Cevresiyle kurdugu iliskiler, gézlemleri

ve tecriibeleri sonucu zamanla zihinde olusan bilgilerdir.

Ortiik bilgiler deneyimler yoluyla dgrenilmektedir. Biling dis1 veya yar1 biling
diizeyinde tutulurlar. Bu nedenle de sozlii ifade edilmesi ve bagkalartyla paylagilmasi
zordur (Hinds ve Pfeffer, 2003: 8). Ag¢ik bilgiler ise biling diizeyinde var olduklari i¢in
kolayca ifade edilebilirler. Bu bilgilerin digerleriyle paylasilmasi1 da oldukg¢a kolay
olmaktadir. Bock vd. (2005)’ne gore acik bilgi; caligma raporlari, resmi belgeler ve
kilavuzlar iken ortiik bilgi; deneyim, uzmanlik, egitim ve calismalardan elde edilen

bilgiler olarak drneklendirilir.

Acik bilgi, arastirmaciya gore, resmi hale getirilebilen, belgelenebilen,
arsivlenebilen, kodlanmis ve bireyler arasinda kolayca iletilebilen veya aktarilabilen
bilgidir. Teorik yaklagimlari, kilavuzlari, veritabanlari, planlari, is belgeleri, yonergeleri,
siirec modelleri vb. igerir. Ortiilii bilgi ise bireylerin eylemlerine, deneyimlerine,
ideallerine, degerlerine dayanir ve yazmak ya da resmilestirmek ¢ok daha zordur

(Chennamaneni, 2006: 11).

Buraya kadar yapilan agiklamalardan sonra kisaca 6zetlemek gerekirse, agik bilgi
insandan insana kolayca aktarilabilen ve ifade edilebilen yazili veya sozlii bilgilerdir.
Ortiilii bilgi ise insanlarin tecriibelerinden elde ettigi zihinde yer alan ve paylasiimasi ve

ifade edilmesi zor olan bilgilerdir.

2.2.2. Bireysel ve Kolektif Bilgi

Acik ve ortiilii bilgi ayrimi disinda literatiirde kimi yazarlar bilgiyi bireysel ve
kolektif bilgi olarak ayirmislardir. Ornegin; Nonaka (1994), bilginin bireysel veya kolektif
olarak da goriilebilecegini sdylemistir. Nonaka (1994)’ya gore bireysel bilgi bireylerin
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kafalarinda bulunurken, kolektif bilgi gruplarin ve orgiitlerin kolektif eylemlerinde

bulunmaktadir.

Bireysel bilgi insan zihninde yer alan bireye ait her tiirli bilgidir. Kolektif bilgi
ise gruplarin ve orgiitlerin etkilesimi ve iligkileri neticesinde eylemlerinden kaynakli her

tiirlii islenmis verileri olusturmaktadir.

Bireysel bilgiyi kolektif bilgiden ayirmak esasen dogru degildir. Ciinkii bireysel
bilgiler kolektif 6zellikler barindirirken, kolektif bilgilerde bireysel 6zellikler barindirir.
Her iki bilgi tiirii de toplumsal c¢erceveler 1s1nda dogar ve gelisir. Ancak kolektif bilgide
toplumsal katsayilar bireysel bilgide ise bireysel katsayilar agir basmaktadir (Engin,

2005 446).

Bilgi konusunda cesitli bilgi tiirleri bulunmaktadir. Ancak yazarlar tarafindan en

fazla kullanilan bilgi tiirii agik ve ortiilii bilgi olmaktadir.

2.3. Bilgi Yonetimi ve Siireci

Bilgi gereksinimi insanoglunun varlig: ile birlikte ortaya ¢ikmustir. Toplumlar
kullandiklart etkili ve dirik bilgi sayesinde gelisme gostermeye baglamislardir (Celep ve
Cetin, 2003: 21). Bilginin 6nem kazanmasi ve bilgi teknolojilerinin etkin rol
iistlenmesiyle birlikte ortaya ¢ikan bilgi toplumu ise her seyden once bilgiye deger veren,

onu kullanmasini bilen ve bilgiyi iireterek etkin ydnetebilen toplumdur (Ogiit, 2001: 127).

Sanayi ¢agindan bilgi cagina gegisimizle birlikte bilgi yonetimi giincellik
kazanmaya baslamistir. Bu gecis sayesinde yoneticiler kurumsal isleyise iliskin bilgileri
test etmek ve bu bilgilerin kullanimini sorgulamak zorunda kalmislardir (Ogiit, 2001:
127). Boylelikle bilgi yonetimi kavramimin 6nemi anlagilmis ve oOrgiitler agisindan

bilginin degeri fark edilerek bilgi yonetim sistemleri etkin kullanilmaya baslanmistir.

Orgiitleri ve toplumu bir arada tutan sey bilgidir. Bu bakimdan bilgi yonetimi,
giiniimiizdeki gibi adlandirilmasa da, uzun yillardir kullanilan bir ara¢ konumunda

bulunmustur (Aktan ve Vural, 2005).

Bilgi teriminin tam karsiligi konusunda yapilan knowledge/information ayirimi

bilgi yonetimi konusunda da benzer sekilde goriillmektedir. Bazi yazarlar ‘‘knowledge
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management’’n, ‘‘information management’’dan farkli oldugunu belirtmektedirler. Bu
yazarlara gore information management, kitaplarda ve dergilerde bulunan agik bilgi veya
bilgilere odaklanirken, knowledge management baska bir boyuta; ortiik bilgiye veya bir
organizasyon insaninin zihninde goémiilii olan ‘‘nasil oldugunu’’ bilmeye odaklanir.
Literatiir, bu ortiik bilgiyi 6lgmenin ve yonetmenin zorlugunu ve karmasasini siklikla

vurgulamaktadir (Aharony, 2011:112).

Alavi ve Leidner (1999: 6)’a gore bilgi yonetimi hem ag¢ik hem de ortiilii bilgileri
elde etmek, diizenlemek ve iletmek i¢in sistematik ve orgiitsel olarak belirlenmis bir
stirectir. Bilgi yonetimi sayesinde ¢alisanlar bilgiyi islerinde daha etkili ve tiretken olmak
i¢in kullanirlar. Bu nedenle bilgi yonetim siireci hem ‘‘knowledge management’’1 hemde

““‘information management’’1 kapsamaktadir.

Bilgi yonetimi kisaca bilginin yaratilmasi, yakalanmasi, tanimlanmasi,
diizenlenmesi, saklanmasi, temsil edilmesi, aktarilmasi ve yeniden kullanilmasi gibi

etkinlikleri barindiran genel bir siirectir.

O’Dell ve Grayson (1998) ise bilgi yonetimini, dogru insandan dogru bilgiyi
dogru zamanda alma ve insanlar1 6rgiitsel performansi gelistirmek icin ¢aba sarf edecek
sekilde bilgi paylagsmalarina yardimci olan bilingli bir strateji olarak tanimlar
(Chennamaneni, 2006: 14). Bu nedenle bilgi paylasimi, bir¢ok organizasyonun bilgi
yonetimi stratejisinin kose tasidir. Bilgi paylasimi uygulamalar1 ve girisimleri genellikle
orgiitsel ve bireysel Ogrenme acisindan bilgi yonetimi programlarinin 6nemli bir

bilesenini olugturmaktadir (Riege, 2005: 18).

Bilgi yonetimi teknolojiler, teknikler ve insanlar arasindaki etkilesimi
sekillendirir. Ornegin, bilgi teknolojileri hizli bir sekilde bilgiyi yakalayabilir,
depolayabilir ve dagitabilir, ancak bilgi yorumlayamazlar (Bhatt, 2001:74). Bilgiyi
yorumlamak ve Orgiitiin yararlanabilecegi hale getirmek insanlarin yani g¢alisanlarin
isidir. Insanlar, teknoloji ve teknikler olmadan bilgiyi kolay kolay depolayip

dagitamazlar. Bu nedenle bu ig bir anlamda ekip isidir ve karsilikli etkilesimi gerekli kilar.
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Bilgi yonetiminin temel amaci, 6rgiitiin sahip oldugu bilgiden maksimum diizeyde
yararlanmasin1 saglamak ve calisanlar arasinda bilgi paylasimini gergeklestirmek

suretiyle bir sinerji yaratarak daha fazla bilgi tiretmektir (Robertson, 2002: 295).

Bilgi yonetimi degisen kurum kiiltiirinii ve bilginin paylagilmasint miimkiin
kilmak igin gerekli is prosediirlerini ifade eder (Bhatt, 2001:74). Bilgi yonetimi insan,
siire¢ ve teknoloji olmak iizere ii¢ temel faktdr {izerinde kuruludur. Orgiit igerisinde
bilginin paylasilmasini ve kullanilmasini artirmak i¢in bireyler ve orgiit kiiltiirii iizerinde
Oonemle durur. Ayrica bilgiyi bulmak, yaratmak, elde etmek ve paylagsmak i¢in yontemlere
ve siireglere 6nem verir (Aktan ve Vural, 2005). Bilgi yonetiminin amacint Wiig (1997)

calismasinda su sekilde tanimlamistir (Celep ve Cetin, 2003: 27);

e Orgiitiin basarisin1 ve bu basarisinin uygulanabilirliligini muhafaza edebilmek
icin, Orgiitiin olabildigince zeki eylemlerde bulunmasini saglamak,

e Orgiitiin sahip oldugu bilginin degerini en iyi deger olarak gerceklestirmek.

Goriildugii tizere bilgi yonetimi bir orgiitiin eylemlerinde basarili olmasinda ve bu
basariy1 siirdiirmesinde onemlidir. Dogru kararlari, dogru zamanlarda dogru sekilde
alabilmek i¢in orgiitler ellerinde bulunan her tiirden bilgiyi zekice kullanmali ve 6rgiit

icin faydal1 hale getirerek degerli kilmalidir.

Bilgi yonetimi; ¢alisanlarin sistematik olarak bilgi topladiklar1 ve bu bilgileri
bagkalartyla paylastiklar1 bir 6grenme kiiltiiriiniin gelistirilmesidir (Robbins vd., 2013:
339). Genel olarak, bilgi yonetimi programlarinin uygulanmasi orgiitsel felsefede bir
degisiklik gerektirir. Bhatt (2001: 74)’e gore bilgi yonetimi, bilgiyi yakalama, depolama
ve aktarma ile ilgili basit bir sorun degildir, aksine ¢oklu bakis agisiyla bilgilerin
yorumlanmasini ve diizenlenmesini gerektirir. Cilinkii c¢evre olduk¢a dinamik ve
karmasiktir. Boylesi bir ¢evrede bilgi ve siireclerde siirekli degisir ve yenilenir. Bu
degisim ve yenilenme ¢alisanlari, teknolojileri ve teknikleri de sliphesiz etkileyecektir.
Bu nedenle bilgi yonetimi sayesinde yeni bilginin yakalanmasi, depolanmasi, dagitilmasi,

yorumlanmasi ve diizenlenmesi daha kolay hale gelmistir.

Orgiit igerisinde bilgi yonetimi uygulamalarii baslatmak ve devam ettirmede baz1

aktivitelerin gergeklestirilmesi 6nemlidir. Bu aktiviteler bir anlamda bilgi yonetiminin
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yapt taglaridir. Bu yap1 taslart es zamanl gergeklesebilecegi gibi birbirini izleyecek

sekilde de yerine getirilebilir. Donemsel tekrarlananlar olabilece§i gibi bir kez de

yapilabilirler. Bu yap1 taslar1 birbirleriyle uyumlu ve kapsamli bilgi ydnetimi

uygulamasini olustururlar. Yap1 taslarin1 kisaca su sekilde ozetleyebiliriz (Barutcugil,

2002

: 134-137);

Yonetimin benimsemesini, inanmasini, kararl bir sekilde adanmasini saglamak,
Bilgi genel tablosunu incelemek ve ortaya koymak,

Bilgi stratejilerini planlamak,

Bilgi ile baglantili alternatifleri ve potansiyel girisimleri tanimlamak,

Temel bilgi yonetimi girisimlerinden fayda beklentilerini gz Oniine sererek
oncelikleri belirlemeyi, uygulamayi, yonetmeyi ve ¢abalarin etkinligini izlemeyi
bu beklentilere gore yapmak,

Organizasyonun ve bilgi yOnetiminin stratejisine, net fayda beklentilerine,
ihtiyaclara ve kapasitenin varligina gore oncelikleri belirlemek,

Temel bilgi ihtiyaglarini1 belirlemek,

Temel bilgiyi elde etmek,

Biitlinlesmis bilgi transfer programlari yaratarak bilgiyi kullanmak,

Bilgi varliklarinin doniistiiriilmesini, dagitilmasini ve uygulanmasini saglamak,
Bilgi yonetimi alt yapisin1 kurmak ve giincellesmek,

Bilgi varliklarin1 yukaridan asag: perspektifle yonetmek,

Ozendirici programlar olusturmak,

Bilgi yonetimi aktivitelerini ve fonksiyonlarin1 organizasyon ¢apinda koordine
etmek,

Bilgi odakli yonetimi kolaylastirmak,

Bilgi yonetimi uygulamalarini izlemek.

Bilgi yonetim siireci bir dizi etkinligin meydana gelmesiyle olusmaktadir. Bu

etkinlikler bilginin toplanmasi, bilginin depolanmasi, bilginin dagitilmasi ve bilginin

kullanilmasidir.
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Bilginin
Toplanmasi

Bilginin
Depolanma

Bilginin Bilginin
Dagitilmast Kullanilmast

Sekil 2.2 Bilgi Yonetimi Siireci
Kaynak: Martensson, 2000:210.

2.3.1. Bilginin Toplanmasi

Bilgi yonetim siirecinin ilk asamasi1 bilginin toplanmast yani bilginin elde
edilmesidir. Bu siirecte Marakas (1999) orgiitiin yeni faydah fikirler ve ¢oziimler
gelistirdigini ifade eder. Lynn vd. (1996)’ne gore bilgi yaratma, motivasyon, ilham,

tecriibe ve sansin onemli rol oynadig1 yeni bir siirectir (Bhatt, 2001: 71).

Klimecki (1999)’ye gore orgiitler bilgiyi edinirken ya i¢ kaynaklarindan bilgiyi
iiretirler ya da dis kaynaklarindan faydalanirlar. I¢ kaynaklardan elde edilmesi orgiit
icerisinde daha once kullanilmamis ortiilii bilgilerin kolektif bilgi tabanina ulasmasiyla
gerceklesir. Bu atil durumda bekleyen bilgiler orgiit bilgisinden orgiitsel bilgiye
doniismektedir.  Orgiit icerisinde i¢ bilgilerin yeterli gelmemesi durumunda dis
kaynaklardan bilgi elde edilir. Orgiitler i¢in en degerli dis kaynak kamu kurumlaridir. Bu
yontem yiiksek risk igeren pahali bir yontemdir. Ayrica alinan bilgilerin yararli olup

olmadig1 belirli bir zaman ve ¢aba gerektirir (Avel ve Avci, 2004).

2.3.2. Bilginin Depolanmasi

Bilgi depolanmas: yani kullanilabilir hale getirilmesi, mevcut veya potansiyel
gerceklere uygun olarak bilgi tabaninin siirekli izlenmesini, test edilmesini ve aritilmasini
gerektirdigi i¢in zor ve emek isteyen bir siirectir (Bhatt, 2001: 71). Bu asamada 6zgiin
bilgiler agik bilgiye doniistiiriiliir ve bu da internet ve veritabanlari gibi ¢ok sayida Ki bilgi
ve iletisim teknolojisi araglariyla gergeklestirilir (Aktan ve Vural, 2005).

2.3.3. Bilginin Dagitilmasi
Bilginin orgiitsel diizeyde kullanilmadan oOnce orgiit biinyesinde bilginin
dagitilmas: ve paylasilmas: gereklidir. Orgiitsel teknolojiler, teknikler ve insanlar
arasindaki etkilesimler bilgi dagilimimi dogrudansaglayabilir. Ornegin, geleneksel emir
ve kontrole dayanan oOrgiitsel yapilarda teknolojiler, teknikler ve insanlar arasindaki
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etkilesimler daha azdir. Bu durumda bilgi dagilimindaki firsatlar1 azaltmaktadir. Benzer
sekilde, gozetim ve oOnceden belirlenmis bir kanal araciligiyla bilginin dagitilmasi,
etkilesimleri en aza indireceginden aktarilan bilginin gegerliligini sorgulama firsatin1 da
azaltacaktir. Ote yandan, yatay organizasyon yapisi, yetkilendirme ve agik kapi politikast,
farkli katilimcilar ve departmanlar arasindaki bilgi akisin1 hizlandirmaktadir. E-posta,
intranet, biilten tahtasi ve haber grubunun uygulanmasi, orgiit igerisinde bilginin
dagitmmi destekleyebilir ve oOrgiit c¢alisanlarimin farkli bakis agilariyla bilgiyi

tartismasina ve yorumlamasina olanak tanir (Bhatt, 2001: 72).

2.3.4. Bilginin Kullanilmasi
Bilgi yonetim siirecinin son asamasi bilginin kullanilmasidyr. Bilginin toplanmasi
ve iglenmesi ile baslayan siire¢ dagitilmasi ve dagitilan bilginin 6rgiit i¢inde ve disinda

kullanilmasiyla son bulur.

Bilgi yonetiminin 6nemi bilgi teknolojilerinin ilerlemesi ve bilginin insana, drgiite
ve topluma sagladig1 faydalarin anlagilmasiyla birlikte her gegen giin artmaktadir. Orgiit
acisindan bilgi yonetimi stratejik ve degerli bilginin kimde ve nerde oldugu belirleyen bu
bilgileri uygun yerlerde kullanan, orgiit igerisinde olusabilecek hatalar1 6nceden tespit
edebilen, mevcut problemleri ¢oziime kavusturan, Orgiit i¢in degisim ve yenilik
yaratabilen ve kisaca orgiitiin gelecegini bir bakima yoneten bir aractir. Bu agidan orgiit
ve yoneticilerin bilgi yonetimine gereken 6nemi vermesi ve orgiit biinyesinde bu yonde

bir orgiit kiiltiirli olusturmasi isletmenin basarisinda kilit rol oynayacaktir.

2.4. Bilgi Paylasimi ve Kapsam

Bilgi paylagim kavrami ilk olarak 1970 yillarinda kullanilmakla birlikte bilgi
yonetim siireci igerisinde ele alinip incelenmesi 1990°1ii yillara dayanmaktadir (Aktaran:
Turan, 2013: 86). Bilgiyi paylasmak, organizasyonlarin gelecekte gelismesine yardimci
olan bir unsurdur. Bu nedenle bilgi paylasim siireci organizasyonlar i¢in iizerinde
durulmas1 ve 6nemsenmesi gereken bir siirectir. Bilgi paylasilmazsa organizasyonlar
sorunlarla karsi karsiya kalabilirler. Bilgi bosa harcamadan kullanilmali ve
paylasilmalidir. Bilgi paylasimimin temel gereksinimleri; 1.Sosyal kosullar, 2. Orgiitsel
kosullar ve 3. Teknolojik kosullardir (Brink, 2001; Abili vd., 2011: 1702).
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Bilgi paylagimi hakkindaki mevcut literatiiriin gézden gegirilmesi, bilgi
paylasiminin ¢ok yonlii bir taniminin olmadigini gostermektedir. Bir¢ok arastirmaci bilgi
paylasimini kendi bakis agilarindan tanimlamistir. Bazi arastirmacilar bilgi paylasimini,
bilgi akisi ve bilgi aktarimi gibi degistirilebilir terimler olarak diisiinmiisler ve bu sekilde
tanmimlamislardir. Ornegin, Alavi ve Leidner (2001) bilgi transferini bilgi paylasimina
benzetmis ve oOrgiit yoluyla bilgiyi yayma siireci olarak tanimlamistir. Gupta ve
Govindarajan (2000) ise bilgi akisinin bilgi paylasimina esit oldugunu savunmustur

(Chennamaneni, 2006: 15-16).

“‘Bilgi paylasimi1’’ terimi, bir kisinin sahip oldugu bilginin bagkalar1 tarafindan
anlagilabilir ve kullanilabilen bir bigime doniistiiriilmesini vurgular. Yapilan birkag
calisma, bilgi paylasiminin, bilgiye sahip olan kisinin istedigi kisiye sagladig bilgi akisi
oldugunu savunmustur. Cabrera ve Cabrera (2002), bilgi paylasiminin bireylerin bir
organizasyonun  kolektif  bilgisine  katkist  oldugunu ileri  slirmislerdir
(Aharony,2011:113). Ayrica Cabrera vd. (2006), yaptiklar1 ¢alismada bilgi paylagiminin
iki ana 6geden olustugunu one siirmiislerdir: is arkadaslarindan bilgi ve fikir aramak ve

baskalarina fikirler ve goriigler saglamak.

Bilgi paylasimi kisaca bireyin bilgi varliklarint ve bilgi kaynaklarini digerlerine
transfer etmesidir ve Orgiit icerisinde bilgi paylasildikca daha fazla bilgi tretilmeye

baslanacaktir.

Is arkadaslarindan bilgi ve fikir aramak, bireyin zihninde yer almayan bilgiyi diger
arkadaslarindan talep etmesi yoluyla gergeklesmektedir. Herseyi bilmek veya her tiirli
bilgiye sahip olmak zor bir durum oldugu i¢in bireyler ihtiyaci oldugu bilgiyi diger
bireylerden transfer edip kullanabilirler veya sahip olduklar1 bilgileri baskalariyla
paylasabilirler. Bu da Cabrera ve digerlerine (2006) gore baskalarina fikir ve goriisler
saglamak yoluyla gerceklesmektedir.

Connelly ve Kelloway (2003:294)’ya gore bilgi paylasimi, bilgi aligverigini veya
baskalarina yardim etmeyi iceren bir dizi davranistir. Bilgi paylagimi bireylerin mesleki
bilgilerini ya da deneyimlerini yeni fikirler ve diisiinceler 6grenmelerine yardime1 olmasi
amaciyla aktif olarak baskalariyla paylastiklarinda ortaya ¢ikar (Ortiz vd., 2017: 408).

Lin (2007) bilgi paylasimini, tiim departman veya organizasyon araciliiyla ¢alisan
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bilgisi, deneyim ve becerilerinin degis-tokusunu iceren bir sosyal etkilesim kiiltiirti olarak
tanimlanamaktadir. Ayrica bilgi paylasimini bireysel anlamda ve orgiitsel anlamda bilgi
paylasimi olarak ayrica aciklamaktadir. Bireysel anlamda bilgi paylasimi ¢alisanin daha
iyi, daha hizli veya daha verimli bir sey elde etmelerine yardimci olmak igin is
arkadaslariyla konusmasidir. Orgiitsel anlamdaki bilgi paylagimi ise 6rgiit i¢inde yer alan
tecriibeye dayanan bilgiyi yakalamak, organize etmek, yeniden kullanmak ve aktarmaktir

ve bu bilgiyi is diinyasinda bagkalarina sunabilmektedir (Lin, 2007: 136-137).

Bilgi paylasimi, maliyet, tretkenlik, finansal ve performansla ilgili 6nemli
bilgilerin 6rgiit ¢alisanlariyla paylasmak anlamina gelmektedir (Scott vd., 2004:333).
Bilgi paylasimi bilgi yonetimi siireci igerisinde yer almakla birlikte, bu siirecin basarili

olmasinda da 6nemli bir kavramdir (Bock ve Kim, 2002: 1112-1125).

Bilgi paylasimi, karsilikli bilgi aligverisinde bulunma ve ortaklasa yeni bilgi
olusturma siirecidir (de Vries vd., 2006:116). Hendriks (1999)’e gore bilgi paylasim
davranigi, iki taraf arasindaki iletisimler ve bu iletisim sirasinda degistirilen bilgiler

araciligiyla olugmaktadir (Ortiz vd., 2017: 408).

Calisanlarin bilgiyi paylasirken kullandigi ve yararlandigi ara¢ gereclerden
bazilar1 sunlardir; telefon, email, intranet gibi kurumsal portallar, resmi ve gayri resmi
toplantilar, sosyal medya hesaplar1 (skype, whatsapp, facebook, twitter gibi),
telekonferans, video konferans, sirket i¢i biilten panolari, dokiiman yonetim sistemleri
(orgiitsel bilgi havuzlari), veri tabanlar1 ve veri ambarlari, bilgi paylasimi i¢in 6zel

olusturulmus is gruplari, egitim toplantilar1 ve yardim masalaridir.

Bilgi paylasimi, bilgi ve enformasyon aligverisini iceren ve bu konuda baskalarina
yardime1 olan davramislar kiimesidir. Orgiitlerde géniillii ve kasith olarak yiiriitiilen

orgiitsel vatandaglik davranislarina benzemektedir (Isfahani vd., 2013: 140).

Bilgi paylagimi davranisinin 6n kosullari, bir veya daha fazla tarafin iletisim
kurma bilgisine sahip olmas1 ve taraflarin bu bilgiyi kabul etmesi ve anlamasidir. Ancak

bireyler bilgi paylasim konusunda se¢ici davranmaktadirlar (Ortiz vd., 2017: 408).

Buraya kadar yapilan bilgi paylasimi tanimlarindan hareketle bilgi paylagimi igin
Ozetle, Orgiit igerisinde ¢aliganlar tarafindan iiretilen veya sahip olunan her tiirli bilginin
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birbirlerine iletilme siireci diyebiliriz. Bilgi paylagimi bir iletisim siirecidir ve karsilikli

yapilmaktadir. Goniilliiliik esasina dayanir. Yardimlasma ve giiven duygusu 6n plandadir.

Bilgi paylasimi1 enformasyon paylasimi ile de karistirilmaktadir. Ikisi arasindaki
fark; bilgi paylasiminda alicinin bilgi iiretmesi zorunlu olmaktayken, enformasyon

paylagiminda bdyle bir zorunlulugun olmamasidir (Misirli, 2006: 36).

Capar (2005)’e gore bilgi paylasimini gerceklestirmede bazi arag ve yollar vardir.
Bunlar; resmi sosyal iletisim aglari, gayri resmi sosyal iletisim aglari, takim ¢alismast,
uygulama topluluklari, orgiitsel ogrenme, dedikodu, resmi yapilanmuis teknolojik iletisim
aglarmin  olusturulmast ve kullanimi (e-posta, mobil teknolojiye dayali aglar,
telekonferans, video-konferans, intranetler-yerel aglar, extranetler- genis aglar) (Sagsan,
2008: 33).

Bilgi paylasimi davranigi da ekstra rol davranisi olarak da diistiniilebilir, ¢linkii
orgiitsel hedeflere ulasmak icin ekstra bir caba, enerji ve insiyatif gerektirmektedir (Kim
ve Mauborgne, 1998: 328-330). Bilgi paylasimi bir orgiitiin farkli organizasyonel
seviyelerinde gergeklesebilir. Ayrica orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesinde 6nemlidir
(Dagli, 2007: 2).

Bilgi paylasimi bilgi transferinden de farklidir. Bilgi paylasiminda bilginin belirli
bir kaynaktan ¢ikarak belirli bir hedefe ulagsmas1 gerekmektedir. Ayrica bilgiyi kabul
edecek tarafin goniillii olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle taraflar arasinda yapilacak bilgi
degisimi herhangi bir zorlama olmadan gergeklesmektedir. Bilgi transferinde ise bilginin
sadece dagitimi s6z konusu olmaktadir. Bilginin hedefine ulasip ulasmadig: test edilmez

(Yenigeri ve Demirel, 2007: 222).

Orgiit iiyelerinin sahip olduklar1 bilgileri diger iiyelerle paylasma konusunda ki
isteklilikleri organizasyonel yapiya ve orgiit igindeki sosyal iligkilere baglidir (Islam vd.,
2012:795). Meyer vd. (2004), bireyin sahip oldugu bilgiyi goniilli olarak digerleriyle
paylasmanin ¢esitli bigimler alabilen tanimlanmamis ve beklenmeyen bir davranis tipi
oldugunu bu nedenle istege bagli bir davranis oldugunu sdylemektedir. Kimse bireyin ne

bildigini bilemez. Bu nedenle kimseye agiklamadig siirece hi¢ kimse sahip oldugu bilgi
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ve uzmanligi kendisinden bekleyemez ve talep edemez. Bu nedenle bilgi paylasimai, istege

bagli ve goniillii bir davranis olarak belirtilebilir (Dagli, 2007: 9).

Bilgi paylasimi orgiitsel vatandaslik davranislari ile kiyaslanabilir. Connelly ve
Kelloway (2003)’a gore her ikisi de bireylere, gruplara ve / veya orgiitlere yoneltilebilir
ve her ikisi de goniillii olarak yapilmalidir (Connelly ve Kelloway, 2003; Dagli, 2007: 9).

Bilgi paylagsmak orgiitsel vatandaslik davraniglarindan biri olmanin yaninda ayni
zamanda orgiitsel baglilikla da iliskilidir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarmn isten
ayrilma niyetleri diisiiktlir ve yliksek motivasyona sahiptirler. Ayni1 zamanda bu kisiler
takdire dayali islerde daha istekli olmalar1 nedeniyle bilgilerini paylasma konusunda da
diger calisanlara gore daha heveslilerdir. Orgiitsel baglilik, c¢alisanlar bilgilerini

paylagmalar i¢in cesaretlendirmek, egitmek ve motive olmalarin1 saglamada 6nemlidir

(Razak vd., 2016: 548).

Bilgi paylasimi, bagarili bir 6grenme siirecini saglayan, bireysel O0grenme
davranigin1 ve karsilikli iletisim ve anlayisi artiran etkili bir yontemdir. Bireyler, bilgi
paylasim platformu araciligiyla bilgi aligverisinde bulunabilir ve etkilesimli 6grenme
slirecini basarabilirler. Paylasim platformundaki bilginin geribildirimi ve yeniden

yapilandirilmasi, Sekil 2.3”de ki gibi kisisel davranislar tizerinde etkili olacaktir.

Bilgi Paylasma
Mlekanizrmasi

Bireysel ljé renme

Sekil 2.3 Bilgi Paylasma Mekanizmasi
Kaynak: Xia, Li ve Ya Shao, 2012: 469.
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Sekil 2.3’de goriildiigl lizere bilgi paylagimi bireyler arasindaki etkilesim ve
O0grenme siireclerini kapsayan ve bireylerin davraniglar1 iizerinde etkisi bulunan bir
yapidir. Bireyler sahip olduklar1 bilgiyi paylasirken goniillii olarak bilgi aktarimina
giderler ve bu aktarim neticesinde bireyler arasinda etkilesim meydana gelir. Bu nedenle
bireyler arasindaki gerceklesen bilgi aktarimi 6grenme ve etkilesim olmak tizere iki temel

boyutu ortaya ¢ikarmaktadir.

Dixon (2000), bir organizasyonda uygun bilgi paylasim siirecinin se¢ilmesinin
bilginin tiirtine (agik veya kapali), paylasim siirecinin rutin ve sikligina, bilgi alicisina
(birey, grup veya biitlin organizasyona) bagli olduguna vurgu yapmistir (Riege, 2005:
21).

Ardichvili vd. (2003) ise bilgi paylasiminin hem yeni bilginin saglanmasi hem de
yeni bilgi talebi durumunda olustuguna dikkat ¢ekmislerdir. Van den Hooff ve De
Ridder (2004) bilgi paylasiminin 2 temel merkezi davranisi igerdigini sdylemislerdir. Bu
davraniglar (de Vries, 2006: 116);

1. Bilgi bagislama: Bireyin kisisel entelektiiel sermayesini baskalarina iletmesi,

2. Bilgi toplama: Entelektiiel sermaye paylagimlarini almak igin danigmak

Bilgiyi bagislamak ve bilgiyi toplamak birbirlerinden oldukc¢a farkhi
davraniglardir. Her iki davranisin da farkli bir dogas1 vardir ve farkli faktorlerden farkl
olarak etkilenmesi beklenir (de Vries, 2006: 116). Ornegin birey bilgiyi bagislama
konusunda bilgiyi toplamaya gore segici ve daha dikkatli davranabilir. Bagiglayacagi kisi
ile olan iliskileri de bilgiyi paylasmasinda 6nemlidir. Ayrica sahip oldugu bilgileri kasitl
olarak bagislamamak da isteyebilir. Bu durum 6zellikle orgiitsel bilgi paylasimlarinda
ciddi bir meseledir. s ile ilgili stratejik bilgilere sahip isgorenin bilgi paylasma veya
bagislama konusunda isteksiz olmasi islerin aksamasina ve iligkilerin bozulmasina neden

olabilecektir.

Bilgiyi diger bireylerle paylasma konusunda istekli (willingness) ve hevesli
(eagerness) olmak onemli bir konudur. Her iki kavram birbirine ¢ok benzese de bilgi
paylasma tutumlarmm farkli sekilde etkilerler ve farkli anlamlara sahiptirler. Isteklilik

(willingness), bireyin diger grup iiyelerine kendi bireysel entelektiiel sermayesine
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erismesine izin vermeye hazir oldugunu gosterir. Ote yandan, heveslilik (eagerness) ise
bireyin kendi entelektiiel sermayesini diger grup tiyelerine iletmek icin giiclii bir i¢csel
giidiiye sahip oldugu belirtmek icin kullanilir. Insanlarin bilgi paylasma konusunda her
zaman istekli ve hevesli oldugunu varsaysak ta bu miimkiin olmayabilir. isteklilikte, birey
bir grubun diger iiyelerine karsi olumlu bir tutum sergilemektedir ve meslektaslarina
nazikg¢e cevap vermeye hazirdir. Bu nedenle, bilgi paylasmadaki isteklilik bir miktar
kosullu sekilde gerceklesmektedir. Heveslilik (eagerness) ise bireyin belirli bir konuyla
ilgili bilgiyi aktif olarak gostermek i¢in olumlu bir tutum igerisinde bulunmasiyla
gerceklesir. Bilgiyi paylasma konusunda hevesli olan birey sahip oldugu bilgiyi
istenmedigi durumlarda bile diger grup tiyeleriyle goniillii olarak paylasacaktir. Hevesli
olan kisiler i¢in baskalarinin davranislar1 daha az 6nemlidir. Diger grup iiyelerinin sahip
olduklart bilgileri tiyelerle paylasip paylagsmayacagini 6nemsemezler. Onlari tetikleyen
bilginin paylasildigi konudur. Istekli kisiler i¢in ise durum tam tersidir. Bu kisiler
davraniglara 6nem verirler ve diger grup iiyelerinin de bilgilerini liyelerle paylasmasini

beklerler (de Vries, 2006: 117).

Baird ve Henderson (2001)’a gore organizasyonlarda bilgi paylasimi sinirli
oldugunda bilgi bosluklarinin ortaya ¢ikma olasilig1 artmakta ve bu bosluklar daha az
arzu edilen is ¢iktilarmin {iretilmesine neden olur (Bock vd., 2005: 88).  Orgiitlerde
kapsamli bilgi paylasimi hala kuraldan ziyade istisna olarak goriinmektedir. Bilginin
biriktirilmesi  (istiflenmesi) ve baskalar1 tarafindan sunulan bilgiye giivenerek
bakmakdogal insan egilimleridir (Davenport ve Prusak, 2001). Baz1 firmalar endiistriyel
casuslukla ilgili tehditlerden dolay1r veya calisanlarinin ise iliskin dikkatini negatif
etkileyecegini diislindiigli i¢in bilgi paylagimini sinirlandirabilir. Ayrica bazi orgiitsel
tesvik araglar1 (Ornegin, performansimna dayali iicret sistemi gibi) bilgi paylagimim
caydirict hale getirir. Ciinkii calisan kendi kisisel ¢abalarinin bilgi paylasimi yiiziinden
fark edilmeyecegini diisiinmektedir (Bock vd., 2005: 88). Ornegin performansa dayali
ticret alan calisan diger ¢alisma arkadaslarina gore daha yiiksek performans sergilemek
isteyecek, bu performans sayesinde ise takdir ve tesvik (licret) alacagi diisiincesiyle
elindeki bilgileri kasitli olarak paylasmama yoluna gidebilecektir. Aymi sekilde
organizasyon icerisinde basarili olanlara verilecek ddiiller, primler, ek maas gibi tesvik

araclar1 bireyi bilgi saklamaya itebilecektir.
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2.5. Bilgi Paylasma Ilkeleri
Bilgi paylasimi ister resmi ister gayriresmi siireclerle yapilsin, c¢aliganlar
arasindaki problemlerin ¢6ziimiinde ve birbirlerine bagh gorevler arasindaki baglantilarin

goriilmesinde yardimci olan 6nemli bir konudur (Bhatt, 2002).

Aslen bilgi paylasmak, baskalarindan tecriibe edinmek icin kullanilan bir siiregtir.
Bilgi paylagsma sayesinde bilginin orgiit igerisinde devam etmesi, siirdiiriilmesi ve
tutulmasi saglanarak diger c¢alisanlarla fikir, deneyim ve bilgi birikimi paylasilir (Razak
vd., 2016: 546-547). Bilgi paylasimi Orgiit i¢in 6nemli bir konudur. Bilgiyi paylasirken
asagidaki ilkelere her zaman dikkat edilmelidir (Barutgugil, 2002: 121);

- Her bilgi kirintis1 olabildigince hizli paylasilmalidir.
- Bencil olmamak igin 6nce bencillikten kurtulmak gerekmektedir.

- Miisterinin olabildigince erken katiliminin saglanmasi bilgi paylasiminin

anahtaridir.
- Bilgi siireci, miisteri i¢in giderek daha yiiksek deger ifade etmektedir

Bilgi paylasimi i¢in ¢alisanlar ve ig gruplarn yiiksek derecede ortak bir davranis
gostermedikce Orgiit icerisinde bilgi paylasimi aktif olarak gerceklesmeyecektir. Bu
nedenle orgilitlerin bilgiyi paylasmalarinda uymalar1 gereken birtakim ilkeler vardir.

Bunlar giiven, etkin iletisim ve égrenmedir (Misirl, 2006: 37-39).

Orgiitlerin bilgi paylasimi i¢in uymasi gereken ilk ilke giivendir. Orgiit icerisinde
giiven iist seviyede olmalidir. Ciinkii giiven kisiler aras1 iligkilerin gelistirilmesinde ve bir
orgiitiin hayatta kalabilmesinde 6n kosuldur (Misirli, 2006: 37). Ayni sosyal hayatimizda
oldugu gibi is hayatinda da birine giiven duymak ve giiven duyulmak kisiyi daha huzurlu
ve mutlu hissettirecektir. Insan nerde olursa olsun bilgisini, duygularm ve diisiincelerini
diger insanlarla paylasirken oncellikle giivenebildigi kisileri secer. Bu nedenle orgiit
icerisinde de yonetici ve liderlerin bir gliven ortami yaratmasi ve bunu desteklemesi

gerekmektedir.
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Bilgi paylasiminda bir diger ilke etkin iletisim sisteminin varhigidir. Iletisim
bireyler arasinda bag kurulmasini saglayan, duygu diisiince ve bilgi aktarimin yapildigi
bir kavramdir. Ayni1 zamanda iletisim sistemi teknoloji ile biitlinlestiginde Orgiit
icerisinde ortak bir anlayis gelisir, sinerji yaratilir ve bdylelikle 6rgiit iginde bilginin
aktarilmasikolaylagsmaktadir (Misirli, 2006: 38). Bilgi paylasiminda goniillii olarak hazir
olan bir alic1 ve bir verici vardir. Bu ayn1 zamanda iletisim i¢inde gerekli olan temel
unsurlardir. Alic1 ve verici arasinda iletisim problemlerinin yaganmasi bilgi paylasma
tutumunu ve davranislarini negatif yonde etkileyebilecektir. Calisanlar ve gruplar

arasindaki iletisim ve iletisim kurmadaki problemler mutlaka 6nemsenmelidir.

Bilgi paylasim igin gerekli son ilke dgrenmedir. Ogrenme, bireyin deneyim,
calisma ve aldif1 egitimler sonucu kazandigi edinimlerdir. Ogrenme gergeklesmeden
bilgi meydana gelmemektedir. Bu nedenle paylasilacak bilginin temelinde 6grenme
bulunmaktadir. Ogrenmenin orgiit igerisinde olusabilmesi icin ise 6grenen orgiitiin
yaratilmasi gerekmektedir. Bu da 6grenmenin bireysel anlamda gerceklestirilmesi ve

desteklenmesiyle olusmaktadir (Misirl, 2006: 38-39).

2.6. Bilgi Paylasmanin Onemi
Bilgi paylasimi organizasyonlar i¢in bilgiyi yaratmanin kokii olarak goriildiigi
igin ¢esitli sebeplerden dolay: bireyler ve isletmeler igin onemlidir (Peltokorpi, 2006:
139-140);

-
1

Oncelikle bilgi paylasimi ortiilii bilgiyi ekonomik ve rekabetci deger tastyan

orgiitsel diizeye tagimaktadir.

2- Daha sonra yaygin 6grenmeyi tesvik ederek, sorunlarin ¢dziimiindeki gereksiz
kaynak israfinin en aza indirilmesini saglamaktadir.

3- Bilgi paylagimi sayesinde en iyi uygulamalarin kurum igerisinde yayilmasi
giivence altina alinir.

4- Bilgi paylasimi yoluyla artan iletisim ve kavrama yetisi nedeniyle ¢alisanlarin
is tatminleri ve motivasyonlar1 etkilenmektedir.

5- Son olarak ise bilgi paylagimi artan etkilesim yoluyla kiiltiirler arasi etkililige

ve kiiresel islemlere katkida bulunmaktadir (Peltokorpi, 2006: 139-140).
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Bilgi paylasmanin onemini g¢alisanlar agisindan kavransa bile bazi ¢alisanlar
bilgiyi paylasmamak konusunda israrci davranabilmektedirler. Sahip oldugu bilgilerin
kendilerine gii¢ ve iktidar saglayacagini diisiinen bu calisanlar bilgiyi paylasmayarak
isbirligi yapmaktan kacginirlar. Bu nedenle orgiitlerin giiven duygusunun hakim oldugu

bilgi paylagimini destekleyici ¢alisma ortamlart olusturmalart 6nem arz etmektedir.

2.7. Bilgi Paylasma Tutumu, Niyeti ve Davranisi
Orgiitler icin bilgi iiretim siireci bilgi mutfagina girmekle baslamaktadir. Bilgi
mutfagr her tiirlii bilginin iiretildigi yerdir. Orgiitler bilgiyi iiretemezlerse yani bilgi
tiretimi gerceklesmezse ne bilgi paylasimmni ne de bilgi kullaniminin varligindan
bahsedebilir (Sagsan, 2008: 30). Bu nedenle bilgi iiretim siireci ve bilginin kullanimi
orgiitlerin ve ¢alisanlarin basarisi acisindan son derece 6nemli ve dikkat edilmesi gereken

konulardan biri olmustur.

Bilgi paylasimu ile ilgili yazinda s6z konusu kavram bilgi paylasma tutumu, bilgi
paylasma niyeti ve bilgi paylasma davranist olarak ii¢ farkli sekilde karsimiza

¢cikmaktadir.

Ryu vd. (2003), Lin (2007), Bock vd. (2005), Gagné (2009), Amayah ve Nelson
(2010) ve Zhang ve Ng (2012) gibi yazarlar bilgi paylasimini, bireyin kasitli olarak
yaptig1 bir davranig olarak ele almis ve bu kavramin planli davramis teorisi ile de

aciklanabilecegini sdylemislerdir.

Planli davranis teorisi, insan davramiglarinin agiklanmasinda kullanilan bir
yontemdir. S6z konusu teori bireylerin gerceklestirdigi davranislarin altinda bir takim
niyetler oldugunu bu niyetlerin ise davranisa yonelik tutumlar, algilanan sosyal baski ve
algilanan davranigsal kontrol tarafindan agiklandigini ifade etmektedir. Sosyal
psikolojide davranislarin acgiklanmasinda oldukg¢a sik bagvurulan bir yontemdir. Planl
davranis teorisinde niyetler olduk¢a dnemlidir ve niyetler ne kadar gii¢lii ve yogun ise
davranigin gerceklestirilme ihtimali o kadar artmaktadir (Fishbein ve Ajzen, 1975;
Bozkurt, 2014; Mercan, 2015; Sahin vd., 2016).

Planli davranis teorisinde niyetler davraniglarin motivasyonel kaynaklaridir ve

davraniglar1 gergeklestirmek i¢in insanlarin ne kadar ¢aba sarf etmeyi planladiklarini, ne
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kadar ¢aba gostermeye istekli olduklarini gosterir (Ajzen, 1991: 180-181). Planli davranis
teorisine gore niyetler ti¢ faktorden etkilenmektedir. Ajzen (1991) bu faktorleri bir model
tizerinde Sekil 2.4’teki gibi gostermistir. Bu faktorler; (1) Bir davranisa karsisergilenen
tutum, (2) davranisa iliskin sosyal normlar ve (3) davranig tizerinde kisinin kontrolii
tizerindeki inanglaridir. Tutum, davranist olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirme
derecesidir. Sosyal normlar, davranisi gergeklestirmek ya da gergeklestirmemek igin
bireyin algiladigi toplumsal baskilardir. Kontrol inanglar1 ise bir davranisa girmek i¢in

gerekli beceri, kaynak ve firsatlara sahip olmakla ilgilidir (Gagné, 2009: 572-573).

avramigaY onelik
Tutum

Ozel
Normlar

Algilanan
Davrams
Kontrolii

Sekil 2.4 Planh Davranis Teorisi
Kaynak: Ajzen, 1991: 182.

S6z konusu teoride bireylerin davranislar1 kendi davranissal niyetleri tizerinden
tahmin edilmektedir. Bu niyetler ise bireyin tutumuna ve davranislarina iliskin 6zel
normlara gore belirlenir. Her tutum ve ©6zel normlar bir takim belirgin inanglardan
etkilenir. Bir birey, belirli bir davranis hakkinda ¢ok sayida inanca sahip olabilir, ancak

belirli bir anda yalnizca az sayida inanisa katilabilir (Zhang ve Ng, 2012: 1327).

Gibbert ve Krause (2002)’a gore bilgi paylasimi dogrudan iletisim yoluyla veya
dolayli olarak bazi bilgi arsivleri ile yapilabilir. Buradaki en kritik nokta bilgi

paylasimmin ‘bireylerin istekililigi’’ne dayanmis olmasidir. Pratik anlamda, bilgi

paylasimi zorlanamaz, ancak sadece tesvik edilebilir ve kolaylastirilabilir. Insan
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davraniglarint degistirmek olduk¢a zordur. Bu nedenle de isletmeler kurum igerisinde
bilgi paylasim davranislarini artirmada karsilastiklar: en ciddi sorunun bu olmasi sasirtici

olmamaktadir (Bock vd., 2005: 89).

Bock ve Kim (2002: 1112)’e gore bireyin bilgi paylasma tutumlarmin temel
belirleyicileri beklenen odiiller, beklenen isbirlikleri ve beklenen katkilardir. Yazarlar,
bireyin bilgi paylasma tutumunun ayni zamanda bireyin bilgi paylasma niyetinin de
belirleyicisi oldugunu ifade etmislerdir. Bireyin bilgi paylasma niyeti ise yazarlara gore

bilgi paylagsma davraniginin bir yordayicisidir.

Bilgi paylasma davranisi ve bilgi paylasma tutumu arasindaki fark, bilgi paylasma
tutumunun davranigtan daha 6nce sergilenmesidir. Bilgisini paylasmak isteyen birey bu
yonde sergileyecegi davranisi onceden diisiinerek hareket eder. Burada gosterdigi tavir
veya tepki bilgi paylagsma tutumunu olusturmaktadir. Planlanmig davranis teorisine gore
tutumlar niyeti belirler, niyetler ise davranisi olusturmaktadir. O halde bilgi paylasma
davraniginin gerisindeki yonlendirici giiciin bilgi paylagsma tutumu oldugunu sdylemek
yanlis olmayacaktir. Bu tez calismasinda bilgi paylasma davranisini ve niyetini ortaya

cikaran bilgi paylagsma tutumu incelenecektir.

» Bilgi Paylasma
Davranisi

Sekil 2.5 Bilgi Paylasma Cesitleri

Bilgi paylasim tutumunun bilgi paylasim niyeti araciligi ile bilgi paylasma
davranigini etkiledigini iddia eden ¢aligmalardan biride Chennemaneni (2006)’ye aittir.
S6z konusu calismada yapilan anketler sonucunda bilgi paylasim tutumlarinin bilgi

paylasim niyetleri aracilig1 ile bilgi paylagsma davranigini etkiledigi tespit edilmistir.

Bock ve Kim (2002), Bock vd. (2005), Cabrera ve Cabrera (2005) gibi
aragtirmacilar bilgi paylasim tutumlarimi incelemek igin sebepli eylem teorisi ile
gelistirilen, planli davranis teorisini kullanmiglar ve yakin zamanda bilgi paylagimi

konusunda yapilan ampirik ¢aligmalarda da bilgi paylasma tutumlarini incelerken planh
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davranig teorisinden faydalanilmasinin gerekli oldugu diisiincesini ileri stirmiislerdir

(Gagné, 2009: 572-573).

2.8. Bilgi Paylasma Tutumunu Etkileyen Faktorler
Bilgi kavram1 son zamanlarda hem akademisyenler hemde is diinyasinda iizerinde
onemle durulan bir kavram olmustur. Ciinki bilginin bireylerin ve isletmelerin
gelismesinde stratejik bir unsur oldugu yapilan arastirmalar ve yayinlarda ortaya
cikmistir. Ozellikle orgiit ici bilgi paylasiminin &nemi ve bunun &rgiit icerisinde
gelistirilmesiyle rekabet diizeyinin artacagi diisiincesi yoneticiler ve orgiitler i¢in kabul
gormeye baslamistir. Bu sebeplerle yoneticiler orgiit i¢ine engel teskil eden problemleri

belirleme ve en aza indirme ¢abasina girismislerdir (Yenigeri ve Demirel, 2007: 222).

McDermott (1999) bilgi paylasim siirecinin, organizasyonel ortamda bilginin
kendisi kadar ¢cok boyutlu oldugunu sdylemistir. Literatiirde bilgi paylasmay1 etkileyen
kritik faktorler bulunmaktadir. Olumsuz faktorler bilgi paylasimina engel olan faktorler
olarak da incelenmektedir. Bilgi paylasiminda etkili faktorler ise kisaca sunlardir; giiven,

orgiit kiiltiirii, tesvikler ve motivasyondur (Isfahani vd., 2013: 140).

Giiven
Orgiit Kiiltiirii
Acik ve
Ortiilii Bilgiyi
Paylasma
Tesvikler
Motivasyon

Sekil 2.6 Bilgi Paylasiminda Etkili Faktorler

2.8.1. Giiven
Giiven, calisanlar arasinda bir bag olusturarak, karsilikli iliskileri uzun vadede

etkili sekilde siirdiirmede 6nemli bir gii¢tiir. Orgiit icerisinde birbirine giiven duyan
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insanlarin ¢alismas1 hem calisanlara birer birey olarak hem de organizasyona bir orgiit
olarak fayda saglayacaktir. Ciinkii sosyal bir varlik olan insan giiven duymadigi bir
ortamda ¢alismak zorunda kalirsa kendisini mutsuz ve huzursuz hissedecek bu durum ise
diger insanlarla olan iligkilerini, performansini ve verimliligini etkileyecektir. Boylesi bir
durum elbette Orgiitiin basarisin1 kotii yonde etkileyecektir. Giiven sayesinde insanlar
birbirlerini hak ve ¢ikarlarina saygi duyarlar ve yardimlasirlar. Saglikli bir kontrol
mekanizmasi, kigilerarasi isbirligi ve ¢alisanlar arasindaki her tiirlii bilgi paylagimi giiven

ortaminda da daha kolay gergeklesmektedir.

Calisanlarin kendilerini ifade edememelerindeki en biiyiik problem goriislerini
aciklarken kendilerini psikolojik olarak giivende hissedememeleridir. Yoneticilerin
calisanlarin goriislerini, sorunlarin1 adil olarak dinlemeleri ve bu baglamda degisiklik
yapmalar1 orgiit igerisinde bir giiven ortami yaratarak fikirlerin ve bilgi alisverislerinin

rahatga gergeklestirilmesini saglayacaktir (Robbins ve Judge, 2017: 397).

Bilgi paylasimi ve giiven arasindaki iliskiyi vurgulayan cesitli arastirmalar
bulunmaktadir (Andrews ve Delahaye, 2000; Choivd., 2008, Ardichvili, 2008: 547,
McNeish ve Mann, 2010: 21, Nonaka vd., 2000: 28, Ford ve Chan, 2003: 5, Ipe, 2003,
Lin vd., 2009).

Bilgi paylasimi ortak giiven duygusu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Gruplar arasinda
yapilan karsilikli fikir aligverisleri orgiit i¢erisinde gliven ortami yaratir. Bu ise iletisimin
artmasina yol acar. Artan iletisim ise bilgi paylagimini artirir. Bradack ve Eccles (1989),
giiven duygusunun bilgi paylasimina ortam saglayan kiiltiiri tesvik ettigini
sOylemektedirler. Nonaka vd. (2000: 28) ise orgiit iiyeleri arasinda sevgi, giiven ve
bagliligin tesvik edilmesinin bilgi yaratma ve paylasma silirecinde dnemli oldugunu
sOylemektedir. Yazarlara gore 6zellikle zimmi bilginin paylagilmasinda orgiit tiyelerinin
arasinda sevgi, sefkat ve gilivenin olmasi sarttir. Bilgi giic tirettikge bilgiye sahip birey
onu meslektaglarindan saklayabilecek ve onu tekellestirecektir. Bu nedenle orgiitiin ve
liderlerin ¢aliganlarin bilgilerinin giivenli bir sekilde paylasildigini hissettikleri bir ortam
yaratmalar1 gerekmektedir. Sherif (1966) ise yaptig1 ¢aligmalar ve deneysel kanitlar
sonucu ortak ¢abalarin ve iletisimin giiven yarattigini bunun is yontem ve fikirlerin

calisanlar arasinda paylasilmasini sagladigini tespit etmistir (Celep ve Cetin, 2003: 100).
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2.8.2. Orgiit Kiiltiirii

Bilgi paylasma tutumunu etkileyen faktdrlerden biri de orgiit kiiltiiriidiir. Orgiit
kiltiirti etkili bilgi paylasimi etkinliklerinin kilit unsuru olarak kabul edilir (Lin,
2007:137).

Orgiit kiiltiirii birbirinden cesitli kiiltiirlere sahip, farkli norm ve inanglara sahip
calisanlarin bir arada ¢aligmasi sonucu ortak deger, inang ve tutumlarin 6rgiit igerisinde
varolmasiyla olusmaktadir. Kisacas1 orgiit kiiltlirii ¢alisanlarin ortak inanclari, deger
yargilari, normlarini ve diisiince yapilariyla olusmus 6grenilmis ve sonradan kazanilmis
bir olgudur. Orgiit kiiltiirii sayesinde calisanlar bir gruba ait olma ve onu goniilden
benimseme hissi yasarlar. Robbins ve Judge (2017: 521)’ ye gore orgiit kiiltiiriinde
onemli olan ¢alisanlarin 6rgiit kiiltiirii niteliklerini sevip sevmemesi degil bu kriterleri

nasil algiladiklaridir.

Calisanlarin birlikte hareket etmesinde, takim olusturabilmesinde ve orgiitiin
amag ve stratejilerini yerine getirebilmesinde bagarili bir 6rgiit kiiltiirli anlayis1 nemlidir.
Her biri farkli kiiltiir ve inangtan gelen insanlarin tek bir orgiit kiiltiirii etrafinda
birlesmeleri birbirleriyle olan iligkileri ve iletisimleri de dogrudan etkileyecektir. Bu
nedenle orgiit icerisinde ki kiiltlir calisanlarin bilgi paylagimlar tizerinde etkili bir faktor

olarak diisiiniilebilir.

Literatiirde orgiit kiiltiiriiniin bilgi paylagsma tutumunda 6nemli oldugunu belirten
gortisler hakimdir (O’Dell ve Grayson 1998: 24-25, De Long ve Fahey, 2000: 116-118,
McDermott ve O’Dell 2001, Ardichvili, 2008:547, McNeish ve Mann, 2010: 24). Her
orglit kendine has bir kiiltlire sahiptir ve ¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki iligkiler bu
kiiltiirden etkilenmektedir. Orgiit igerisindeki kiiltiir yonetim tarzina bagl olarak korkuya

dayali veya gilivene dayali olabilmektedir.

Orgiitlerde bilgi paylasimi icin giiven 6nemli bir én kosuldur. Bu nedenle
isletmelerin kiltiirii korkudan uzaklasip daha fazla giivene dayali olmaya basladikca
calisanlar bilgiyi paylasma konusunda kendilerini daha rahat hissedecek (Barutcugil,
2002: 116) ve bilgi paylasma tutumlari caligan ve Orgiit acisindan olumlu ydnde

ilerleyecektir.
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Korkuya dayali kiiltiirlere sahip orgiitlerde hiyerarsik kademeler belirgindir.
Baskict bir yonetim tarzi bulunmakla birlikte insanlar diisiincelerini ve sorunlarinm
aciklamakta cekimser davranmaktadirlar. Giivene dayali 6rgiit kiiltiirii ise esnek ve acik
isletmelerde daha ¢ok goriilmekle birlikle insanlarin birbirlerine giiven duydugu,
diisiincelerini ve sorunlarini ¢gekinmeden rahatga dile getirebildigi, iletisimin giiglii ve
bilgi aktariminin ¢ift yonlii oldugu orgiitlerde goriilmektedir. Asagidaki tabloda korkuya
dayal1 orgiit kiiltiirii ve giivene dayali orgiit kiiltiirine sahip isletmelerin 6zellikleri yer

almaktadir;

Tablo 2.1 Korkuya Dayah Orgiit Kiiltiirii- Giivene Dayal Orgiit Kiiltiirii Ayirim

=  Bilgi ve Fikirlerin Agik Olmas1 ve
Paylasilmasi

=  Yiksek Sadakat

=  Bilgi ve Fikirlerin Saklanmasi

=  Diisiik Sadakat

=  Kisa Donemli Diisiinme Ve Telas D L0gmesl DI ) b

= Saygi Eksikligi ve Politik Davraniglar . Saygiie Destekiegig Davraniglar

»  Bireysel Davramislar ve Soyutlama Takim Olarak Birlikte Hareket Etme

» Igsel-Karsilikl Baglantil

=  Bagimsiz Davraniglar Davraniglar

= [letisime Kapali Olma " Agikve Siklletisim

«  Tek Yonli iletisim = Jki Yonli Iletisim ve Geribildirim
= Bilgilendirilmenis " Bilgilendirilmis

= Yetkilendirilmemis " Yetkilendirilmis

= Sorumluluk Duygusu Zayif D Em S gyEm G

= Kitlik Mentalitesi *  Bolluk Mentalitesi

Kaynak: Barutgugil, 2002:117.

Tablo 2.1°de goriildiigii tizere orgiit icerisinde agirlikli olarak korkuya dayali bir
orgiit kiiltiirlinlin varlig1 bilgi paylagsma ve iletisim teknolojilerinin kullaniminda daha
fazla korku yaratir. Bunun neticesinde iletisim kanallar1 kapanir ve orgiitsel 6grenme en
alt seviyeye gelir. Bu durum ise calisanlarin bilgiyi daha fazla gizlemesine neden
olmaktadir. Tam tersi durumlarda yani1 agirlikli olarak giivene dayali bir 6rgiit kiiltiiriintin
varliginda ise giiven duygusu daha fazla oldugu igin iletisim kanallar1 agiktir. Bu durum

orgiitsel 6grenmeyi artirir ve bunun neticesinde de ¢alisanlar bilgi paylasma konusunda
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cesaretlenmis olurlar. Her iki kiiltiirde de bu sonuglar birbirini izleyen ve destekleyen

dongiilerle olusmaktadir (Barutgugil,117:117-118).

McDermott ve O’Dell (2001:85)’e gore, orgiit icerisinde bilgi paylasim kiiltiirti
de mutlaka olusturulmalidir. Bilgi paylagimi kiiltiirtine sahip kurumlarda calisanlar,
fikirlerini ve anlayislarini paylasirlar, ¢iinkii bunu yapmak zorunda olduklar1 bir seyden

ziyade dogal bir davranis olarak goriirler.

2.8.3. Tesvikler
Tegvikler ¢alisanlarin motive olmasinda, yiiksek performans gdstermesinde ve
bilgi paylasimu iliskilerinde dnemli bir anahtardir. Orgiitiin 6diil, ek maas gibi 6zendirici

tesvik politikalar1 ¢alisanlari bilgi paylasmaya motive edecektir.

McNeish ve Mann (2010: 26)’e gore, tesvikler bilgi paylasmay1 desteklemekte
onemli bir faktordiir. Bock ve Kim (2002)'e goére ise, bireylerin bilgi paylasimi
konusundaki tutumlari, beklenen 6diillere iliskin inanglarindan etkilenmektedir. Smith ve
McKeen (2003), 6diillendirme sisteminin varliginin is¢ilerin bilgi paylasimina katilma

motivasyonunu arttirdigini bulmuslardir (Amayah ve Nelson, 2010: 276).

Bilgi paylasimini etkileyen tesvik faktorlerinden biri Pfeffer (1998)’e gore o6diil
sistemidir. Pfeffer (1998)’e gore 6diil, 6rgiitiin bireye ddedigi ticretten daha fazla anlam
icermektedir. Parasal odiiller calisanlar {izerinde yanlis uyaranlara sebep olabileceginden
cok dikkatli kullanmilmalidir. Ornegin calisanlar yarisma ve bireysel edim &diillendirilirse
takim ¢aligmasi ve giiven duygusu yok olacaktir. insanlar alacaklar1 &diiller ugruna
birbirleriyle yaristirilacaktir. Bdyle bir ortamda bilgi paylasimi orgiit igerisinde
gerceklesmeyecektir. Cilinkii ¢alisanlar ‘‘maas artisi icin yarisiyorsak bilgimi neden bir

baskasiyla paylasayim?’’ diistincesi i¢erisinde bulunacaklardir (Gruber, 2000:27-29).
2.8.4. Motivasyon

Bilgi paylasimina etki eden son faktér motivasyondur. Motivasyon kisileri bir
amag¢ ugruna hareket etmelerini saglayan dogal bir diirtiidiir. Motivasyon sayesinde
calisanlar yaptiklar1 isleri severek ve isteyerek yaparlar. Bireyin davranisina ve
cabalarina yon veren bir olgu oldugu i¢in bilgi paylagmay1 motive etmek Orgiit agisindan

bilgi yonetim prosediiriiniin bir parcasi olmalidir.
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Organizasyon iiyeleri kisisel bilgilerini giiglii bir motivasyona sahip olmadan ve
acik bir neden olmadan paylasmazlar. Bilgi paylasimi kisisel bir davranisa dayanir ve bu
nedenle bireysel davramislarin motivasyonu ¢ok &nemlidir. Orgiit {iyeleri, kisisel
bilgilerini paylagsmanin kendilerine yarar sagladigini disiiniiyorsa, bu bilgileri
paylasmaya daha istekli olmaktadirlar (Maki, 2015: 41).

Bilgi paylagimi orgilitlerde 6nemli bir siire¢ olarak goriilmelidir. Ciinkii bilgiye
sahip calisanlarin 6grenme siirecleri ve sosyallesmeleri ile yeni fikirler gelistirilecek, yeni
1§ firsatlar1 gelistirilecektir. Bu nedenle bilgi paylasimini motive eden faktorleri anlamak

onemlidir (Lin, 2007: 135-136)

Literatiirde yapilan calismalar motivasyonun bilgi paylasimi iizerinde etkisi
oldugu sonucuna ulagsmustir. Bu ¢alismalardan biri Lin (2007) tarafindan yapilmistir. Lin
(2007) calismasinda calisanlarin motivasyon diizeylerinin bilgi paylagsma niyetleri ve
tutumlari iizerindeki etkisini incelemistir. Calisma sonucunda motivasyon faktorlerinin

(6diil boyutu hari¢) bilgi paylagsma tutumunu ve niyetini etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Calisanlar bilgisini meslektaslari ile paylasmaya istekli olduklarinda bilgiyi etkin
bir sekilde yonetmeye baglayabilirler. Arastirmalar, ¢calisanlarin tutum ve davranislarinin,
calisanlarin bilgiyi paylasma konusundaki istekliliginin desteklenmesinde etkili oldugunu
gostermektedir (Kegeci, 2017: 25). Bock vd. (2005:89) yaptiklari literatiir taramasindan

sonra bilgi paylagsmay1 motive eden ii¢ motivasyon diizeyi oldugunu sdylemislerdir;

e Bireysel Fayda: Bagka bir deyisle bireysel ¢ikar, bireysel kazang vb.,
o Grup Faydasi: Karsilikli davranislar, baskalariyla iliskiler, topluluk
cikarlar1 vb.

e Orgiitsel Fayda: Orgiitsel kazang, orgiitsel baglilik, vb.

Bireysel fayda da kastedilen isgorenin elde etmeyi umdugu kazang ve ¢ikarlaridir.
Isgdren paylastigi bilgi sonucunda bir kazang elde edecegini veya bilgi paylasmanin
¢ikarina olacagini diisiiniirse sahip oldugu bilgiyi paylasma konusunda daha fazla motive
olabilecektir. Isletme icerisinde bir gruba dahil olan ve grup adina hareket eden isgdren
ise grubun menfaatine gore veya diger gruplar olan iligkilerine gore bilgiyi paylagsma ve

paylasmama konusunda 1srarci davranacaktir. Ayni1 sekilde isgdren sahip oldugu bilginin
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orgiitsel kazang ve orgiitsel baglilik gibi orgiite fayda saglayacagini diislindiigii noktada

bilgi paylagsma konusunda motive olacaktir.

2.8.5. Diger Faktorler

Bazi1 arastirmacilar bilgi paylasmaya etki eden bu dort kritik faktdr disinda
faktorlerin de oldugunu galismalarinda belirtmislerdir. Ornegin bilgi paylasmaya eden bir
diger faktorteknoloji ve bilisim sistemleridir. Orgiit icerisinde bilisim sistemleri ve
teknolojinin varhigr orgiit biiytikliigi arttikga daha da 6nem kazanmaktadir. Karmasik ve
kapsaml1 bir veritabani ve iletisim sistem agi bulunan biiyiik 6l¢ekli orgiitlerde bilgi
yonetim sistemlerinin ve stratejilerinin  olusturulmasini ve dogru teknolojinin
entegrasyonunu zorunlu kilmaktadir. (O’Dell ve Grayson, 1998: 24-25; Lin vd., 2009:
36-38; Miki, 2015: 47-49).

Bilisim sistemleri konusunda ¢alisanlarin 1yi egitilmesi ve bilgilendirilmesi bilgi
paylasim motivasyonunu artiracaktir. Ayrica bilisim teknolojileriyle ilgili ortaya ¢ikacak
her tiirlii potansiyel problemin hizli ve etkin bir bigimde ¢6ziilmesi de bilgi paylasiminin

stirekliligi konusunda 6nemli olacaktir.

Szulanski (1996), baglamsal faktorlerin, ¢alisanlarin bilgi paylasimi davranislar
tizerinde 6nemli bir sekillendirme giiciline sahip olduguna isaret etmektedir. Yapilan bazi
calismalar da bunu kanitlamistir (Zhang ve Ng, 2013: 281). Ornegin sosyal ag (Chow ve
Chan,2008; Waskove Faraj, 2005), paylasilan amaglar (Chow ve Chan, 2008), iist
yonetimin destegi (Connelly ve Kelloway, 2003), danisman ve ¢alisanlarin destegi
(Cabreravd., 2006;MacNeil 2003), orgiitsel iklim (McDermott ve O’Dell 2001; Bock vd.,
2005) ¢alisanlar arasinda bilgi paylasimina etki eden faktorler olarak tespit edilmistir.

Abili vd. (2011) bilgi paylama tutumuna etki eden faktorleri incelemek {izere
yaptiklar1 arastirmada, demografik Ozelliklerin bilgi paylasimina etki etmedigini
bulgulamislardir. Ayrica yazarlar orgiitte formellik, karmasiklik ve merkezilik azaldikca
bilgi paylasiminin arttigini, ¢alisanlar arasindaki giiven ve bagliligin arttikca ise bilgi
paylasimin arttigimi tespit etmislerdir. Bulgular ayn1 zamanda yaratici, yenilik¢i ve
destekleyici kiiltiiriin bilgi paylasiminda pozitif katki sagladigini, biirokratik kiiltiiriin ise

calisanlar arasindaki bilgi paylagimini azalttigini ortaya koymustur.
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Aharony (2011), kiitiiphaneciler lizerinde yaptig1 caligsmada kiitiiphanecilerin bilgi
paylasma tutumu ve isbirligi (6z-yeterlik, benlik saygisi ve bilissel degerlendirme)
tutumunu etkileyen 6zellikleri incelemislerdir. Oz yeterlilik ile bilgi paylasma tutumu
arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica kisiligin ve durumsal

ozelliklerin bilgi paylagsma tizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir.

2.9. Bilgi Paylasma Tutumunu Engelleyen Faktorler
Literatiirde bilgi paylasiminmi engelleyen cesitli faktorler belirlenmis olmasina
ragmen bu engellerin nasil asilmasi gerektigine ve bu engellerin orgiite etkilerinin nasil

azaltilabilecegine dair ¢ok az calisma yapilmistir (Huang ve Davison, 2008:1).

Bilgi paylagmay1 engelleyen faktorlerden literatiirde en ¢ok kabul goren ayirim
Riege (2005) tarafindan yapilmistir. Riege (2005) yaptigi calismada 6rgiit igerisinde bilgi
paylasimin1 engelleyen faktorleri {i¢ grupta incelemistir. Bunlar; bireysel engeller,

orgiitsel engeller ve teknolojik engellerdir. Tablo 2.2’de bu engeller kisaca dzetlenmistir.

Tablo 2.2 Bilgi Paylasimin1 Engelleyen Faktorleri

Bireysel Engeller

Bilgiyi paylasma da yetersiz
zamana sahip olma ve
spesifik bilgiye ihtiyac
duyan meslektaslari
belirlemek igin gerekli
Zzaman

Bilgi paylagiminin
insanlarin is giivencesini
azaltabilecegi veya tehlikeye
atabilecegi korkusu

Sahip olunan bilginin 6nemi
ve degerini tam olarak
kavrayamamak ve farkinda
olamamak

Uygulamali egitim, gozlem,
diyalog ve interaktif
problem ¢6zme gerektiren
know-how ve deneyim gibi

Orgiitsel Engeller

Orgiitiin hedefleri ve stratejik
yaklasimlari icerisinde bilgi
yonetimi stratejilerinin ve
bilgi paylagimimin eksik veya
belirsiz olmasi,

Liderlerin ve yonetimin bilgi
paylagsmanin énemini ve
degerini agikga ifade
etmemesi,

(Yeni) Bilgiyi paylagsmak,
ifade etmek ve liretmek igin
resmi ve gayri resmi alanlarin
eksikligi;

Insanlar1 bilgilerini daha fazla
paylasmaya motive edecek
seffaf bir 6diil ve takdir
(onaylama) sisteminin
eksikligi;

Teknolojik Engeller

Bilisim sistemleri ve
siire¢lerinin
entegrasyonda yaganan
eksikligin insanlarin is
yapmalarina engel
olmast

Teknik destegin (dahili
ve harici) olmamasi ve
entegre bilisim
sistemlerinin bakiminin
yapilmasinin ¢aligsma
rutinleri ve iletisim
akiglarini engellemesi

Calisanlarin
Teknolojinin
yapabilecegi ve
yapamayacag1
noktasinda ger¢ekei
olmayan beklentisi

Farkli biligim sistemleri
ve siirecleri arasindaki
uyumsuzluk
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ortiilii bilgilerin agik sekilde
paylasilmasi

Giglii hiyerarsi, pozisyona
dayal1 statii ve resmi giiclin
kullanimi (otorite
kullanmak);

Bireysel ve orgiitsel
6grenmeye etki edecek
hatalarin tolere edilmesi ve
yakalama, degerlendirme,
geri besleme ve iletisimde
yetersizlik

Tecriibe seviyelerindeki
farkliliklar

Bilgi kaynaklar1 ve alicilar
arasindaki iletisim ve
etkilesim eksikligi

Sozlii-yazili iletisim ve
kisileraras1 becerilerin zayif
olmasi

Yas, cinsiyet ve egitim
diizeyi farkliliklar1 ve Sosyal
ag eksikligi

Yoneticilerinden ve
meslektaslarindan takdir ve
onay almama korkusu
nedeniyle fikir hakkinin
sahiplenilmesi

Insanlarin bilgiyi kétiiye
kullanmasi ve haksiz
kullanimi diistincesi
yliziinden duyulan
giivensizlik eksiligi

Kaynak nedeniyle bilginin
dogrulugu ve giivenirliligi
konusunda yasanan
giivensizlik

Ulusal kiiltiir veya etnik
kokendeki farkliliklar

Orgiit igerisinde yer alan
mevcut kurum kiiltiirtiniin
bilgi paylasimi konusunda
yeterli destegi ve katkiy1
saglayamamasi,

Yiiksek derecede vasifli ve
deneyimli personelin bilgi
edinimininiist sirada bir
oncelik olmamasi,

Bilgi paylasimini destekleyen
uygun altyapinin eksikligi,

Yeterli paylasim firsatlart
saglayacak sirket
kaynaklarmin eksikligi;

Is birimleri veya fonksiyonel
alanlar iginde ve istirakler
arasidaki dis rekabetin
yiiksek olmast

Is birimleri veya fonksiyonel
alanlar iginde ve istirakler
arasindaki i¢ rekabetin
yiiksek olmasi

Iletisim ve bilgi akislarinin
belirli yonlere (6rnegin
yukaridan asagiya dogru)
sinirlandirilmis olmast

Fiziksel ¢aligsma alanlarinin
ve ¢alisma ortamui diizeninin
etkin bilgi paylasimi
uygulamalarini
sinirlandirmast

Orgiitte bulunan hiyerarsik

organizasyon yapisisinin bilgi

paylasma uygulamalarin
engellemesi veya
yavaglatmasi

Isletme birimlerinin
biiytikliigiiniin fazla olmasi
nedeniyle bilgi paylagiminin

Bireylerin gereksinimleri
ile entegre bilisim
sistemleri ve siiregleri
arasindaki
uyumsuzlugun bilgi
paylasimini
siirlandirmasi

Bilisim sistemlerine
kars1 deneyim eksikligi
ve aginalik nedeniyle
bilisim sistemlerini
kullanma konusunda
isteksizlik

Yeni biligim
sistemlerinin ve
siireglerinin ¢alisanlarin
bilgilendirilmesi ile ilgili
egitim eksikligi,
Herhangi bir yeni
sistemin mevcut
sistemlere gore tiim
avantajlarinin
gosterilmesi ve
anlatilmasi noktasinda
yasanan eksiklikler.
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(deger, inang ve dil ve iletisimin kontrol
farkliliklar) edilememesi

Kaynak: Riege, 2005°den uyarlanmustir.

Riege (2005: 22-23)’ e gore bireysel engeller, ¢cok yonlidiir ve bireylerin
davraniglarindan, algilarindan ve eylemlerden olusur. Engellerin her biri orgiitte ayr1 ayr1
bulunabilecegi gibi bir arada kombinasyon seklinde de olusabilirler. Yapilan
arastirmalara gore bireylerin bilgi paylasma konusundaki yetene§i her seyden dnce
iletisim becerilerine baghdir. Hem sozlii hemde yazili olarak gerceklestirilen etkili bir

iletisim etkili bilgi paylasiminin da temeli sayilmaktadir .

Bilgi paylasimina engelleyen faktorler arasinda bireylerin davraniglari ve bu
davraniglara yon veren kisilik 6zellikleri de bulunmaktadir. Bireyin davranislari grup ve
orgiitsel bilgi paylasimini beslemektedir. Disadoniik kisilik 6zelliklerine sahip bireyler
bilgi paylasma konusunda icedoniik bireylerden daha fazla isteksiz olabilirler (Foss vd.,
2009: 872).

Bilgi paylasmaya engel olan faktdrlerden biri de bilgi giicli kaybidir. Calisanlar
birikimleri sayesinde elde ettikleri bilgileri i¢in hak idda edebilir ve baskalariyla
paylasmaktan kaginabilirler. Sadece kendilerine yararli olmasina istedikleri bilgileri

vermekten kagimirlar (Huang ve Davison, 2008: 3).

Calisanlarin hata yapma korkusu ve hatalarin yoneticiler tarafindan nasil
karsilandigina yonelik algi bir bagka bireysel engeldir. Calisanlarin hatalarindan ders
almasi1 ve bir seyler 6grenmesi 6nemlidir. Bu nedenle yoneticilerin hatalar1 gormezden
gelmesi veya cezalandirmasi ¢alisanlarin bilgi paylasmalar: 6niinde engel olusturacaktir

(De Long ve Fahey, 2000; Riege, 2005: 24-25).

Bilgi paylasma konusunda ki orgiitsel engeller fiziksel ¢evre, toplant1 alanlarina
erisim, altyapr eksikligi, kaynaklardaki eksiklik, acik ve esnek Orgiit yapisindan
yoksunluk, yenilik¢i orgiit kiiltiiriinden yoksunluk, yonetim ve lider eksiklikligi, 6diil ve
tesvik sistemlerinin yetersiz olmasi vb. faktorlerdir. Riege (2005) ¢alismasinda bilgi
paylagsma konusunda Orgiit yapisinin onemine deginmistir. Esnek ve agik bir orgiit
yapisinin orgiit kiiltiirlinden ve enformasyon teknolojisinden daha 6nemli oldugunu ifade
etmistir (Riege, 2005: 23-25).
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Calisanlar arasindaki bilgi paylasiminin basarisi veya basarisizligi, Orgiitiin
hedeflerinin ve stratejisinin entegrasyonuna baglidir. Bu hedefleri ve stratejileri tiim
calisanlara seffaf bir sekilde iletmek st yonetimin sorumlulugundadir. Yapilan
caligmalar agik ve esnek oOrgiitlerde bilgi paylasiminin en iyi sekilde yapildigini
gostermektedir. Yapilandirilmis yiiksek hiyerarsik orgiitlerde ise iletisim akis1 yukaridan
asag1 oldugu igin bilgi paylasimlar diisiik seviyedir (Riege, 2005: 26-27).

Bilgi paylasma konusundaki teknolojik engeller ise bilisim sistemleri
entegresyonunda yasanan eksiklikler, teknik ve bakim desteklerinin eksikligi,
enformasyon teknolojilerinden gergek dist beklentilerin olmasi, bilisim sistemleri ve
stiregleri arasindaki uyumsuzluk, c¢alisanlardaki hem mevcut hem de yeni bilisim

sistemleri konusunda ki deneyim ve egitim eksikligidir (Riege, 2005:23).

Bilgi paylasiminin 6rgiit icerisinde basarili bir sekilde gerceklesmesi icin bu
engellerin giderilmesi onemlidir. Yoneticiler, bilgi paylasim stratejilerini basarili bir
sekilde gelistirebilmeleri i¢in teknolojiden ¢ok insan kaynaklari sistemine, davranig

bicimine ve destegine dnem vermelidirler (Yenigeri ve Demirel, 2007: 224).

Orgiitler zamanla biiyiirler veya degisirler. Biiyiiyen veya degisen orgiitlerin is
yapma bigimleri, stratejileri, hedefleri, planlar1 ve ¢evreleri de etkilenmektedir. Sadece
nitelikli personele ve gerekli bilgi ve teknolojik sistemlere sahip olmak bilgi paylagimini
olumlu yénde etkilemez. Orgiit igerisinde bilgi paylasimim tesvik eden bir kiiltiir ve
gerekli altyapinin da olmasi gerekmektedir. Liderlerin ve yonetim kademesindeki her bir
yoneticinin bilgi paylasimini kolaylastirmak i¢in gerekli kaynaklar1 saglamasi ve uygun
altyapiy1 olusturmasi 6nemlidir. Bunun ise her seyden Once etkin bir bilgi yonetimi

programi tasarlanmalidir.

2.10.  Bilgi Paylasimi Konusunda Orgiite Diisen Gorevler
Gilinlimiiz yoneticileri ve profesyoneller bilgi paylasmanin ¢aliganlar arasindaki
onemini kavramakla birlikte bilgi yonetimi paradigmasini da kurum i¢inde tanitmaya
oldukca istekli davranmaktadirlar. Ancak c¢alisanlarin bilgi paylasimi davranislarinin
belirleyicileri hakkinda ¢ok az sey bilmektedirler. Ornegin bilgi paylasma tutumuna etki
eden en onemli faktoriin “‘6diil beklentisi’” oldugu diisiiniiliir ancak dogru bu degildir.
Bilgi paylasimina yonelik olumlu tutumun, bilgiyi paylagsma niyetini olumlu etkiledigi ve
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nihayetinde gercek bilgi paylasimi davranislarina yol actig1 goriilmiistiir (Bock ve Kim,
2002: 1112).

Avrupadaki ¢okuluslu sirketler tizerine yapilan bir arastirmada 260 profesyonel
yonetici ve miidiirden ankete katilanlarin %94’i insanlarin organizasyonda bagkalartyla
bildiklerini paylasmalari gerektigini ifade etmislerdir. Ancak, Davenport (1997)’un da
savundugu gibi, bilgi paylasimi genellikle dogal sayilmaktadir. Insanlar bilgilerinin
degerli ve 6nemli oldugunu diistindiikleri zaman bilgilerini paylagsmayacaktir (Bock ve
Kim, 2002: 1112). Ciinkii insanlar énemli gordiikleri ve kendileri i¢in degerli saydiklari
her seyi baskalariyla paylasma konusunda isteksiz davranirlar. Bu isteksizlik bir bakima
kars1 taraf duyulan gilivensizlikle de ilgilidir. Bu durum insanoglu i¢in dogal bir egilimdir
ve kolay kolay degistirilemez. Bock ve Kim (2002)’ e gore bilgi paylasimini
cesaretlendirmek ya da tesvik etmek yerine, bilgiyi paylasma motivasyonunu

giiclendirmek daha 6ncelikli hale gelmelidir.

Bilgi paylasimi, insanlar arasindaki bir tiir sosyal etkilesimdir. insanlarm sosyal
etkilesimlerini agiklayan ise iki temel teori bulunmaktadir. Bunlar; ekonomik degisim
teorisi ve sosyal degisim teorisidir. Ekonomik degisim teorisine gore, bireyler rasyonel
cikarlarina gore hareket etmektedir. Eger ¢alisanlar, bilgi paylasimindan parasal 6diil,
terfi veya egitim firsati gibi digsal faydalar elde edeceklerine inanirlarsa, bilgi
paylasimina karst daha olumlu bir tutum gelistirirler (Bock ve Kim, 2002: 1114). Sosyal
degisim teorisi ise insan davranislarini sosyal degisimler igerisinde aciklar. Karsilikli
norm anlayis1 esastir. Yani bir kisiye iyilik yapildiginda kars: tarafinin da buna iyilikle
cevap vermesi beklentisi olugmaktadir (Swift ve Virick, 2013: 718). Sosyal degisim
teorisinde de tipki ekonomik degisimlerde oldugu gibi degisime ait birtakim kaynaklar,
kazanglar ve maliyetler s6z konusudur. Teoriye gore bireyler faydalari attikca ve
maliyetleri azaldik¢a degisime karsi olumlu bir tutum benimseyeceklerdir (Aktaran:
Cetin ve Sentlirk, 2016: 245).

Bilgi paylasimi, bilgi yonetimi i¢in en 6nemli siire¢ olarak algilanmaktadir (Bock
ve Kim, 2002: 1112). Bilgi yonetimi siirecinde, bireysel bilgiyi orgiitsel bilgiye nasil
aktarilacagi biiyiik bir yonetim sorunudur (Ryu vd.,2003: 113).
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Hansen vd. (1999:107) basarili organizasyonlarin bilgiyi paylagsmak icin
kullandiklar1 iki bilgi yoOnetimi stratejisi oldugunu soéylerler. Bunlar; kodlama ve
kisisellestirmedir. Kodlama stratejisi bilginin kaynagindan ayrilabilecegini ve bu sekilde
bilgiyi iireten bireyden bagimsiz olarak bilgi veritabanlarindan bilginin ele
gecirilebilecegini  sOyler. Kisisellestirme stratejisi ise, bilginin kaynagindan
koparilamayacagin1 varsayar. Bilgi, kisiden kisiye etkilesim yoluyla paylasilan bir
olgudur. Bu etkilesimler, yiiz yiize yapilabilecegi gibi e-posta, anlik mesajlasma, video

konferans, grup yazilimi vb. sekilde de yapilabilir.

Ogrenme ve etkili iletisim igin gerekli ortamin saglanmasinda yoneticinin
sorumluluklarindan biri, orgiit i¢i 6§renme etkinliklerinin yaratilmasidir. Bunun i¢in ise
ilk adim bilginin degerini nakit, hammadde yada ofis araglar1 gibi temel bir kaynak olarak
gdérmektir (Robbins vd., 2013: 338). Orgiitlerde bilgi paylasimina uygun bir ¢alisma
atmosferi olusturulmasi orgiitiin gelisme dongiisiinii pekistirecek ve orglit icerisinde daha
fazla gliven ortami olusturacaktir. Ayrica iletisim kanallarini agarak, orgilitsel 6grenmeyi
hizlandiracak ve daha yiiksek kalitede bilgi paylasiminin gerceklesmesini saglayacaktir
(Barutgugil, 2002:121).

Orgiit icerisinde bilgi paylasimmin yapilmasinda ve tesvik edilmesinde iist
yonetimin  destegi onemli bir rol oynamaktadir. Gruber (2000: 24) iist yonetimin

saglayacagi desteklerden bazilarini su sekilde aktarmistir;
Ust yonetimin,

-Bilgi yonetimi, bilgi paylasimi ve orgiitsel 6grenmenin orgiit basarisi i¢in kritik

olduguna dair mesajlar géndermesi,

- Bilgi paylasimi igin gerekli altyapi, parasal destek veya baska kaynaklar

saglamasi,

- Orgiit icin hangi tiir bilginin en 6nemli oldugunu acikhiga kavusturmasi

gerekmektedir.
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2.11.  is Ciktilar
Isgorenlerin ¢alisma ortamlarinda gesitli nedenlerden dolayr sergiledikleri is
tutumlarinin sonucu olarak ortaya c¢ikan davranis sekilleri is ¢iktilar1 olarak ifade
edilmektedir (Yiiksel ve Bolat, 2016:178). Bu ¢alismada is ¢iktilar1 olarak is doyumu,

isten ayrilma niyeti ve iggdren performansi ele alinmistir.

2.11.1. Is Doyumu

Orgiitlerde basar1 ve verimi yiikseltmenin birden ¢ok yontemi ve yollari
bulunmaktadir. Ancak 6zellikle ¢alisma kosullar1 iyi olmayan orgiitlerde basar1 ve verim
saglamanm en onemli ve etkili yolu personelin maddi ve manevi yonlerden tatmin

edilmesidir (Aydin, 2008:361).

Tatmin kelime anlami olarak ‘‘istenilen bir seyin gerceklesmesini saglama’
anlamima gelmekte ve doyum kelimesiyle es anlamli olarak kullanilmaktadir (TDK,
2018). Bu nedenle literatiirde de is tatmini kavrami is doyumu olarak da ifade edilmis ve

siklikla kullanilmustir.

Hem bilimsel arastirmalarda hem de giinliik hayatta siklikla kullanilan bir kavram
olmasina ragmen is doyumu hakkinda genel bir fikir birligi saglanamamistir (Aziri, 2011:
77). 11k defa 1920’lerde incelenmeye baslanan bu kavramin énemi ancak 1940’11 yillarda
tam olarak anlagilmistir (Eginli, 2009: 35). Gliniimiizde ise hem ulusal hemde uluslararasi

yazinda siklikla kullanilan popiiler kavramlardan biri haline gelmistir.

Is doyumu konusunda yapilan ilk calismalar Elton Mayo’nun Hawthorne
arastirmalart ile baglamistir. 1943’lerde ise Maslow, is doyumunu bireyin ihtiya¢larinin

doyurulmast ile iliskilendirmistir (Keser, 2003: 65).

Is doyumu hakkinda tanimlama yapilirken evrensel bir insan faaliyeti olan isin

dogas1 ve 6nemi dikkate alinmalidir (Aziri, 2011: 77).

Is doyumu igin en ¢ok kullanilan tanimlama Locke (1976) tarafindan yapilmistir.
Locke’ye gore is doyumu, bir kisinin isinin veya is deneyimlerinin degerlendirilmesinden
kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durumdur (Saari ve Judge, 2004: 396). Bu

duygusal durum ise, kisinin isine atfetmis oldugu degeri elde etmesi sonucunda isini

73



olumlu veya olumsuz olarak degerlendirmesiyle olusmaktadir. Yani is doyumukisinin
isinden ne istedigi/bekledigi ile yaptigi is neticesinde algiladig1 deger arasindaki iligkinin

bir fonksiyonu olarak goriilebilmektedir (Tutcu ve Celik, 2018: 872).

Hoppock (1935), is doyumunu, bir insanin isinden memnun oldugunu
sOylemesine sebep olan psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel kosullarin herhangi bir
kombinasyonu olarak tanimlamistir. Bu yaklasima gore, is tatmini birgok dis faktdriin

etkisinde kalsa da, ¢alisanin nasil hissettigi ile ilgili olan bir seydir (Aziri, 2011: 77).

Hulin ve Judge (2003), is doyumunun bireyin igine kars1 ¢ok boyutlu psikolojik
tepkiler igerdigini ve bu tepkilerim bilissel, duygusal ve davranigsal bilesenlere sahip
oldugunu soyler (Judge ve Klinger, 2007: 394). Spector (1987) ise is doyumunu ¢alisanin
isindeki farkli yonlere ve isine kars1 hissettigi memnuniyet ve memnuniyetsizlik duygusu

olarak ifade etmistir (Akova vd., 2015: 382).

Eginli (2009:36)’ ya gore is doyumu, bireyin sahip oldugu isinden ve isle ilgili

olan faktorlerden aldigi haz ve mutluluktur.

Ellickson ve Logsdon (2002), is doyumunun ¢alisanlarin iglerini ne Olgiide

begendiklerini a¢iklayan bir kavram oldugunu ileri siirerler.

Schermerhorn (1993), is doyumunu ¢alisanin isinin ¢esitli yonlerine yonelik
gelistirdigi duyussal ve duygusal bir tepki olarak tanimlar. Reilly (1991) ise is doyumunu
calisanin isine kars1 hissi veya isine kars1 gosterdigi tutum olarak agiklamaktadir (Singh

ve Jain, 2013: 106).

Is doyumu isin &zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu olusan is hakkindaki
olumlu hislerdir. Bu nedenle is doyumu yiiksek kisiler isleri hakkinda olumlu duygulara
sahipken, is doyumu diisiik kisiler isleri hakkinda olumsuz duygulara sahiptir (Robbins
and Judge, 2017: 76-77).

Kisacas1 is doyumu hem orgiit hem de birey agisindan pozitif bir tutum ve
davranisin karsiligidir. Calisanin igine kars1 gelistirdigi pozitif duygular ve memnuniyet

is doyumuna sebep olmakta bu da is yapma bigimlerini etkilemektedir.
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Cogu arastirmaci is doyumunun kiiresel bir kavram oldugunu kabul etmektedir.
Bu arastirmacilarin en tipik siniflandirmasi is tatminini bes yonii ile ele alinir.
Bunlar;6deme, promosyonlar, is arkadaslari, denetim ve isin kendisidir. Locke (1976) bu
siiflandirmaya birkag farkli yon daha eklemistir; taninma, calisma kosullar1 ve sirket ve
yonetim. Ayrica arastirmalarin is doyumunu igsel (is arkadaslari, denetim, isin kendisi)
ve digsal (licret, promosyonlar) unsurlara ayirmalari da yaygin olarak goriilmektedir

(Judge ve Klinger, 2007: 395).

Is doyumu isgoérenlerin bedensel ve zihinsel sagliklarinin yaninda ayrica
fizyolojik ve ruhsal duygularinin da bir belirtisidir (Simsek vd., 2016: 164). is doyumu
lic spesifik alanda genel bir tutumun sonucudur. Bu spesifik alanlar; belirli is faktorleri,
bireysel 6zellikler ve is disinda grup iliskileridir (Mishra, 2013:45).Vroom (1964) is
doyumu ve ¢esitli is davranislar: arasindaki iliskiyi agiklayan ¢alismasinda bazi sonuglar

ortaya koymustur. Bunlar 6zetle sunlardir (Mishra, 2013:45);

- Is doyumu ile isten istifa olasilig1 arasinda siireklilik gdsteren negatif bir iliski
vardir.

- Is doyumu ile ise devamsizlik arasinda daha az negatif bir iliski vardir.

- Is doyumu ve kazalar arasinda negatif bir iliski olduguna dair baz1 belirtiler vardir.

- Is doyumu ile is performansi arasinda tek bir iliski yoktur.

Is doyumu birbiriyle iliskili bircok faktorden tiiretilmistir. Her bir faktdriin 6nemi
biiyiiktiir ve gdz ard1 edilemezler. Biitiin bu faktorler zaman zaman degisiklik gosterebilir.
Bu nedenle incelenmesi 6nem arz etmektedir. Bu faktorler; kisisel faktorler (Cinsiyet, yas,
egitim, isin zamani), isle ilgili faktorler (isin tiirl, gerekli beceri, mesleki durum,
sorumluluk ) ve yonetim ile kontrol edilen faktorler (iicret, calisma sartlari, personel

yardimlari, giivenlik ve promosyon firsatlarr) dir (Mishra, 2013:45-46).

Is doyumu, isle ilgili kisisel beklentilerin gercek sonuglarla ne derecede uyumlu
olduguna baglhidir. Is doyumunu 6l¢gmede ii¢ farkli ydntem gelistirilmistir. {1k yaklasimda
isin 6zelliklerine dikkat ¢ekilir. Bu yaklasim bilgi isleme modeli olarak adlandirilir. Bu
modele gore calisanlar yaptig1 is, isyeri ve organizasyon hakkinda bilgi toplar ve is
doyumlarmin diizeyini belirlemek icin bu unsurlar1 bilissel olarak degerlendirir. Ikinci

yaklagim da is doyum diizeyinin 6l¢iilmesi sosyal bilgiler {izerine kuruludur. Bu bilgiler
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gecmis davraniglara ve digerlerinin ne diisiindiigiinii temel alan bilgilerdir. Burada
bireysel hazirliklar ve rasyonel karar verme siireglerinden ziyade geg¢mis davraniglarin
sonuglar1 ve durumlarin etkileri dikkate alinir. Bu nedenle is doyumu, baskalarinin
isyerini nasil degerlendirdigine baglidir. Bu yaklasim “sosyal bilgi isleme modeli” olarak
adlandirilmaktadir. Ugiincii yaklasim ise, is tatmininin ¢alisanin &zelliklerine veya
egilimlerine bagli oldugunu gostermektedir. Bu egilimler deneyime veya genetik mirasa
veya her ikisine de dayanabilir. Ozetle, is doyumu asagidakilerin bir islevi olarak
goriilebilir (Berghe, 2011: 15);

- Isin 6zelligi ,
- Baskalarinin gortsleri,
- Calisanlarin kisiligi.

Orgiit acisindan is doyumunun &nemi kisaca sunlardir. Calisanlari elde tutma
artar, verimlilik ve miisteri memnuniyeti artar, isgéren devir hizi, ise alma ve egitim
masraflar1 azalir, israflar ve bozuk uriinler azalir, kazalar ve ise devamsizlik azalir,
miisteri memnuniyeti ve sadakati artar, ¢alisanlar daha enerjik olur, takim calismas: artar,
daha yetkin, enerjik ¢alisanlar nedeniyle daha yiiksek kaliteli tiriinler ve / veya hizmetler
olusur, kurumsal imaj gelisir. Calisan agisindan ise is doyumunun 6nemi kisaca su sekilde
Ozetlenir; ¢alisanlar Orgiitiin uzun vade de tatmin edici olacagina inanirlar, ¢alisanlar
islerinin kaliteli olmasini 6nemserler, miisteriye iistiin deger yaratma ve sunmak isterler,

orgiite bagliliklar1 ve tiretkenlikleri artar (Singh ve Jain, 2013: 107).

Literatiirde is doyumu ile iligkili baz1 6nemli teorilerden bahsedilir. Bunlardan
en Onemlisi Herzberg’in ¢ift faktor teorisidir. Herzberg (1959) motivasyon-hijyen
faktorlerini igeren teorisi ile kurumdaki memnuniyeti ve motivasyonu agiklamaya
calismistir. S6z konusu teori kurumdaki memnuniyet ve memnuniyetsizlik sonuglarina
odaklanir. Kuramda icsel faktorler motivasyonel faktorleri digsal faktorler ise hijyen
faktorlerini ifade eder. Motivasyonel faktorler basari, kendini tanima, igin kendisi,
sorumluluk ve kendini gerceklestirmeyi igermektedir. Hijyen faktorleri ise isletme
politikalari, yonetim, denetim, maas, kisileraras: iliskiler, i kosullar, iicret, statii,

15 giivenligi, is sahibi ile iligkiler ve kisisel hayat1 kapsamaktadir. Herzberg’in teorisi is
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doyumunun degerlendirilmesinde bir temel olugturmakta ve yaygin bir bi¢imde konuyla
ilgili yapilmis ¢alismalarda yer almaktadir (Aziri, 2011: 81; Dugguh ve Dennis, 2014: 12;
Akova vd., 2015: 382).

Is doyumu ile iliskili 5nemli teorilerden bir digeri ise Locke’nin deger teorisidir.
Bu teoriye gore is doyumu cesitli faktorlerin etkisiyle belirlenir. Bu nedenle, eger bir
orgilit her bir faktore verilen degeri bilirse, ortaya ¢ikacak memnuniyet de o kadar biiytlik
olur. Bu teori ayn1 zamanda, belirli bir faktore ¢ok fazla deger verilmesi durumunda, daha
fazla memnuniyetsizlik duygusunun ortaya ¢ikacagini da savunmaktadir. Locke'un teorisi
bu nedenle ¢ok y&nlii ve her birey i¢in biiyiik dl¢iide spesifiktir. Ornegin, ayni isi ayni is
yerinde yapan iki c¢alisan, ayni tatmin diizeyini ancak tamamen farkli sekillerde
yasayabilir. Bir ¢alisan, isin fiziksel yonlerinden giiglii bir sekilde etkilenebilirken, diger
calisan isteki zorluk ve gesitlilikten etkilenebilmektedir (Odembo, 2013: 14).

Isgorenin is doyumunun saglanmasinda orgiitlerde insan unsuruna Onem
verilmelidir. Ciinkii ¢alisanlar her seyden once kendilerine bir insan olarak 6nem
verilmesini beklerler. Bu, insan unsuru psikolojik olarak tatmin saglayacaktir. isgérenin
dogru sekilde degerlendirilmesi de is doyumu saglamaktadir. Calisanin performansi dahil
her yoniiyle iyi bi¢imde degerlendirilmesi ve bu degerlendirilme sonucu olumlu geri
doniisler almasi halinde kendine giiveni artacak memnun ve tatmin olacaktir. Orgiit
icerisinde yonetici-igsgoren iliskilerinin iyi ve saglikli sekilde gergeklesmeside calisanin
is doyumunu artiran faktorlerden biridir. Ayrica isgdrenin hizmet i¢i egitilmesi calisan
basarisimi artiracagindan is doyumunu da artirmaktadir. Son olarak ise motivasyonun
calisanlar lizerinde tatmin sagladigi bilinmektedir. Motivasyon hem maddi kazang hemde
psikolojik tatmin saglamaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin motivasyonlarinin yiikseltilmesi

is doyumlarini da artiracaktir (Aydin, 2008: 363-373).

Orgiitler agisindan is doyumu énem verilmesi gereken bir konudur. Ciinkii is
tatmini sayesinde ¢alisanlarin iiretkenligi artmakta ve yardimseverlik gibi insani duygular
on plana ¢ikmaktadir. Ayrica pozitif is ¢iktilar1 ile de iligkilidir. Ornegin &rgiitsel
vatandashik davraniginin ve yasam tatmininin ylikselmesine neden olur. Ayrica zarar

verici is davranislarinda ve ise devamsizliklarda azalmalara da neden olmaktadir. Bu

77



sonuclardan her biri orgiitler agisindan arzu edilen durumlardir. Bu nedenle is doyumunun

anlasilmasi ve ¢alismasini gerekli kilmaktadir (Cook, 2008:3).

2.11.2. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti basarili ve verimli calisanlar1 elde tutmaya c¢alisan orgiitler
acisindan ciddi bir sorundur. Orgiitlerin rekabet edebilmesi ve siirdiiriilebilir basar1 ve
biliylime saglamasi i¢in elinde bulundurdugu ¢aliganlar1 goniillii ve tatmin olmus sekilde

orgiit icerisinde tutmasi gerekmektedir.

Isten ayrilma niyeti kisaca ¢alisanin goniillii veya goniilsiiz olarak isinden
ayrilmay diisiinmesi ve planlamasidir. Sousa-Poza ve Henneberger (2002), isten ayrilma
niyetini bir ¢alisanin mevcut iginden belirli bir siire iginde istifa etme olasiligi olarak

tamimlamustir (Fong ve Mahfar, 2013: 35).

Isten ayrilma niyeti ve gercek isten ayrilma kavramlari birbirinden farklidir.
Bester (2012), bir¢cok arastirmacinin isten ayrilma niyetini ¢alisanin isini terk etmeden
onceki karar verme siirecindeki son adim olarak tanimladigini1 sdylemistir. Bu nedenle
isten ayrilma niyeti bireyin davranigsal niyeti ve arzusu olarak Fishbein ve Ajzen
(1975)’in planl davranis teorisi ile de agiklanabilir. Fishbein ve Ajzen (1975)’in teorisine
gore davranigsal niyetler, gercek davranislarin giivenilir bir belirleyicisidir. Bu nedenle
isten ayrilma niyeti (arzusu) gercek isten ayrilma (gergek davranis) ile pozitif iliskilidir

(Bothma ve Roodt, 2013: 2).

Isten ayrilma niyeti galisanin orgiitten ayrilma konusunda bilingli ve temkinli
karar1 veya niyetidir (Barlett, 1999: 70). Bir calisanin isten ayrilma niyetinin isten ayrilma
davranigina dontismesi belirli adimlar1 takip eder ve bu adimlar bir¢ok faktorden
etkilenebilir (Hom vd., 1992: 905).

Perez (2008) 'e gore, isten ayrilma niyetinin belirleyici faktorleri; yonetim destegi,
is esnekligi, katilim, is 6zerkligi ve ¢alisma kosullaridir (Fong ve Mahfar, 2013: 35). Bir
baska gorilise ise isten ayrilma niyetine etki eden faktorler dissal, orgiitsel ve kisisel
faktorler olarak tice ayrilmaktadir. Digsal faktorler igsizlik orani ve alternatif is olanaklari
gibi faktorler iken, orgiitsel faktorler yonetim tarzi, iicret ve odiillendirme gibi
faktorlerdir. Kisisel faktorlere 6rnek ise kisilik, yas ve aile soylenebilir (Cotton ve Tuttle,
1986; 63-64).
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Orgiitler isten ayrilma oranlarmni diisiirebilir ancak asla sifir (%0) yapamazlar.
Yiiksek isten ayrilma oranlar1 6rgiitler i¢in iyi degildir. Bu nedenle ¢alisanlarini ve onlarin

orgiite olan maliyetlerini korumaya ¢abalamalidirlar (Saeed vd., 2014: 243).

Calisanlar islerinden memnun degillerse yani is doyumlar diisiikse veya orgiit
calisanlarina glivenmiyorsa kurum iginde isten ayrilma niyeti cok daha fazla olacaktir
(Saeed vd., 2014: 244). Bu nedenle is doyumu ve giiven konusu orgiitler i¢in ele alinmasi
gercken konulardan olmalidir. Calisanlarin yaptiklar1 isten ve orgiitten doyum-tatmin
duymasi ise olan bakis acilarimi ve Orgiite olan bagliliklarini etkileyeceginden isten
ayrilma niyetlerini de azaltacaktir. Ayrica giiven iklimi igerisinde ¢alisan isgdrenler daha

az isten ayrilma niyeti sergileyecektir.

Isten ayrilma niyeti ile yakindan ilgili bir bagka kavram &rgiitsel bagliliktir. Teet
ve Meyer (1993) orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini nasil etkiledigini agiklayan {i¢
temel goriis oldugunu sdylemektedir. Ayrica bu goriise gore orgiitsel baglilik disinda is
tatmini de isten ayrilma niyeti {izerinde etkilidir. Ilk goriis orgiitsel bagliligin is tatmini
ve isten ayrilma niyeti arasinda araci degisken 6zelligi gosterdigini savunur. Bu goriis
orgiitsel bagliligin uzun siirede gelisiyor olmasi ve is tatminine nazaran daha sabit
olmasin1 dayanak gostermektedir. Ikinci goriiste ise ilk goriisiin aksine is tatmininin,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda araci degiskeni oldugunu ifade eder. Bu
goriiste orgiitsel bagliligin, ise yonelik tutumun belirleyicisi oldugu vurgulanmaktadir.
Son gortis ise orgiitsel bagliligin ve is tatminin birbirinden bagimsiz degiskenler oldugunu
ve isten ayrilma niyetine etkilerinin birbirinden fark: sekillerde olacagi savini ileri siirer.
Bu goriise bagimsiz etkiler modeli ad1 da verilir. Her ti¢ modeli de desteleyen ve reddeden

caligmalar literatiirde mevcuttur (Canbek, 2017:15).

Orgiit icerisinde isten ayrilma niyetine sahip calisanlarm ise devamsizlik gibi
Orgiite zarar veren davraniglara bagsvurma olasiliklar1 da yiiksektir (Chang vd., 2013: 1-
2). Isten ayrilma, bir anlamda calisanlarin mevcut durumdan kagmak igin kullandiklart

bir bas etme stratejisinin sonucudur (Bothma ve Roodt, 2013: 2).

Isten ayrilma niyeti son derece yetenekli galisanlarin kaybedilmesine, orgiitsel
isleyisin, hizmet tesliminin ve yonetimin bozulmasina neden olmaktadir. Ayrica, yeni
calisanlarin ise alimi ve onlarin egitim maliyetlerinin artmasina da yol agmaktadir

(Bothma ve Roodt, 2013: 3).
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Isten ayrilma niyeti isgdrenin ¢alistig1 isinden ayrilmasi davranisinin 6ncesindeki
harekettir. Isten ayrilma niyetinin iséren devir oraniyla iliskisi bulunmaktadir. isgdren
devri kisaca isgdrenin ¢aligtigi 6rgiitten herhangi bir neden sonucu isinden ayrilmasi veya
cikarilmasidir. Asagida yer alan formiille de ifade edilebilir. Isgdéren devri isgdrenlerin
hangi nedendenkaynakli isten ayrildigini dikkate almaz. Y 6ntem kisinin isten ayrilmasini
veya ¢ikarilmasimi dikkate almadan kullanilmaktadir (Morrel vd., 2001: 8-10; Dalmus,
2018: 55-56).

) ~ Bir Yida lsten Ayrilanlarin Sayisi
lsgéiren Devri = ~ - x 100
Ortalama Toplam Personel Sayist

Orgiitler icin isten ayrilma niyetinin davranisa doniismesi isgoren devir oranini
yiikseltmektedir. Orgiitler bu orani belli bir diizeyde tutup, artmasini engellemek isterler.
Ciinkii isgoren devrinin Orgiite yarattig1 maliyetten kaginma amacindadirlar. Eger isgoren
devir oranm1 sektdr ortalamalarinin {izerinde ise bu durum orgiitte bazi sorunlarin var
oldugunun isaretidir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti orgiitler agisindan 6nemli bir mesele

durumundadir (Dalmis, 2018:57).

Isten ayrilma ile ilgili en biiyiik sorun ydneticilerin bu durumu biiyiik bir problem
olarak kabul etmesidir. Bleudorn (1982)’a gore yoneticilerin isten ayrilmay1 bir problem
olarak gérmelerinin 3 sebebi vardir. Bunlardan iki tanesi sosyal problem bir tanesi ise
ekonomik problemlerdir. Sosyal problemlerden ilki yénetici sosyalizasyonudur.
Yoneticiler gerek egitim hayatlarinda gerekse de is hayatlarinda aldiklar1 egitimler
neticesinde isten ayrilmalara karsi olumsuz tutum sergilerler. Yoneticiler -Orgiitte isten
ayrilmalar ve ise devamsizliklar var ise ortada ciddi problemler vardir - ciimlesini sik
duyduklart icin isten ayrilmalari ciddi bir problem olarak algilarlar.  Sosyal
problemlerden ikincisi isten ayrilmanin sosyal anlamidir. Calisanlarin isten ayrilmasi
orgitii reddetmesi anlamina gelmektedir. Bu durum yoneticiler i¢in sevimsiz ve
istenmeyen bir seydir. Clinkii kimse reddedilmek istenmez. Bu nedenle bu durum
yoneticiler icin kabus olmaya baglayacak ve isten ayrilmalari kendilerine yapilmig hakaret

olarak diisiineceklerdir. Isten ayrilmanin birde ekonomik sorunu bulunmaktadir. Kar
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maksimizasyonu diisiiniildiiglinde isten ayrilmanin o6rgiite ciddi maliyeti bulunmaktadir.
Bu maliyetler; galisanin isten ayrilmasiyla ortaya ¢ikacak maliyetler, yeni ¢alisan alimi
i¢in ilan vermek, oryantasyon i¢in zaman ve maliyet ayirmak, yeni ¢alisanin egitimi, yeni
calisanin ise alinmasi ve igin 6gretilmesine kadar gecen zamanda bosta kalinmasi, bu siire
zarfindaki verimlilik kayb1 ve yeni ¢alisanin igi tam olarak 6grenebilmesi i¢in gereken
siirede diisiik verimlilikle ¢alismas1 v.b. olarak sayilabilir. Bu maliyetlerin gbz ardi

edilmesi yoneticiler agisindan imkansiz olmaktadir (Ozyer, 2010: 40-41).

Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina neden olan sebeplerin isletmeler ve
bireyler agisindan bilinmesi ilerde ortaya ¢ikacak olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasini
onlemekte onemlidir. Isten ayrilma niyetine sebep olan faktorler bireysel, drgiitsel ve

cevresel faktorler olarak belirtilebilir (Giiler, 2018:127-128).

Isten ayrilma niyeti ¢aliganin drgiitten ayrilmay1 planlamasiyla baglamaktadir. Bu
nedenle bireysel bir segenektir. Kisinin yasi, cinsiyeti, egitim durumu ve medeni hali gibi
bireysel Ozellikleri de isten ayrilmayi etkilemektedir (Bandhanpreet Kaur vd.,2013:
1220).

Ornegin kadmlarin anne, es, ev isleri gibi sahip olduklar: birden fazla rolleri
erkeklere oranla daha fazla isten ayrilma niyeti sergilemesine sebep olmaktadir. Ayrica
kadinlarin iist diizey pozisyonlara gelmelerini engellemek amaciyla karsilastiklart cam
tavan sendromu da isten ayrilma niyetlerini artirmaktadir. Bireylerin yasi1 da 6nemli bir
etkendir. Geng calisanlar yash c¢alisanlara gore daha fazla isten ayrilma diisiincesine
sahiptirler. Gerek ¢alisma hayatina yeni baslamis olmalar1 da gerekse de piyasada is
bulma firsatlarinin ve kariyer seceneklerinin yash ¢alisanlara oranla ¢ok daha fazla olmasi
bu durumu etkilemektedir. Ayrica egitim durumlart da isten ayrilma niyeti lizerinde
etkilidir. Universite mezunu, egitim seviyesi yiiksek, donamimli, kendini gelistirmis
kisiler kariyer firsatlarinin fazla olmasindan ve yiiksek 6zgiivenlerinden dolay1 daha fazla

isten ayrilma egilimi gostermektedirler.

Isten ayrilmay: etkileyen bireysel faktdrlerin bir digeri ise yasam standartlaridir.

Bu standartlar; ailedeki degisimler (evlenme, oliim gibi), baska bir ise ilgi duyma,

beklentilerin karsilanmamasi, egitim ve 6grenim ihtiyaclari, fiziksel ve psikolojik saglik

durumunda meydana gelen degisiklikler, hayat sartlarindaki degisimler, yasla ilgili
zorunluluklardir (Aktaran: Giiler, 2018:127-128).
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Isten ayrilma niyetine etki eden faktdrlerden biride orgiitsel faktorlerdir. s
tatminsizligi,is stresi (psikolojik), is kalitesi (ekonomik), isletmedeki goérev siiresi
(tecriibe), tayin gibi bilesenler bireyin isten ayrilma kararina etki etmektedir.Yapilan
aragtirmalar gostermistir ki, Orgiitsel baglilik, iicret, denetim, orgiitsel adalet gibi
kavramlarda isten ayrilma niyeti ile iliskisi olan faktorler icerisinde yer almaktadir

(Bandhanpreet Kaur vd.,2013: 1220).

Isten ayrilma niyetine etki eden son etmen gevresel faktdrlerdir. Ulkenin genel
ekonomik yapisi, isgorenin karsisina c¢ikan is firsatlari, refah diizeyi, piyasadaki
degisimler (hammadde yetersizligi ya da siparis azlig1), meslek kollarindaki degisim ve
gelisimler, mevsimlik calisma, kolay adaptasyon ve is degistirme imkanlarinin artmasi,
kidem tazminatlarinin neden oldugu maliyetler ve yasa ve vergi yiikleri cevresel

faktorlere 6rnek gosterilebilir (Aktaran: Giiler, 2018: 129).

Pettman (1973) calismasinda isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri Tablo
2.3’de ki gibi siniflandirarak 6zetlemistir. Tabloda yer alan her bir faktor isten ayrilma
niyetini farkl diizeylerde etkilemektedir (Cotton ve Tuttle, 1968:57).

Tablo 2.3 isten Ayrilma ile iliskili Faktorler

Dissal Faktorler Isle Tlgili Faktorler  Kisisel Faktorler

Calisan firsatlari Ucret Yas

Issizlik Oram Is Tatmini Deneyim

Is Artis Hiz1 Rol Aciklig: Cinsiyet

Sendikalar Gorev Tekrari Gegmis Yasam
Is Tatmini (Genel) Egitim
Odemeler konusunda = Medeni Durum
tatmin

Isin kendisi hakkinda Bagimli olunan bireyler
tatmin

Amir konusunda tatmin Kabiliyet ve Yetenek
Astlar konusunda tatmin Zeka

Promosyonlar konusunda = Davramgsal Niyet
tatmin

Orgiitsel Baglilik Beklentilerin

Karsilanmasi

Kaynak: Cotton ve Tuttle, 1968:57.
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Calisanlar isletmeler agisindan en degerli kaynaklardir. Bu nedenle yetenekli ve
kalifiye elemanlarinin orgiit igerisinde kalmalarini saglamalar1 isletmenin basaris1 ve
maliyetleri acisinda 6nemli bir konudur. Isletmelerin ve ydneticilerin en basta personel
alirken gerekli hassasiyeti gostermesi ve aldig1 personeli elinde tutmak ve Orgiite olan
bagliliklarim1  artirmak i¢in bir takim c¢alismalar yapmasi ve tedbirler almasi
gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine etki eden faktorlerin ve
sebeplerin isletme yonetimi tarafindan bilinmesi ve sorunlarin ¢6ziime kavusturulmasi
gerekmektedir. Unutulmamalidir ki mutlu ve memnun ¢alisanlara sahip olmak isletmeye

basar1 saglamanin 6n kosullarindan biridir.

2.11.3. Isgéren Performansi

Glinlimiiz is diinyasinda yasanan yogun rekabet, hizla degisen dinamikler ve
ekonomik faktorler igletmeleri rekabet giicii elde etmede zorlamakta ve isletme basarisina
engel olmaktadir. Isletmelerin katma deger yaratarak is performanslarin artirmalari bdyle
kosullarda elzem olarak diisiiniilebilir. Isletmelerin is performanslarmni artirmalari i¢in
isgoren performansma da gerekli onemi gostermeleri gerekmektedir. Isgérenin (insan
giiclinlin) verimlilik artig1 saglamada ve rekabet giicli kazandirmada ki bu 6nemi iggdéren
performansi kavramini gerek is diinyasinda gerekse de akademik camiada siklikla ele

alinan kavramlardan biri haline getirmistir.

Isgoren performansia gegmeden dnce performans kavramimi tanimlamakta fayda
vardir. Performans en basit tanimi ile belirli bir amaci gergeklestirmek iizere gosterilen

cabalarin toplamidir.

Fransizca kokenli olan bu kavramin TDK’da ki karsilig1 basarimdir. (TDK, 2018).
Performans ¢ok ¢esitli sekillerde tanimlanabilmektedir. Ornegin; is performansi, isletme

performansi, orgiit performansi, isgéren performansi, ¢alisan performansi gibi.

Kasnakli (2002) performans kavraminin bir isi yapan bireyin, grubun, ¢alisma
biriminin veya firmanin o is vasitasiyla, hedefe gore nereye ulasabildigini gosterdigini
sOylemektedir (Co6l, 2008: 38). Performans ile bir bireyin, grubun veya orgiitlenmis bir
sistemin i yapma diizeyi (Akgemci, 2015: 515) hakkinda bilgi sahibi olunur.
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Isletmeler acisinda 6nemli bir kavram olan performans isgdren performansi ile
isletme performansi olarak genelde iki sekilde ele alinmaktadir. Bu iki performans tiirii
birbirleriyle karsilikli etkilesim halinde bulunurlar. Bu nedenle isletme performansi

isgoren performansindan ayr1 olarak diistiniilememektedir (Akgemci, 2015: 515).

Isletme performansi, belirli bir zaman diliminde isletmenin elde ettigi ¢ikt1 ya da
calismalarin sonucudur. Isletme gdstermis oldugu performans ile amacladig hedeflere
yonelik olarak nereye varabildiginin, neyi saglayabildiginin nicel ve nitel sonuglarina
ulasmaktadir (Akgemci, 2015:515-516). Isgoren performansi ise calisanin belirli bir
zaman diliminde kendisine verilmis gorevleri yerine getirmek suretiyle elde etmis oldugu
sonuglardir. S6z konusu bu sonuglarin pozitif ¢ikmasi isgérene verilen gorev ve
sorumluluklarin basarili olarak gerceklestirildigini ve boylelikle isgdrenin yiiksek
performansa sahip oldugunu goéstermektedir. Tam tersi durumda ise yani sonuglarin
negatif ¢ikmasi, iggorenin basarisiz veya performansinin diisiik diizeyde oldugunu isaret

etmektedir (Ozgen vd., 2002: 209).

Performans kavramini daha iyi anlamak i¢in performans dl¢iitlerini de iyi bilmek
gerekmektedir. Isgoren performansini olusturan orgiite baghlik, yiiksek motivasyon,
kurumsal destek, orgiit iklimi, 6rgiit kiiltiirti gibi psikolojik araglarin yaninda, orgiitsel is
ve faaliyetlerde kullanilan fiziksel araglarin da yeterli olmasi gerekmektedir. Ayrica
performansin belirlenebilmesi ve performansin yonetilmesi i¢in, her seyden once
Olciilebilir ve yonetilebilir standartlarin  olusturulmasit ¢ok Onemlidir. Ciinkii
“Olcemedigini yOnetemezsin” kurali, 6zellikle performans yonetimi iginde gecerli

olmaktadir (Tutar ve Altindz, 2010: 202-203).

Isgoren performansini degerlendirirken performans degerleme ve performans

yonetimi konularinin da bilinmesi 6nemlidir.

Performans degerleme kisaca calisanlarin islerini daha etkili bir bigimde
gerceklestirip gerceklestirmediklerini belirlemek i¢in kullanilan sistemdir (Akgemci,

2015:515).

Performans degerleme sisteminin etkinligini saglanmasthem g¢alisanlarin hem de

yoneticilerin bu sistemi kabullenmis ve benimsemis olmasi ile iliskilidir. Bu nedenle
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calisanlarin ve yoOneticilerin bu sistem hakkindaki beklenti ve kabulleri 6nemlidir (Mert,

2011:88).

Isgoren performansinin degerlendirilmesi hem isletmeye hem de isgorene fayda
saglamaktadir. Ciinkii performansinin ne seviyede oldugunu goren iggdren performansini
iyilestirmek veya artirmak i¢in kendine ¢eki diizen vermek ister ve arzu ettigi performans
diizeyine ulagsmak i¢in ne yapmasi gerektigiyle ilgili bilgi sahibi olur. Performansini

artiran isgoren sayesinde ise isletme etkinlik ve verimlilik diizeyine daha kolay ulagir.

Personel degerleme sistemi isgorende farkindalik seviyesini artirdigindan
motivasyonuda yiikseltecektir. Ayrica isgérenler bu degerlendirmeler sonucunda terfi,
maas, kariyer, maag artig1 gibi beklentilerinin ne derecede yerine gelebilecegi hakkinda

tahminlerde bulunur (Kenet vd., 1994: 268).

Performans yonetimi, ‘‘kurumsal amaglarin daha etkin bir sekilde
gerceklestirilmesi amaciyla, ¢alisanlarin performansimin siirekli gelisimini hedefleyen

faaliyetler dizisidir’’ (Tutar ve Altindz, 2010: 203).

Literatiirde performans yonetimi ve performans degerleme kavramlarinin
birbirlerinin yerine kullanildiklar1 goriilmektedir. Fakat, performans yonetimi,
performans degerleme kavraminin tam karsiligt olmamakla birlikte performans
degerlemeyi de kapsayan uzun vadeli bir siirectir. Performans degerleme sonucu elde

edilen her tiirlii bilgi performans yonetiminin konusunu olusturmaktadir (Ozkan, 2014).

Isletemelerde performans ydnetiminden bahsedebilmek igin herseyden once
1sgorenin tanimlanmis bir isinin olmasi, isin ¢alisanin yeteneklerine uygun olmasi ve isin
basarilma derecesini gosteren standardin/géstergenin bulunmasi gerekmektedir (Tutar ve

Altingz, 2010: 203).

Isgdrenlerin alacaklar iicret karsiliginda gostermeleri gereken gaba (Rousseau ve
Parks, 1993) olan isgoren performansi bazi faktorler ile iligkilidir. Bu faktorler Sekil
2.7°de gosterilmistir.
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is Stresi )
Motivasyon e — Isgoren
Performansi
Tletisim -

Sekil 2.7 isgoren Performansiyla iliskili Faktorler
Kaynak: Muda vd., 2014: 74.

e Is Stresi- Performans iliskisi

Is stresi isyerinde bulunan ve sagliga zararli olarak goriilen olaylar ve durumlarin
tiimiidiir. Insanlar en ¢ok calisma ortamlarinda stresle karsilasmaktadirlar. Stres asir1 ses,
151k, 151 gibi fiziksel unsurlardan kaynaklanabilecegi gibi ¢ok fazla ya da ¢ok az
sorumluluk veya asir1 veya ¢ok az denetim gibi Orgiitsel unsurlardan kaynaklanir. Stres
basit bir endiseolarak goriillmemelidir (Simsek ve Celik, 2014: 290). Stresin asir1 ve uzun
sireli olmasiin oOrgiite en biiylik etkisi c¢alisanlarin performanslarinda azalma
goriilmesiyle olmaktadir (Barli, 2010: 286). Nitekim performanslar1 azalan ¢alisanlar ise
bir sirketin rekabet giiciinii kiran en 6nemli etkenler igerisinde yer alir (Atkinson vd.,
1995:191).

Stresi caliganlar ve isletmeler agisindan her daim zararli bir olgu olarak diisiinmek
yanlis olacaktir. Zira yliksek performans i¢in belirli bir diizeyde stres gerekmektedir.
Stresin dozu iyi ayarlandig1 siirece verimliligi ve etkinliligi artiran bir unsur haline

gelecektir (Ozdevecioglu vd., 2003: 131).

Sullivan ve Bhagat (1992) stres ve performans arasindaki iliskiyi dort varsayimla
agiklamaktadirlar (Oriicii vd., 2011: 9) ;

Birinci varsayimda stres ve performans arasindaki iliski tersine donmiis “U”
egrisine benzetilmistir. Stres diigiik diizeyde iken calisanlar yiiksek verimlilik sergileme

konusunda yeterince ¢aba gostermezler. Tam tersi stres yiiksek diizeyde iken de ¢alisanlar
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tiim enerjilerini bu stresle basa ¢ikmak igin harcarlar. Stres normal diizeyde iken ise

calisan performansi yiiksektir.

Ikinci varsayimda stres ve performans arasinda ‘‘dogru orantili’> bir iliskinin
varligimi s6z konusudur. Stres diisilk diizeyde iken calisanlar rekabetle yiizyiize
gelmedikleri i¢in performanslarini artirmazlar. Stres orta diizeyde iken kismi rekabetten
dolay1 ortalama bir performans gosterirler. Yiiksek diizeyli streste ise hem optimal

rekabet hemde optimal performans s6z konusudur.

Ucgiincii varsayimda stres ve performans arasinda ters dogrusal bir iliski vardir.
Stres, hem c¢alisanlar hem de orgiitlerde fonksiyonsuz olarak goriiliir. Bu varsayima gore
stresli kisiler stresi yenme veya bosa vakit gecirme, sabotaj gibi istenmeyen hareketlerle

vakitlerini harcarlar.

Son olarak dordiincii varsayimda ise stres ve performans arasinda bir iligki
olmadig1 goriisii hakimdir. Kisilere basart i¢in 6deme yapildigindan orgiitsel stresi goz

ard1 ederler ve iiretkenliklerini engellemelerine izin vermezler.
e Motivasyon - Performans lliskisi

Temel olarak, motivasyon bireyin belirli performans standartlarina ulagsma ve
belirli sonuglara ulasma arzusuna atifta bulunur. Calisanlarin yiiksek motivasyona sahip

olmasi etkili performans sergilemelerinde 6nemli bir faktordiir (Skinner, 2005:5).

Motivasyon c¢alisanlarin performanslarina ve davraniglarina yon veren ve
devamliligint saglayan bir siirectir. Motivasyonun en 6nemli 6zelligi kisiye 0zgiin
olmasidir. En 6nemli rolii ise c¢alisanlarin davranislarini sekillendirmesi ve g¢alisma

performanslarini etkilemesidir. (Ivancevich vd., 1990: 112-113; Mercanligolu, 2012: 48).

Orgiit tarafindan motive edilmis veya ¢esitli nedenlerle motive olmus calisanlar
sahip olduklar1 kapasiteleri kullanma ve olumlu bir performans gésterme konusunda daha
istekli olacaktir. Bu nedenle orgiitlerin ¢alisanlarin yiiksek performans gostermeleri i¢in
motive edici araglar1 iyi bilmesi ve ¢aligan motivasyonu konusunda daha duyarlt olmasi

onemlidir.
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e {letisim - Performans Iliskisi

Muda vd. (2014)’e gore performans: etkileyen bir diger faktor iletisimdir. Iletisim
insanoglunun birbiriyle etkilesimde bulunmasinda, duygu paylasiminda ve bilgi
aligveriglerinde araci bir stiregtir. Medeniyetlerin varolup gelismesinde 6nemli bir rolii

vardir.

Orgiit agisindan bakildiginda ise iletisimin drgiitiin tiim faaliyetlerinin arkasindaki
temel siire¢ oldugu goriiliir. Bu nedenle iletisim “orgiitii bir arada tutan sosyal bir

yapistiricr” olarak kabul gérmiistiir (Greenberg ve Baron, 2000: 291).

Orgiit igerisinde her kademeden calisanlar arasindaki iletisimin iyi olmasi
calisanlarin yaraticiligini ve motivasyonu artirir Ve boylece daha yiiksek performans
gbstermelerini saglar. Iletisimin motivasyon araciligiyla performansi dolayli olarak

etkilemesinin yani sira dogrudan etkisi de bulunmaktadir (Rukmana, vd., 2018:213).

Femi (2014), arastirmasinda etkili iletisimin ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda
gercek bir iligski kurulmasina yardimer oldugunu ve orgiit igerisinde karsilikli bir anlay1s
olusturdugunu vurgulamaktadir. Ayrica zayif iletisimin isgéren performansini

etkileyebilecegini de ortaya koymaktadir (Rukmana, vd., 2018:213).

Isgorenlerin bilgi, beceri, yetenekleri ve diger kisisel kapasiteleri etkin
performansin temelini olusturmaktadir. Isgdrenlerin etkin bicimde performans
gostermesini etkileyen faktorler ise kabiliyet, saglik, zeka, giiven, egitim ve dgretim, isle
ilgili deneyim, kisisel deneyimler ve kisilerarasi becerileri bulunmaktadir (Skinner,
2005:4).

88



- Kabiliyet

— Saghk

o Zeka

= Giiven

Isgoren
Performansi

Egitim ve
Ogretim

Is ile ilgili
deneyim

Kisisel deneyim

Kisilerarasi
beceriler

Sekil 2.8 isgorenlerin Etkin Performans Gostermelerini Etkileyen Faktorler

Sekil 2.8 de yer alan faktorler orgiitler i¢in etkin performans faktorleridir.
Bireylerin kabiliyetleri, zekalar1, sagliklari, aldiklar egitim, sahip olduklar1 deneyimler

ve beceriler orgiit icerisindeki performanslarini etkileyen diger faktorlerdir.
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UCUNCU BOLUM
ETIK IKLIM
Bu boliimde etik, etik ile iliskili kavramlar, etik ve ahlak iliskisi, etik tiirleri, etik

iklim kavrami, kaynagi, boyutlari1 ve sonuglari konular1 anlatilmaya ¢aligilmistir.

3.1. Etik Kavram
Etik, ahlaki ve etik fenomenler hakkinda bir disiplindir (Klimzsa, 2014:20).
lliskilerde ahlaki degerlere uygun olgiitlerin ve bunlara rehberlik edecek davranis

kurallarinin neler olmasi gerektigi ile ilgililenmektedir (Taner ve Elgiin, 2015: 100).

Mahmutoglu (2009:226)’na gére etik‘‘ Insan eylemlerinin biling diizeyi ile

ilgilenmekte, bir tutum ve davranisi ortaya ¢ikaran iradeyi irdelemektedir.

Etik kelimesi koken olarak Yunanca bir kelime olan ethos kelimesinden
gelmektedir. (Bediik, 2013: 2). Tiirk Dil Kurumu etik konusunda;

-““Tore bilimi’’,

- ““Cesitli meslek kollar1 arasinda taraflarin uymasi veya kaginmasi gereken

davraniglar biitiinii”’,
-““Etik bilimi’’ ve
-““Ahlaki, ahlakla ilgili’”> gibi tanimlamalarda bulunmustur (TDK, 2018).

Dogru ve yanlis1 ayirt etmede bize yol gosteren etik, ahlaki ilkeler ve degerlerden

olusan kurallar toplulugu olarak goriilmektedir (Daft, 2009: 389).

Sokmen (2016:20) etigi *‘bireysel, mesleki, yonetsel ve orgiitsel diizeyde kisi veya

gruplarin davranmiglarina rehberlik eden, secimlerinde iyi veya kétii, dogru ya da yanlis

......

Aristotales felfese alaninda etik kavraminin kurucusu olarak bilinmektedir. Etik
alaninda bircok kitap yazmistir. Baktigimizda etik konusu insan uygarliginin ilk
kayitlarinda zaten bulunmaktadir. Bu kayitlar derin etik kokler gosteren, mitolojik

hikayeler bigimindeki eski eserlerdir. Ornegin Gilgamis Destan1 ve ilyada ve Odyssey
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bunlardan birkagidir. Bu eserler ve digerleri temelde ayni soruyu sorarlar: [nsanlarin
harekete ge¢gmesinin dogru yolu nedir?. Bu soru, yalnizca 6nceki nesillerin varoluscu ruh
halinin soyut bir ifadesi degildir, ayn1 zamanda kabul edilebilir ve iyi bir yasamin
sekillenmesi i¢in insanlarin birlikte hareket etmesinin yollarin1 bulmada makul bir

ihtiyaci vurgulamaktadir (Klimzsa, 2014:13-14).

Bir eylemi ve diisiinceyi etik olarak degerlendirebilememiz i¢in herhangi bir
sekilde yarar bekleme, ¢ikar saglama, art niyet tasima, lstiin bir giicten korkma,
cezalardan ¢ekinme, yasalara uyma gibi nedenlere bagli olmamasi gerekmektedir (Aktas,
2014:23).  Etik, insanlar1 ahlakli yapan kurallar biitiinii degildir. Birey yalnizca
kendiliginden, kendi vasitasiyla ve kendi iradesiyle iyi ya da kot biriolabilir
(Mahmutoglu, 2009:246).

Etik sorular insan yasaminin tiim yonleriyle ilgilidir (Klimzsa, 2014:13-14). Etik
her zaman filozoflar ve ¢esitli alanlarda ¢alisan diisiiniirler tarafindan pozitif bir bakis
acistyla ele almmamustir. Ornegin, Singer (1999) etige olumsuz bir bakis agisiyla
yaklagmistir. Singer’e gore etik ¢agdisi olarak diisiiniilmektedir. Ayrica etigin, insanlar
icin eglenceyi engelleyen genis o6l¢iide kotii-bagnaz yasaklarin oldugu bir sistem olarak

kabul edildigini de belirtmistir (Cicek, 2016:73).

Etik, ahlaki eylemlerin bilimi olarak goriilmekte ve ahlakilik kosullarin
arastirmaktadir. Artik etik iizerinde diisiinmek, etigi arastirmak filozoflara veya etik
uzmanlarina 6zgii bir durum degildir. Giiniimiizde her insan az veya ¢ok etik {izerinde
diistinmelerine ragmen etige sistematik bir yaklagim ile bakmaz ve kuram olusturmazlar.
Etigi belirli sorunlarin ¢dzliimiinde kullanirlar ve sorunlar1 ¢6zildiiglinde etik
giindemlerinden ¢ikar. Halbuki insan yagaminin her aninda karsilisilan her tiirlii sorunda
etik tartigmalar goriilebilir ve ¢ogu kez bu tartigmalardan bir ¢6ziim saglanamaz (Pieper,

1999:22-23; Mahmutoglu, 2009:229).

3.2. Etik ile Iliskili Kavramlar
Etik kavrami kiiltiir, deger, norm ve Ozellikle ahlak kavramiyla yakindan

iliskilidir.
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3.2.1. Kiiltiir ve Orgiit Kiiltiirii
Kiiltiir koken olarak Latince bir kelimedir ve colera veya cultura kelimelerinden

gelmektedir. Bu kelimelerin anlamlar1 ise ekip-bi¢mek, yetistirmek ve bakmak’tir
(Basgpinar ve Cakiroglu, 2017: 41).

Kiiltiir, bir toplumun sahip oldugu maddi ve manevi degerlerin tiimiidiir. Kiiltiir
kavrami igerisinde toplumun yasam tarzi, diisiince ve davranig bigimleri, 6grenilen
davranis kaliplar1 gibi gesitli 6zellikler yer almaktadir. Toplumsal yapinin bir sonucu
olarak tarihsel birikimlerden olusur ve topluma has 6zellikleri barindirir. Kiiltiir bireylerin

davraniglarini1 bigimlendir, sekil verir ve tercihleri etkiler (Simsek vd., 2014:31).

Orgiitler farkli kiiltiire sahip cok sayida calisanlart barindirir. Farkli kiiltiir
mozaigine sahip bu ¢alisanlarin birbirleriyle etkilesimleri ve inang ve deger sistemlerini

birbirleriyle paylasimi sonucu 6rgiit kiiltiiri olusmaktadir.

Orgiit kiiltiirii 6rgiit icinde calisan bireylerin kesfettigi, gelistirdigi temel fikirler
ve disiincelerdir (Schein, 1983: 14). Bu fikir ve diisiincelerin karsilikli aligverisi sonucu

orgiit kiiltiirii varolmaktadir.

Peter ve Waterman’a gore Orgiit kiiltlirii baskin ve paylasilan degerleri iceren
isgorenlere sembolik anlamlarla yansiyan orgiit biinyesindeki hikayeler, inanglar,

sloganlar ve masallardan olusmus yapidir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 158).

Orgiit kiiltiirii sayesinde bireyler birbirleriyle kurduklari iletisim neticesinde sahip
olduklar1 deger, inan¢ ve normlar1 birbirleriyle paylasirlar. Sonradan O6grenilen bir
anlamda orgiitiin de degerini belirleyen bir yapidir. Kiiltiiriin taniminda da belirtildigi gibi

bir orgiitii digerinden ayiran ozellikler igerir.

Orgiit kiiltiirleri yalmzca bir kurulusun vizyonunu, misyonunu ve hedeflerini
giiclendirmekle kalmaz, aynm1 zamanda c¢alisanlar icin beklenen davranislar
yonlendirmede cerceve saglarlar (Moore ve Moore, 2014:3). Orgiit icerisinde biz ruhunu

olustururlar ve ekip ¢alismasina olumlu katkilar saglarlar.

Trevino ve Nelson (1997)’ a gére hem bireysel kiiltiir hemde orgiitsel kiiltiir etige
uygun davraniglart etkilemektedir (Sokmen, 2016:25). Ciinkii 6rgiit kiiltiiriinde bireyler
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tarafindan paylasilan ortak deger ve algilar sayesinde c¢alisanlar hangi davranislarin

iyi/dogru, hangilerinin koétii/yanlis olduguna iliskin ortak degerlere sahip olurlar.

Orgiitsel kiiltiir ile etik arasinda dogrudan bir iliski oldugu varsayilmaktadir. Etik,
kiiltiirel bir unsur olarak kiiltiiriin etkisi altindadir. Orgiit kiiltiirii dinamikleri drgiitsel
etigi anlamada etkili olmakla birlikte etik olamayan davraniglar ve etik tepkiler

gelistirmede de etkili olmaktadir (Aktaran:Sokmen, 2016:25).

3.2.2. Deger

Deger, kisinin yasaminda farkli etmenlere yiikledigi énemdir. (S6kmen, 2016:
18). Bireyler ¢evrelerinde bulunan nesnelere, tutumlara, davranis ve kavramlara degerler
yiikklemekte ve bunun sonucunda digerleri arasinda bazilarimi tercih etmektedirler.
Bahsedilen degerler bireyleri dogru-yanlis, 1yi-kotii gibi ayirimlart yapma konusunda
yonlendirirler.Bu nedenle herhangi bir durumun etik olup olmadigi konusunda yargiya

varilmasi degerler tarafindan belirlenmektedir (Tamer, 2015: 53).

Sosyolojik agidan baktigimizda deger; bir grup veya toplumun iiyelerinin
varliklarin, birliklerini, isleyilerini ve devamliliklarini saglamak ve siirdiirmek amaciyla

dogru ve gerekli olduklari kabul edilen ortak diisiince, amagc, ahlaki ilke yada inang¢laridir

(Keskin, 2014: 10).

Insanlar ihtiyag ve isteklerini karsilayan seylere deger verme egilimine
sahiptirler.Cikarlarinin degerlerinden gii¢lii olmas1 durumunda ise etik problemlerle kars1

karsiya kalirlar (Tamer, 2015: 53).

Deger, insan davraniginin anlasilmasinda énemli bir yer tutar. Bu nedenle ahlak
ile iliskilidir. Ahlak, degerler diinyasinin bir par¢asidir. Bu iliski ahlaki yargilarin birer
deger olmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica bir toplumun kiiltiirli, ge¢misi,sosyal ve
ekonomik 6zellikleri, din vd., ahlak yargilar1 ve degerler tizerinde etkili olmaktadir. Bu
durum onlarin toplumsal yoniinii olusturmaktadir. Bunun disinda hem ahlaki yargilarin
hemde degerlerin bireysel boyutundan séz edilebilir. Ciinkii her ikiside insandan

bagimsiz diisiiniilemez (S6kmen, 2016: 13-14).

Degerler mesleki yasamlar1 da etkilemektedir. Yonetici ve calisanlar kisisel

degerlerinin etkisi altindadirlar. Soyleki, ekonomik degerlerle giidiilenmis yoneticiler
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Orgiitiin biliylimesi yonilinde kararlar alip bu yondeki davraniglara oncelik verirken,
toplumsal degerlerle egilimli olan yoneticiler c¢alisanlarin c¢alisma kosullarini

iyilestirmeye yonelik kararlara ve davranislara yoneleceklerdir (Tamer, 2015: 53).

3.2.3. Norm
Grup igerisinde bireylerin iligkilerini diizenleyen, eylemlerine yon veren ve grup

tiyelerinin ¢ogu tarafindan paylasilan kolektif tutumlardir (Tamer, 2015: 53).

Normlar; degerlerin belirli roller ile iliskili olarak ele alinmasi ve uygulamasiyla
meydana gelir. Bireylere, karsilikli hak, gorev ve sorumluluklarin belirlenmesinde yol
gosterir.En az iki insanin yasadigi her yerde norm bulunmaktadir Bagpinar ve Cakiroglu,

2017:44).

Norm, yargilama ve degerlendirmelerin kendisine gore yapildigr olgiittiir.

Uyulmasi gerekli kurallar olarak da tarif edilebilir (Cevizci, 2002:7).

Ahlakin normlar1 Pieper (1999)’a gore yazilmamig yasa anlamindadir. Bu
yasalarin ¢ignenmesi durumunda ceza verilmektedir. Herkesin 6ziirliigiinii digerlerinin
Ozgiirliigli adina sinirlamasi durumunda basvurulacak pratik kurallardir. Bu kurallar ise
insan hayatinda karsilikli olarak birbirini kabullenme siireclerinden dogmaktadir

(Sokmen, 2016: 15).

Normlar bireylere yol gosteren, dogru ve yanlis1 ayirt etmede bireye fikir veren,
davraniglar1 yonlendiren uyulmasi gerekli kurallardir. Bu nedenle etik kararlarin

alinmasinda ve etik ilkelerin belirlenmesinde 6nemli olmaktadir.

3.2.4. Ahlak

Ahlak ve etik kavramlarinin i¢ ice gectigi giiniimiizde ahlak kavrami konusunda
genel kabul gormiis tam ve net bir tanim yapilamamaktadir. Ahlak, belirli bir donemde
belli insan topluluklarinca benimsenmis olan, bireylerin birbirleriyle iliskilerini
diizenleyen torel davranis kurallarinin, yasalarinin, ilkelerinin toplamidir (Akarsu, 1998:
18). Tiirk dil kurumuna gore ise ahlak “’Bir toplum iginde kisilerin uymak zorunda

olduklari davranig bigimleri ve kurallaridir’’seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2019).
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Aktan (2009:39) ‘a gore ahlak “’insan iliskilerinde “iyi” ya da “dogru” veyahut

“kotii” ya da “yanlis” olarak adlandirdigimiz deger yargilaridir.

Ahlak kavrami hem kuralari ifade eder hemde insanin yapisal ve dogal yoniinii

aciklamakta kullanilir (Mahmutoglu, 2009:228).

Ahlak, uluslararas1 literatiirde moralite  kelimesinin  karsiligi  olarak
kullanilmaktadir. Toplumdan topluma, kiiltiirden kiiltiirden kiiltiire ve zamandan zamana

degisiklikler gosteren uyulmasi gerekli kurallar biitiintidiir (Keskin, 2014: 3).

Toplumlarin benimsedigi ahlak anlayislarina bagli ahlaki kurallar dizinine
toplumsal ahlak denirken, diinyada herkes tarafindan kabul goren ahlaki kurallar dizinine
ise evrensel ahlak denilmektedir (Aktas, 2014:23). Ornegin, tecaviiz, hirsizlik, yalan,
thanet gibi ahlak dis1 kotii sonuglari olan davranislar herkes tarafindan ahlak disi olarak

kabul edildigi i¢in evrensel ahlak kurallar1 kapsaminda diisiiniiliir.

Ahlak kurallarinin temel ozellikleri asagidaki sekilde oOzetlenebilir (Aktan,
2009:39):

* Ahlak kurallari, genel gegerlilige sahip olmamakla birlikte belirli bir kisi, grup
ya da toplum icin gegerli olan deger yargilarini olusturur. Yani dogru veya yanlislar, iyi
veya kotiler kisiden kisiye, gruptan gruba ve toplumdan topluma degisebilmektedir. Bir
kisi i¢cin dogru olan bir bagkasi i¢in yanlis olabilmektedir. Bu nedenle ahlak kurallari

subjektiftir.

* Ahlak kurallar1, belirli bir yerde gegerlidir. Yani her yerde gegerli ahlak kurallari
miimkiin olmamaktadir. Herkes icin genel gecerlilige sahip ahlaki kurallar olabilecegi

gibi tam tersi durumda gegerli olabilmektedir.

 Ahlak kurallari, belirli bir zamanda gegerli olan deger yargilaridir. Suan i¢in
gecerliligi olan bir ahlak kurali zamanla 6nemini kaybederek degersiz hale gelebilir.
Ahlak kisilere nasil davranmasi veya davranmamasi gerektigini gosteren spontan
olusmus ve hazir yargilardir. Kendiliginden olusmakla birlikte zaman igerisinde hukuk

kural1 haline doniisebilirler.
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3.3. Etik ve Ahlak Kavramlarimin Karsilastirilmasi

Etikteki temel kavramlarin aciklanmasi, ahlakin etikten ayirt edilmesiyle
baslamaktadir.Ilk bakista, bu iki kelime anlam olarak neredeyse aynidir. Ancak 6zel
kullammlarda ve pratik felsefede kavramlarin birbirinden agik¢a ayrilmalar
gerekmektedir. Nedeni basittir: etik ve ahlak kavramlart es anlamli kavramlar
degillerdir.iki gok farkli fikirleri temsil ederler. Bu ayrim yapan ilk kisi ise Immanuel

Kant olmustur (Klimzsa, 2014:13-14).

Bireylerin ne sekilde davranmasi gerektigini hakkindaki diisturlar ahlak iken;
bireylerin refahini, rahatini, iyiligini artirmak {izere ortaya konan faaliyet ve uygulamalar

etiktir (Iyigiin, 2015:23).

Ahlak ¢esitli unsurlara bagli olarak her toplumda farkliliklar tasimakla birlikte
olduke¢a goreceli ve degiskendir. Etik ise evrensel nitelikler tasimaktadir (Mahmutoglu,

2009:228).

Ahlak toplumsal hayatta daha ¢ok tore anlamindaki tutum ve davranislar ifade
ederken, etik bir siirecin ve nasil sorusunun anlatimi olarak kullanilir. Bir baska sekilde

etik usul ve bigim iken ahlak esas veya igeriktir (Mahmutoglu, 2009:227).

Etik ile ahlakin ayni kavramlar olmamasimin nedeni, etigin bir ahlak felsefesi
olmasi, ahlakin ise etigin arastirma konusu olmasindan kaynaklanmaktadir. Etik dogru

veya yanlig davranigin teorisi olurken, ahlak onun pratigi olmaktadir (Bediik, 2013: 2).

Etik sozcligii bazen ahlak anlaminda kullanilabilmektedir. Yani belirli bir
zamanda, belirli bir kiiltiirde neyin “iy1” neyin “koti” olduguna iliskin yazili olmayan
norm sistemleri olan ahlak etik ile karistirilabilmektedir. Ahlak, bireylerin genel olarak
neleri yapmalar1 veya neleri yapmamalart gerektigini anladigimiz degisik ve degisken
norm sistemleridir. Bu ahlak normlarinin etik degerlerle karistirilmamasi gerekmektedir

(Kuguradi, 2003:8).

Insanlar1 erdemli olmaya zorlayan ahlaki ilkelerin disinda, bireysel anlamda
erdemli olmaya zorlayan kisisel diirtiilere sahiptir. Immanuel Kant, diirtiiyii ahlak olarak

tanimlar.Ahlak, bir bireyin vicdaninin iyi olarak kabul ettigi seylerdir. .Bireyin vicdani,
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neyin dogru neyin yanlis olduguna dair inanglarini yaratmaktadir. Bu nedenle, ahlaka
dayanan etik genel olarak 6zerk etik olarak bilinmektedir (Klimzsa, 2014:18).

H. Delius etik kavrammnin ahlak {zerine distinme etkinligi oldugunu
belirtmektedir. H. Delius’a gore moral (ahlak) olgusal ve tarihsel olarak yasanan
birseydir. Etik ise bu olguya yonelen felsefe disiplinidir. Giinliik dilde ahlaksal
problemlerden bahsedildiginde aslinda bu etik’e ait bir problemdir. Fakat her iki s6zclik
etimolojik olarak bakildiginda “tére”, “gelenek™, “aliskanlik”, v.b. anlamlara sahiptir. N.
Hartmann bu sebeple ahlaklarin ¢goklugu karsisinda etigin tekilliginden bahseder.Kisacasi
etigin gorevi herhangi tiirde bir ahlak gelistirmek ve bu ahlaka uyulmasi yoniinde 6giit

vermek degil;ahlaksal bagintilarin niteligi iizerine bir genel goriis elde etmektir (Kesgin,
2009: 149).

Ahlak bireylerin vicdanina bagli oalrak ortaya ¢ikmakla birlikte 6grenilmesi
kendiliginden olmaktadir. Herhangi bir ¢abaya gerek duyulmaz. Etik ise tam tersi felsefi
veya bilimsel ¢abalar sonucu ortaya ¢ikar. Kendiliginden 6grenilmesi miimkiin olmayan
evrensel kriterlere dayalidir. Bu nedenle etik ahlak kavramina gore daha 6zel ve felsefi

bir kavramdir (Fromm, 1995:325; Tamer, 2015:52).

Gegmisten bugiine kadar bireyin davranis ve eylemlerinin ahlaki agidan dogru
veya yanlis olup olmadigini degerlendirilmesi etigin konusu olmustur. Etik ile ahlak
arasinda bireysel davraniglarda ¢ok yakin bir iliski bulunmaktadir. Etik, bireyin
davraniglariyla saygi, giivenirlilik, yasalara saygi gosterme ve g¢evreye zarar vermeme
gibi durumlarn kapamaktadir. Kisilerin veya toplumlarin faaliyetleri digerlerine fayda

veya zarar vermesi durumunda etik bir durumdan bahsedilebilir (Aktas, 2014: 24).

Ahlak ve etik konular1 lizerinde en fazla tartisilan konulardan biridir. Her ne kadar
birbirinin yerine kullanilsalar da kavramlar arasinda farklilar mevcuttur. Bu nedenle is
ahlaki ve is etigi kavramlar1 da tipki ahlak-etik terimleri gibi i¢ ice ge¢mis kavramlar
olmustur. (Kiziloglu ve Celik, 2015:330). Is etigi (work ethics) ve is ahlaki (work
morality) kavramlarinin yiikledikleri anlam, igerik, nitelik ve kapsam agisindan birtakim
farkliliklara sahiptir (Gok, 2008: 3). Bu farkliliklar asagidaki tablo vasitasiyla

Ozetlenmistir.
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Tablo 3.1 is Etigi ile is Ahlaki Arasindaki Iliski

Boyutlar is Etigi Is Ahlaka
Cikis noktasi Diisiinme ve felsefe Din ve dinsel inanglar

I¢erik Evrensel normlar Gelenek ve gorenekler
Referans Hukuk felsefesi Anhlak felsefesi

Nitelik Genel, herkes i¢in gegerli | Toplumdan topluma degisken
Kapsam Kurallar biitliniinii kapsar Davranis ilkelerini kapsar

Kaynak: Gok, 2008: 3.

Tablo 3.1°e gore is etigi kavraminin diisiinme ve felsefeye dayali ilkelerden ortaya
ciktigini is ahlakinin ise din ve dinsel inanglardan dogdugunu soyleyebiliriz. Is etigi
evrensel normlar igerirken, is ahlaki gelenek ve goreneklerden olusmaktadir. Hukuk
felsefesini referans alan is etigi kavrami genel ve herkes i¢in gecerlidir. Oysaki is ahlaki
toplumdan topluma degiskenlik gosterir. Kapsam bakimindan is etigi kurallar biitiinii

kapsar, is ahlaki ise davranis ilkelerini kapsamaktadir.

3.4. Etik Tiirleri
Etigin betimleyici etik, normatif etik ve metaetik olmak tizere ti¢ farkli tiirli

bulunmaktadir.

3.4.1. Betimleyici Etik

Bu etik tiirli norm bildirmek veya kural koymak yerine bireylerin eylemlerini
gozlemyerek eylem sonuclaria odaklanir. Etik seyirciler bu yaklasimda gbzlemledikleri
ahlaki olgu veya olaylara disardan bakar ve olaylar1 bilimsel bir bakis agisiyl aciklar Bu
etik tiirli hangi degerlerin benimsenmesi, hangi ideallerin pesine diisiilmesi sorularina

cevap verememektedir (Cevizci, 2002: 6; Kavi ve Kogak, 2013: 5-6).

3.4.2. Normatif Etik
Kisilere yasamlar1 boyunca rehber olan ve onlara kullanabilecekleri normlari

saglayan etik tiiriidiir. Normatif etik nasil yasamamiz gerektigi ile ilgili ahlaki ilkeleri
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arastirir. Ayrica bu etik tiirii hayatta nihai ve en yiiksek degere sahip seylerin neler
olduklarini da tartigmaktadir (Cevizci, 2002: 67; Kavi ve Kogak, 2013: 7).

Normatif etik ahlak teorisidir. Bu etik tiirlinliin metaetik ten en 6nemli farki
davraniglarin dogruluklarina ve yanligliklarina iligkin kriterler koymasidir. Erdem etigi,
hazcilik, faydacilik ve deontolojik gibi ahlak teorilerini 6rnek gosterebiliriz. Gilinlimiizde
artik ahlak teorileri yanlizca dogru ile yanlisa odaklanmayip bir¢ok ahlaki durumlari

imceleyerek karmagiklasmistir (S6kmen, 2016:33).

3.4.3. Metaetik

Normatif etigin ahlaki yargilar tizerinde tartisir (Kavi ve Kogak, 2013: 7). Ahlaki
Onermeleri ve varsa bu Onermelerin gergek degerlerini aciklama kaygisi tasir. Neyin
dogru neyin yanlis oldugu ile ilgili konustugumuzda nasil anlayacagimizi, fikir
yiirlitecegimizi ve ne demek istedigimizle ilgilenmektedir. Kisacasi etik konusunda nasil

fikir sahibi oldugumuzu incelemektedir (Sokmen, 2016:33).

Aydn (2006) metaetigin, etigin tabiat1 ve ahlaki belirlemeler ve yargilar {izerine
degerlendirmelerde bulundugunu sdylemektedir.Bireylerin kendi ¢ikarlarina gore
davranip davranmadiklar1 ve etigin goreceli olup olmadigi metaetigin c¢alisma

kapsamindadir (Biger, 2017:15).

3.5. Etik iklim Kavram
Etik iklim kavraminin daha i1y1 anlagilmasinda iklim kavraminin etik kavramindan

ayr1 ele alinmasinda fayda bulunmaktadir.

3.5.1. iklim ve Orgiit iklimi Kavram
Iklim kavram etimolojik olarak incelendiginde Yunanca’dan gelmekte ve egilim
anlaminda kullanilmaktadir. Bu kavrami Orgiit yonetimi agisindan ilk inceleyen kisi

Gellerman (1973) olmustur. Gellerman’a gore iklim “‘her orgiitii digerlerinden ayiran

¢alisma ortami”dir (Tamer, 2015:54-55).

Iklim; &rgiit kiiltiiriiniin bir sonucu olarak isgdrenlerin drgiitiin nasil galistigia

dair ortak algilarim ifade eder (Taner ve Elgiin, 2015: 100). Orgiit igerisindeki insan
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davraniglarin1 anlamada 6nemli etkilere sahip bir yapidir (Ashforth, 1985; Tustin, 1993;
Glission ve James, 2002; Allen, 2003; Castro ve Martins, 2010).

Calisanlarin davraniglarin1 sekillendiren algisal farkliliklar orgiit icerisindeki
davraniglarini etkilemektedir. Her orgiitiin zaman igerisinde kendine has gelistirdigi ve
calisanlar arasinda ortak bir algi yarattigi oOrgiitsel cevre kisaca oOrgiit iklimi olarak

adlandirilir (Tamer, 2015:54).

Orgiit iklimi kavrami1 1960’11 yillarda ¢alisilmaya ve terim olarak kullanilmaya
baslamistir. Calisanlarin algilarinin temeline dayanir. Calisanlarin is ortamlarini ve
cevrelerini nasil yorumladiklar 6rgiit ikliminin konusudur. Orgiit iklimi sayesinde bir
orgiitii diger orgiitten kolayca ayrabiliriz. (Halis ve Ugurlu, 2008; Ozbag, 2012;
Gergeker, 2012).

Forehand (1964) orgiit ikliminin {i¢ temel O6zelligi oldugunu soylemektedir
(Zhang, 2010: 189);

1- Orgiit iklimi her organizasyon icin farklidir.
2- Orgiit iklimi kalicidir.

3- Organizasyon iiyelerinin davraniglarini etkiler.

Orgiit iklimi calisanlarin etkilesimleri ile olusur ve orgiit kiiltiiriiniin yaygimn
normlarii, degerlerini ve tutumlarii yansitir. Olduk¢a karmasik ve cok diizeyli bir
fenomendir. Ciinkii bir Orgiitte birden fazla iklim bulunabilmektedir (Treuer ve
McMurray, 2012: 296).

3.5.2. Etik iklim Kavram ve Orgiitlerde Etik Tklim

Insanlarin var oldugu ve birbirleriyle etkilesim halinde olduklar1 her yerde etik ve
etik ile ilgili konular giindemdedir (Yalgintas ve Bulu, 2015: 35). Ancak ¢alisma hayati
ve etik genellikle yanyana gelmesi miimkiin olmayan kavramlar olmustur. Oysaki is ve
etik davranis konularini birarada tartismak ve yeniden diisiinmek karmasik ve rekabetgi

diizende ayakta kalmakta gerekli hale gelmistir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 503).
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Etik iklim teorisi son yillarda ciddi bir ¢aligma konusu olmustur. Orjinal kavram
Victor ve Cullen tarafindan 1987-1988 yillarinda felsefi ve sosylojik teoriye dayanan etik

kararlar ve eylemler olacak sekilde gelistirilmistir (Martin ve Cullen, 2006: 176-177).

Kavramal olarak etik iklim bir tiir is iklimidir (Martin and Cullen, 2006: 177).
Victor ve Cullen (1988:101) etik iklimi, etik icerige sahip oOrgiitsel uygulama ve

prosediirlerlerin algilanmasi olarak tanimlamaktadir.

Orgiit ikliminin daha dar kapsami olan etik iklim, orgiitsel iklimin bir unsuru
olarak orgiit igerisinde etik esasli prosediir ve uygulamalarin genel algisidir (Biger,
2017:16). Etik iklim bir anlanda dogru davranisi neyin olusturdugu algisidir. Etik
ikilemlere cevap olarak hem karar vermeyi hem de daha sonraki davraniglari etkiler
(Martin ve Cullen, 2006: 176).

Etik iklim diger is iklimleri gibi isgorenlerin algiladigi ve c¢evresinde olusan
bilesenleri temsil eder. Isgorenlerin etik kriterleri veya ahlaki yargilarm tarif etme

diisiincesi bu nedenle yanlis olacaktir (Cullen vd., 2003: 128).

Etik iklim sayesinde c¢alisanlar karsilastiklar1 problemlerin  ¢dziimiinde
alternatifleri géz onlinde bulundurmaktadir. Ayrica ¢alisanlar hangi davranisin kabul
edilebilir, hangilerinin edilemez olduguyla ilgilide daha kolay kararlar alirlar (Barnett ve

Schubert, 2002:281).

Is hayatina etik iklim; calisanlarin orgiitlerinde var olan etik uygulamalar
hakkindaki gercekei, ortak ve manevi agidan anlamli olan diisiinceleridir. Bu ortak
beklentilerin dayanagi, orgiitiin veya gruplarin etik sorunlarla yiizyiize geldiklerinde
olaya nasil baktiklar1 ve ¢6ziim Onerileri ile ilgili isgdrenlerin tutum ve diistinceleri degil
gozlemleri ve fikirleridir (Wimbush ve Shepard, 1994: 638-639; Sahin ve Diindar, 2011:
132).

Victor ve Cullen (1988:101-102)’a gore etik iklim ¢alisanlarin etik sorunlar
karsisinda ne yapmaliyyim sorusunun cevabini verir. Calisanlar i¢in bu sorularin cevabini
O0grenmek Orgiit icin 6dnemli olacaktir. Ciinkii etik problemlerin fazla olmasi ve etik

kurallarinn ¢ignenmesi orgiit basarisina engel olmaktadir.
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Bir kurum iginde etigi degerlendirmek i¢in iki genel yaklasim vardir. Webber
(2007)’e gore bu yaklagimlar, bilissel yaklasim ve paylasilan algi yaklasimidir.Bilissel
yaklasim, yalnizca bireyin calisma ortamini algilamasina dayanir. Paylasilan algi
yaklasimi, calisma ortamini tarafsiz bir sekilde degerlendirmek igin organizasyonel yapi,
odiil ve performans degerlendirme sistemleri, ¢alisan davranis kurallart kilavuzlart ve
diger resmi belgeler (6rnegin, yoneticilerden gelen mektuplar ve notlar) gibi tarafsiz

verileri kullanmaya calisir (Moore ve Moore, 2014:4).

Etik iklim yapisi, gruplar ve organizasyonlar i¢inde neyin dogru neyin yanlis
oldugunun yorumlansina yardimc1 olan ahlaki normlari ele alir. Bu ise birbirinden farkli
olan organizasyonlarin, bireylerin birbirleriyle iliskilerini yoneten ve birbirlerinin
davraniglarin1  diizenleyen farkli altkiiltiirler gelistirdigi gergegini ifade etmektedir
(Pagliaro, 2018: 2). Bu nedenle 6rgiit kiiltiirii ve bu kiiltiiriin ¢alisanlarin geneli tarafindan

benimsenmesi onemli bir konudur.

Orgiit igerisinde etikten bahsedilmesi igin gerekli olan bazi temel degerler

bulunmaktadir. Bu temel degerler Tablo 3.2’de 6zetlenmistir (Klimzsa, 2014: 52-62).
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Tablo 3.2 Etigin Temel Degerleri

Temel Degerler Aciklama

Ozgiirliik Insanlarin hareket etmesinde ve kararlar almasinda temel varsayim
olarak kabul edilir. Ozgiirliik olmadan etikten veya etik veya ahlaki
davranislardan sdz edilemez. Ozgiirliik farkl yollarla se¢mis bile olsalar
insanlarin belli bir sekilde davranmaya karar vermesi anlamina gelir.

Adalet Her bireyin 6zgiirliigiine dikkat ederek devletin beceri,pozisyon ve
yeneteklere gore herkese esit davranmasidir. Adalet, bir bireyin kisisel
Ozgiirliigi ile hukuka ve diizene olan bagliliklar1 arasindaki dengedir.

Sorumluluk Insanlar 6zgiir bireyler olarak kararlar alirlar ve secimler yaparlar. Bu
karar ve segimler sonucunda istenen veya istenmeyen sonuglardan
sorumlu tutulmalaridir.

Giiven Insanlarin, yiikiimliilik almak (vaat ve yemin) ile bir seyi
gerceklestirebilmek arasindaki iliskidir

Tlerleme Insanm varolus kosullarimin niteliksel gelisimini ifade etmektedir. Yani
insanlarin kendilerini daha iyi hissedecegi degisimler i¢cinde bulmasi ile
genel sartlarda olusan ilerlemelerdir.

Refah Insanlara deger ve zenginlik katan davranislar1 ve eylemleri icerir. Bir
anlamda servet getirme c¢abalaridir. Yanlizca maddi bir forma sahip
degildir, ayn1 zamanda kiiltiirel ve manevi degerleride icermektedir.

Siirdiiriilebilirlik = Strdiiriilebilirlik kavrami, temel olarak 1980'li yillardan bu yana
ekolojik etikte kullanilmakta olup, insan irkinin tiim insanligin ¢ikarma
yonelik olarak yasayan ve dogaya karsi olan sorumluluguna vurgu
yapmaktadir. Bagka bir deyisle, bu diinyadaki sorumlu yasamla ilgilidir.

Rasyonellik Ekonomik hayatta kullanilan bir deger olarak rasyonellik, mantiksal ve
metodolojik bir yaklasima dayanir. Tiimdengelimli sonuglar ¢ikarmak
icin gercekleri kullanir. Davraniglar saglam mantiga ve ispatlara dayali
oldugu siirece rasyonellikten bahsedilebilir. Isletme etigi igerisinde
rasyonellik etik kurallarin tiim calisanlar tizerinde esit derecede
sorumluluk bilincine sevk etmesi ve bu kurallarin herkes tarafindan
Ogrenilmesi ve aktarilmasini ifade eder.

Kaynak: Klimzsa, 2014’dan olusturulmustur.

Orgiitsel etik algilamalar sayesinde ¢alisanlar karsilastiklar: olaylarin ve
davrniglarin alternatifleriylebirlikte degerlendirme imkani bulurlar (Barnett ve Schubert,
2002: 280-281). Martin ve Cullen (2006) arastirmalarinda, orgiitlere ¢alisanlarina yiiksek
diizeyde baglilik, memnuniyet ve psikolojik refah saglamak istiyorlarsa, orgiitsel karar
vericiler igin etik iklim algisinin 6nemli oldugunu vurgulamiglardir (Martin ve Cullen,
2006; Shacklock vd., 2011: 37). Aksit (2008) bir orgiitiin etik kurallara saygili olmasi ile
asagida yer alan durumlarin gergeklesecegini belirtmektedir (Alayoglu, 2015: 77);
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- Nitelikli ¢alisanlar orgiite ¢eker,

- Orgiitiin toplumdaki imaj1 gii¢lenir,

- Miisteriler bu durumdan olumlu sekilde etkilenir,

- Calisanlar boyle bir orgiitte ¢alisiyor olmaktan gurur duyarlar,

- Orgiitiin verimliligi ve karlilig1 olumlu yénde etkilenir.

Orgiitiin etik kurallar1 benimsemesi ve uygulamasi ile nitelikli ¢alisanlar rgiitte
daha fazla yer alir. Calisanlar etik ilkelere deger verilen boyle orgiitlerde ¢alisiyor
olmaktan gurur duyarlar. Bu o6rgiitlerin toplum nazarindaki imaj1 gii¢clenecektir. Ayrica
misteri memniniyeti etik kurallara saygili olan bu tarz orgiitlerde daha yiiksek

olmaktadir. Orgiitiin karliligma ve verimliligine de pozitif katki saglayacaktir.

3.6. Orgiitlerde Etik-Etik Dis1 Davramslar

Orgiitlerde etik davranislar kisiden kisiye farkli sekilde yorumlanabilmektedir.
Dolandiricilik, riigvet, adam kayirma gibi durumlar herkes tarafindan olumsuz algilanan
konulardir;kisacasi etiksel ikilem tegkil etmezler. Ancak is etiginde davraniglarin dogru-
yanlis oldugu konusunda farkl gériisler olabilmektedir. Ornegin riisvet ¢aligma hayatinda
herkes i¢in farkli yorumlanabilmektedir. Kimisi bu durumu hediye olarak algilarken
kimisi ciddi bir su¢ oldugunu kabul eder. Orgiitlerde boyle etik dis1 davranslar
konusunda fikir ayriliklarmin olmasi sorunlar yaratmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2013:

513).

Etik dis1 davranislar calisma hayatinin kagiilmaz gergekleridir (Ozkalp ve Kirel,
2013: 523). Orgiitlerde ¢ok ¢esitli alanlarda etik dis1 durumlara rastlanabilmektedir. Giil
(2006)’e gore etik dis1 davranislarin hem bireysel hemde Orgiitsel nedenleri
bulunmaktadir (Yesil ve Dereli, 2013: 254). Bireysel nedenler arasinda cinsiyet, yas,
egitim durumu, sosyo ekonomik durum,tecriibe gibi demografik faktirler Kisilik, giic
temelleri ve model almagibi Kiiltiirel ve toplumsal faktérler yer almaktadir. Orgiitsel
nedenler arasinda ise yetersiz iletisim, drgiitsel politikalarin yetersizligi, maliyetleri

diistirme ¢abast ve zayif orgiit kiiltiirii ornek gosterilebilir (Ergiin, 2009:153-156).

Schwepker (2001: 41) 6rgiit yonetiminin, etik davraniglara iliskin etik ilkeler ve

politikalar uygulmasi, etik dis1 davraniglari cezalandirip,etik davraniglart 6diillendirmesi
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ileorgiit igerisindeki etik davramiglart olumlu sekilde etkileyenbir etik iklim

yaratilabileceginin miimkiin oldugunu séylemistir.

Etik dis1  davranislarin bilinmesi ve oOnlemek igin gerekli egitimlerin ve
uygulamalarin gerceklestirilmesi orgiitiin etik dis1 davraniglart 6nlemede ve olumlu etik
iklim olusturmasinda gerekli bir yoldur.Calisanlar agisindan hangi davraniglarin etik disi

oldugu ise su sekilde dzetlenebilir (Aktan, 2008:106);

- Isletmenin arag, gere¢ ve malzemelerini 6zel islerde kullanmak,
- Isin yapilma siiresini gereksiz yere uzatmak,

- Gizli bilgileri sizdirmak,

- Kayitlarda ve belgelerde tahrifat yapmak,

- Calisma saatleri icerisinde 6zel islerle ilgilenmek,
- Izin konusunda suistimallerde bulunmak,

- Gorevi ithmal etmek,

- Miisteriye kotii davranmak,

- Ise ge¢ gelmek,

- Isten erken ayrilmak,

- Hatay1 gizlemek,

- Patrona hediye vermek vb.

Etik degerlere ve ilkelere uygun ¢aligma ortaminin yaratilmasinda bazi kurallara
uygun davranmak gerekir. Ornegin ‘‘etik degerlere bagh kalmaya kararli olmak’,
“davramslarla ornek olmak’’, ‘‘etige uygun davranglar: yerlestirme sorumlulugu
almak ™, “kurumun etik ilkelerini belirlemek”’, “‘etik degerleri acik¢a belirtmek’’,

“calisanlar egitmek’’, “‘agik iletisimi desteklemek’’ ve “‘tutarli olmak’’gibi (Baspinar
ve Cakiroglu, 2017: 73).

Etik dis1 davranislarin orgiit igerisinde yer alma sikligr etik iklimin olusmasin ve
uygunlugunu etkilemektedir. Orgiit icerisinde bu davranislarin &diillendirilmesi
durumunda ise goriilme sikliklar1 artar ve ¢alisanlar arasindaki rekabete de olumsuz etki
eder. Ayrica bu tarz davraniglar ¢alisan performansini da azaltarak Orgiit i¢in ciddi
maliyetler yaratir. Orgiit igeriside etik dis1 davranislarin azaltilmasi iyi bir etik iklim

olusturulmasiyla miimkiin olmaktadir. Olusturulan bu etik iklim sayesinde c¢alisanlar
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nasil davranmasi gerektigini karar ve uygunsuz davranislar azalir (Aktaran: Sahin ve

Diindar, 2011: 133).

3.7. Orgiitsel Etigin Kaynaklar
Orgiitsel etik ii¢ kaynaktan beslenmektedir. Bunlar toplumsal etik, mesleki etik ve

bireysel etiktir.

3.7.1. Toplumsal Etik

Orgiitiin ierisinde yer alan toplumun veya iilkenin ahlakidir. Toplumun igerisinde
yer alan yani topluma ait iyi-kotii, dogru-yanlis algilar 6rgiit ¢alisanlarinin davranislar
tizerinde de etkili olmaktadir (Tamer, 2015:54).

Bu etik tiiriine etik iliski degerleri de denilmektedir. Etik iligki degerleri kisaca
sevgi, saygl, minnet, giiven gibi duygularin bireyin bir bagka birey ile iligskisinde kiymet
hiikiimlerinin belirlendigi yasantilardir (Aktaran: Simsek vd., 2014: 376).

3.7.2. Mesleki Etik
Benzer egitim programlarini bitirmis olan bireylerin davranislarini kontrol altina
almak igin gelistirilen ve ahlaki degerleri yansitan etik kaynagidir. Orgiitler igerisinde
farkl1 bir¢ok boliim ve bu boliimlerde farkli meslek gruplarina ait birgok insan oldugu
diistintildiiglinde mesleki etik anlayisinin orgiitsel etigin olusmasinda ve yerlesmesinde

onem arz ettigi diisiiniilmektedir (Tamer, 2015:54).

Tiikenmez ve Kutay (1998)’agére mesleki etik mesleki davranigla ilgili neyin
dogru neyin yanlis, neyin hakli, neyin haksiz oldugu hakkinda inanglara dayal: ilke ve

kurallar toplulugudur (S6kmen, 2016:36).

3.7.3. Bireysel Etik
Insanlarin karsilikli etkilesimlerini yapilandirmada kullanilan kisisel ahlaki

degerlerdir (Tamer, 2015:54).

Bireysel etik, insanlarin biitlin hareket ve faaliyetlerinin temelini
olusturmaktadir. Yani insanlarin tartismalarinda, konusmalarinda, tavir takinmalarinda,

savunduklar1 veyasavunmadiklar1 seylerde, birseyi sevmesinde veya nefret etmesinde,
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birseye saygi gosterip-gostermemesinde bireysel etikten bahsdilir (Simsek vd., 2014:

376).

3.8. Etik iklimin Boyutlar

Etik iklim teorik ve deneysel olmak iizere ik farkli boyut {izerinden

incelenmektedir.

3.8.1. Etik Iklim’in Teorik Boyutu

Orgiitlerde yer alan etik iklim tipleri teorik ve deneysel olmak iizere farkli iki

boyutta incelenmektedir. Teorik boyutu Victor ve Cullen (1988) tarafindan ortaya

atilmistir. Victor ve Cullen (1988) orgiitlerde tek bir iklim tiiriiniin yer almadigini, alt

gruplarda benimsenmis belirgin iklim tiplerinin bulundugunu soéylerler. Yazarlar etik

iklimi, analiz diizeyi ve etik élgiitler olmak tizere iki boyut iizerinden incelemektedirler.

S6z konusu yazarlarin etik iklim boyutlar1 Sekil 3.1°de gosterilmistir.

ANALIZ DUZEYI
Bireysel Orgiitsel Evrensel

=] Bireysel ¢ikar Orgiit gikan Yeterlilik

2
g =
]
=
Y o
! I Arkadaglik Ekip rubu Sosyal sorumluluk
Hm] E
b 2
= =
- =
€3] -

. Kigisel ahlak Orgistiin kurallan ve Yasalar ve mesleki

§ yontemleri ilkeler

Sekil 3.1 Victor ve Cullen’nin Etik iklim Cesitleri

Kaynak: Victor ve Cullen, 1988: 104.

Sekil 3.1°e gore orgiitlerde dokuz farkli iklim tipi olusabilmektedir. Egoistlik,

yardimsever ve ilkelilik olmak tizere ii¢ temel etik 6lgiit yer alir. Bu 6lg¢iitlere gore orgiit

icerisinde karar alma siireglerinde bireysel, orgiitsel ve evrensel analiz diizeyleri yer alir.
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Analiz diizeyi boyutu ile alinacak kararlarlarda gz oniine alinmasi gereken

unsurlarin smirlar belirlenmektedir. Bu boyut kaynagini rollerden ve referans gruplari

konularindan almaktadir. (Victor ve Cullen, 1988: 104-106).

Tabloda analiz diizeyi boyutu bireylerin c¢esitli gruplar igerisinde farkli rol
yiiklenip farkli davranislar sergilemelerini anlatir. Ornegin bireysel analiz boyutu bireysel
etik ile ilgilidir. Bireysel etik ile verilecek kararlar, bireyin degerleri ve ahlaki inanglarina
bagl olarak verilmektedir. “Diisiindiigim sey dogru mudur?” sorusu etik kararlar
verilirken cevaplanacaktir (Victor ve Cullen, 1988: 105-106; Weber ve Seger, 2002: 72).

Analiz diizeyinde yer alan oOrgiitsel boyut bireysel boyutta oldugu gibi etik
davraniglarin kaynagiyla yakindan ilgilenir. Diger orgiit tiyelerinin verdikleri kararlar ve
sorunlart ele alig bigimlerini inceler. “Bizim diislindiigiimiiz sey dogru mudur?” sorsunu
sorar. Evrensel boyut ise orgiit disinda olusan gruplara odaklanir. Burada referans grubu
dis gruplardir. “Diislindiigiim sey dogru mudur?’’ Sorusu sorulmaktadir.(Victor ve
Cullen, 1988: 106; Weber ve Seger, 2002: 72).

Etik olgiitler boyutu egoistlik, yardimseverlik ve ilkelelik kriterleri altinda
incelenmektedir. Bu kriterler bireylerin etik muhakeme yaparlarken kullandiklar1 temel
Olcttlerdir. Bireysel ¢ikarin yer aldig1 egoist bir iklimde kisi kendi ¢ikarlarini her zaman

on planda bulundurur.

Egoist iklimde bireyler baskalarin1 diisiinmeden karar verir ve uygularlar.
Normlar bireysel kazanglar tizerine kurulmustur. Egoistlik igerisinde yer alan orgiit ¢ikar1
ve yeterlilik de yine egoist bir davranig sergilenerek sadece orgiitiin ¢ikar1 veya yeterlilik
olarak diistintilmektedir (Victor ve Cullen, 1988: 104-105).

Yardimseverlik ikliminde birey egositligin tam tersi olarak bagkalarini
gozetmekte ve bagkalarmimn iyiligini istemektedir. Birey verecegi kararlarda yanlizca
kendini degil baskalarinin iyiligini de disiiniir ve onlar i¢in endiselenir. Bu etik iklim
teorisi faydacilik teorisi baglaminda incelenmektedir.Bu teoride ise ¢alisanlar hem kendi
iclerinde hemde orgiit disindaki iliskilerinde 1iyiligin ve yardimlagmanin Onemi
anlatilir.Ilkelilik ikliminde ise evrensel standartlara ve kabullere bagli olma durumu

vardir. Bu iklimde bireysel boyutta ahlak kisiseldir. Birey kendi ilke ve kabullerini
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izleyerek hareket eder, drgiitsel boyuta ise ahlak orgiite aittir.Orgiitiin kural ve kabulleri
izlenir. Son olarak evrensel boyutta ise ahlakin kaynag: orgiit dis1 olmaktadir. Orgiit dis1
ilkeler ve kabuller izlenir. Ornegin kanun ve mesleki etik ilkeler gibi (Victor ve Cullen,
1988: 104-106).

Victor ve Cullen’in dokuz iklim boyutuna yonelik bazi elestiriler bulunmaktadir.
Bu elestirilerin ilki etik kriterlerin ve analiz diizeylerinin etik bir iklimin farkli ve
bagimsiz yonlerini temsil edip etmedigidir. Ikincisi ise, modelin etik iklim yapisinin
gercek smirlarim1 yakalayacak kadar kapsamli olup olmadigi sorusudur. Victor ve
Cullen’in dokuz teorik iklim tipinin ampirik olarak dogrulanmasi zor olmustur. Cilinkii
calismalar sirasinda farkl: iklim tipleri kiimeleri ortaya ¢ikmigtir. Bu nedenle en makul
aciklama, Victor ve Cullen’in iki boyutunun - etik kriterler ve analiz diizeyinin - bagimsiz

boyutlar temsil etmedigi gergegidir (Arnaud,2010: 346-347).

3.8.2. Etik Iklim’in Deneysel Boyutu

Etik iklimin yapisinin tanitilmasindan bu yana (Victor ve Cullen, 1987, 1988),
etik iklim arastirmasi is ve etik literatiiriinde, 6zellikle Is Etigi Dergisi yoluyla cogalmistir
(Martin ve Cullen, 2006: 176). Etik iklim alaninda arastirmalarin ilgi gormesi ve

artmastyla birlikte teorikte kalan etik iklim boyutlar1 deneysel alanda tekrar incelenmistir.

Teorik olarak ortaya atilan etik iklim modeli her ne kadar dokuz teorik etik iklim
tipi olduguna vurgu yapsada uygulamada bu durumun farkli oldugu ortaya ¢ikmistir
(Kilig, 2013: 53). Deneysel anlamda yapilan etik iklim ¢aligmalar sonucuna Martin ve
Cullen (2006) iklim tiplerinin dokuz degil bes tane oldugunu sdylemislerdir.

Victor ve Cullen (1988)’nin etik iklim teorik boyutlarinin, deneysel boyutlar
icerisindeki karsiliklar1 Sekil 3.2°de gdsterilmistir;
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TEORIK BOYUT
= Bireysel/Egoist
Orgiitsel/Egoist

= Bireysel/Yardimsever
Orgiitsel/Yardimsever

- Bireysel/llkeli
- Orgutsel/llkeli

» Evrensel/ilkeli

DENEYSEL BOYUT

» Aracgilik

« Onemseme

» Bagimsizlik

« Kurallar

« Kanunlar ve Kodlar

Sekil 3.2 Etik iklimin Teorik ve Deneysel Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Kaynak: Aktaran: Kilig, 2013: 54.

Sekil 3.2’ye gore etik iklimin deneysel boyutunda yer alan arag¢gilik iklim boyutu

teorik boyuttaki egoist (bireysel ve orgiitsel boyuttaki) iklime karsilik gelmektedir.

Deneysel boyuttaki énemseme iklim boyutu ise yardimseverlik (bireysel ve orgiitsel

boyuttaki) iklimine karsilik gelmektedir. Burda asil géze carpan durum teorik boyuttaki

ilkelilik iklim tiirtinlin Martin ve Cullen tarafindan gelistirilen deneysel etik iklim

boyutlarindan {i¢ farkli iklim boyutuna karsilik gelmesidir. Sekil 3.3°e gore ilkelilik

ikliminde bireysel boyut bagimsizlik, orgiitsel boyut kurallar ve evrensel boyut ise

kanun ve kodlar olarak yeniden boyutlandirilmstir.

Analiz Diizeyleri

Bireysel

Orgiitsel

Evrensel

Etik
Kriter

Aragsallik (Instrumentalism)

Baskalarinin lyiligini Isteme (Caring)

Bagimsizlik (Independence)

Kurallar
(Rules)

Kanun Ve Kodlar
(Law And Codes)

Sekil 3.3 Deneysel Etik iklim Boyutu
Kaynak: Martin ve Cullen, 2006: 178.
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Martin ve Cullen (2006), deneysel etik iklim boyutlarini asagidaki sekilde
aciklamiglardir (Martin ve Cullen, 2006:178-179);

Aragsallik Boyutu: Bu iklim tipini algilayan birey,calistigi orgiitiin birimlerini
etik karar vermeyi egoist bir bakis acisiyla tesvik eden norm ve beklentilere sahip
oldugunu diisiiniir. Bu nedenle kisisel ¢ikarlar karar vermede 6n plandadir. Verdikleri
kararlar baskalarina zarar verebilecek bile olsa ¢ikarlarin1 gozeterek hareket ederler. En

az tercih edilen iklim turadur.

Baskalarinin Iyiligini Isteme Boyutu: Bu boyutun kokeni yardimseverlik teorisi
veya ahlaki felsefe agisindan faydaciliga karsilik gelmektedir. Yapilan aragtirmalarda en
cok tercih edilen ve en ilgi ¢ekici iklim tiirii oldugu goriilmistiir. Bu iklim atmosferinin
oldugu orgiitlerde bireyler baskasinin faydasina olacak sekilde kararlar alir ve bu sekilde
harekete gecerler. Ayrica etik kayginin orgiit icinde baskalari i¢in oldugu kadar toplumun
geneli icinde bulunmas: gerektigini diisiiniirler. Orgiitiin politikalarinin, uygulamalarinin
ve stratejilerinin bagkalarin1 gézetme ve onlara 6nem verme konusunda kendilerine

destek verdigini varsayarlar.

Bagimsizhik Boyutu: Bu iklim tipinde bireyler, etik kararlar almak igin kisisel
ahlaki mahkumiyetlere gore hareket etmeleri gerektigine inanirlar. Bireyler, ahlaki
kararlar alirken etik kuskularaneden olabilecek dissal etkenleri ve dis gii¢leri minumum
diizeyde dikkate alarak, kisisel ahlaki inanglarin vurgulanmasi gerektigini diigiiniirler. Bu
kisisel ahlak, bireysel odak ile etik teorinin ilkelilik boyutunun kesisimini igeren tek

yapidir.

Kurallar Boyutu: Etik iklim tipolojisi igerisinde, orgiit kurallar1 ve prosediirleri
olarak tanimlanan 6zel yapi, kurallar ikliminde ampirik olarak ortaya ¢ikar. Bu iklim
tipinde Kkararlar alinirken orgiitiin kural ve prosediirlerine gore hareket edilir. Nitekim,
cagdas kurumsal ortamda orgiitler tarafindan giderek artan bir sekilde uygulanan ¢ok
yonlii davranig kurallari, oncelikle etik iklimin bu teorik boyutuna hitap etmektedir.

Kisacas1 bu iklim tipinde bireyler kurallarin reberliginde hareket eder ve kararlar alirlar.

Kanun ve Kodlar Boyutu: Bu iklim tipinde alinacak kararlar kanunlar ve

mesleki kodlarin etkisindedir.Orgiitler, yasa, kutsal Kitaplar veya mesleki davranis
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kurallar1 gibi dis yasalara dayanan ilkeli karar vermeyi destekler. Bu iklimde bireyler bazi
dis sistemlerin yetkilerine dayanarak karar vermeleri gerektigi (yani, kanunlari
cignemekten kaginmak gibi) gerektigi diisiiniirler. Orgiit baglaminda bir ¢alisanin etik
karar vermesini ve davramigini etkileyen algiladiklar1 bu dis sistemlerden kaynaklanan
kodlardir.

Orijinal formdaki etik iklim teorisi felsefi ve sosyolojik teoriye dayanan bir
organizasyon ic¢indeki etik karar verme ve eylemlerin tanimlayici bir haritasidir. Martin
ve Cullen bu teorik anlamda kalan etik iklim teorisini meta analitik teknikle ile yeniden
incelemis ve ¢esitli katkilarda bulunmuslardir. Ayrica literatiirde yer alan etik iklimin

hem onciillerini hem de sonuglarini sorgulamiglardir.

3.9. Etik iklimin Sonug¢lar1

Orgiitsel etik iklim &nemli baz1 orgiitsel sonuclarla yakindan ilgilidir. Mulki vd.
(2008) arastirmalarinda, etik bir iklim algisinin ¢alisanlara uygun davranislarla ilgili net
bir rehber sundugunu ve rol ¢atigsmasi, belirsizlik ve stresi azalttigin1 ve dolayisiyla isten
ayrilma niyetinin de diigmesine neden olduklarini sdylerler. Aym sekilde Stewart vd.
(2011), yaptiklar ¢alismada etik iklim algis1 yiiksek bireylerde isten ayrilma niyetinin
oldukga diisiik oldugunu belirlemislerdir (Shacklock vd., 2011: 37).

Yapilan caligmalarda liderligin etik ilkim gelistirmede kritik derecede Onemli
oldugu goriilmiistiir (Mulki vd., 2008: 125; Mayer vd., 2010: 8). Liderler, etik davranisin
gosterilmesini  kolaylagtiran ve suistimal edilme olasilifin1 azaltan uygulamalari,
politikalart ve prosediirleri yiiriirliige sokarak bir kurum i¢in etik durumlar1 belirler.
Aragtirmalar, liderlerin grup {iyeleri icin Orgiitsel politika ve siireglerin yorumlayici
filtreleri olarak hizmet ettiklerini gostermektedir. Liderler politika ve uygulamalar
caliganlara nasil sunduklarina gore etik iklim algilarmi etkilerler. Ozellikle etik
liderlerinin, etik davranisi stirdiirmeye yarayan uygulamalari, politikalar1 ve prosediirleri
orglit icerisinde uygulamalar1 beklenir. Etik liderler etik kararlar1 g6z Oniinde
bulundurarak karar verir, etik agisindan “dogru olanin ne oldugunu” diisiiniir. Diizenli
olarak etik ile ilgili astlarla iletisim kurar ve ¢alisanlar etik ilkelere gore ddiillendirir ve
cezalandirir. Bu sekilde, etik liderler calisanlara etigi korumanin 6nemli bir orgiitsel

sonug oldugunu agike¢a gosterirler (Mayer vd., 2010: 8).
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Orgiitlerde liderlerin etik iklim algis1 iizerinde pozitif etkisi oldugu cesitli
calismalarda kanitlanmistir. Engelbrecht vd. (2005), doniisiimcii liderligin kurumlardaki
etik iklimlerle pozitif bir iligkisi oldugunu bulmuslardir. Mulki vd. (2008) aragsal
liderligin etik iklim ile pozitif ve anlamli bir iliskisi oldugunu ve Neubert vd. (2009), etik
liderligin, bireylerin etik iklim algilar1 ile pozitif yonde iligkili oldugunu tespit
etmisglerdir. Ayrica Schminke vd. (2005) ve Mayer vd. (2010) arastirmalarinda benzer

sonuclara ulasmislardir.

Martin ve Cullen (2006) etik iklimin bir meta-analizini gerceklestirmistir ve
ortaya ¢ikan etik iklimin, orgiitsel baglilik ve i tatmini gibi olumlu is tutumlaryla iligkisi
oldugunu bulgulamistir (Shacklock vd., 2011:37).Yapilan arastirmalar yardimseverlik
ikliminin hakim oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarinin ve is tatminlerinin
giiclii oldugunu, aragsallik ikliminin hakim oldugu orgiitlerde ise orgiite bagliligin ve is
tatminin diisiik oldugunu goéstermistir (Martin ve Cullen, 2006: 181). Schwepker (2001)
ise etik iklimi tek boyutta inceledigi arastirmasinda pozitif etik iklim algilamalarinin, is
tatmini ve orgiitsel baglilikla olumlu yonde iliskili oldugunu bulgulamstir (Schwepker,
2001: 39).
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DORDUNCU BOLUM

ISYERI NEZAKETSIZLiGiNiN BiLGi PAYLASMA TUTUMU VE i$
CIKTILARI UZERINDEKI ETKIiSi ALGILANAN ETIiK IKLIMIN ARACI
ROLU

Bu boliimde tez calismasiin amaci ve 6nemi, degiskenler arasindaki iligkiler,

aragtirma modeli, hipotezleri ve bulgular ve bu bulgularin yorumlanmas1 yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Son yillarda ¢alisma hayatinda sik¢a karsilagilan zorbalik, mobbing, taciz gibi
davranislar bu konularin akademik camiada daha fazla calisilmasina neden olmustur.
Siddeti degismekle birlikte her tiirden karsilagilan kotli muamele davraniglart hem
calisana hemde orgiite ciddi zararlar vermektedir. Isyeri nezaketsizligi bu k&tii muamele

davranig bigiminin en hafifi olarak goriilmektedir.

Isyeri nezaketsizligi kisaca calisanlarin, calisma arkadaslari ve ydneticileri
tarafindan maruz kaldiklar1 kaba, terbiyesiz ve nonetik davraniglardir. Kargilikli saygi
kurallarinin yok sayildigi, nezaket kurallarinin ¢ignendigi amaci belli olmayan bu

davranislar igyeri normlarini ve etik kurallar1 ihlal etmektedir.

Kisileraras1 kotli muamale bi¢imi olan igyeri nezaketsizligine c¢alisanlarin
%98’ inin maruz kaldigi, %50’sinin ise en az haftada bir kez bdyle bir davranisla
karsilastig1 raporlanmistir (Porath ve Pearson, 2013). Ulkemizde yapilan bir ¢alisma da
ise arastirmaya katilan calisanlarin %48’i“‘gereksiz ve anlamsiz gorevlere’’, %35’
“gercekci olmayan iy taleplerine”, %33’ ‘‘siirekli olumsuz elestiri, kiigiimseme ve
ignelemeye’’ ve %30°u‘‘hakkinda dedikodu ve asilsiz bilgiye’’ maruz kaldiklarini beyan

etmislerdir (www.saglikcalisanisagligi.org, Erisim Tarihi: 05.01.2019).

Onemsenmedigi veya farkedilmedigi durumlarda isyeri nezaketsizligi bir sarmal
etki gostererek orgiit i¢erisinde daha kotii davranislara neden olmakta ve birey-orgiit
acisindan negatif sonuglara yol agmaktadir. Bu sonuglar ¢alisanlar1 tatminsizlige, diisiik
performans gostermeye ve hatta isten ayrilmaya karar verecek kadar ciddi olabilmektedir
(Andersson ve Pearson, 1999; Cortina vd., 2001; Ambrose vd., 2005; Blau ve Andersson,
2005; Pearson ve Porath, 2005; Penney ve Spector, 2005; Settles vd., 2006; Holm, 2014).
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Cortina vd. (2001), isyeri nezaketsizliginin teorik agidan orgiitler ve calisanlar
tizerinde olumsuz etkileri bulundugunu ve bu nedenle de ciddi ¢alismalar yapilmasini ve

orglitsel anlamda dikkat edilmesi gerektigini soylemistir.

Isyeri nezaketsizligi etik ve ahlak kurallarinn ihlali sonucu olusmaktadir. Orgiit
icerisinde giiclii bir etik iklimin var olmasi bu nedenle onemlidir. Etik iklim, orgiit
igerisinde isgbrenlerden beklenen davranislar1 gostermektedir. Bu davranislarin
isgorenler tarafindan uygulanma sikligi ise etik iklimin o derece kabul edildigini
aciklamaktadir (Sahin ve Diindar, 2011:130). 2016 yilinda iilkemizde mobbingin
durumunu 6l¢mek i¢in yapilan arastirmada katilimcilarin %49’u ¢alistiklar1 kurumda etik
yonetmenliginin olmadigimi1 soylemislerdir (www.4bakademi.com, Erisim Tarihi:
05.01.2019). Kurum igerisinde etik yonetmenligin bulunmasi ve pozitif etik iklim
algisinin  yaratilmast nezaketsizlik, mobbing gibi kotli muamele davranislarini

engellemede dnemli olmaktadir.

Bilgiyi paylasmak kurumlarin gelecekte gelismesine yardimci olan bireylerin
varliklarin1 ve kaynaklarini bir digerine transfer etmesiyle gergeklesmektedir. Connelly
ve Kelloway (2003:294) bilgi paylasimini, bilgi alisverisi veya bagkalarina yardim etmeyi
iceren bir dizi davranig olarak gormektedir. Bilgi paylasimi bir bakima bir iletisim
sirecidir ve yardimlagsma ve giiven duygusuna dayanir. Bu sebeble 6rgiit i¢erisinde hakim
olan kurum kdltiirii ve 6rgiit iklimi bilgi paylagsmayi etkilemektedir (O’Dell ve Grayson
1998: 24-25; De Long ve Fahey, 2000: 116-118; McDermott ve O’Dell 2001; Bock vd.,
2005; Ardichvili, 2008:547; McNeish ve Mann, 2010: 24).

Shim (2010) isyerinde karsilasilan kotii muamele davranislarinin bilgi paylasma
tizerinde etkili oldugunu séylemistir. Andersson ve Pearson (1999), isyeri
nezaketsizligini agiklamak i¢in sosyal degisim teorisini kulanmistir. Ayni sekilde sosyal
degisim teorisi bilgi paylagim siirecini de agiklamaktadir (Bock ve Kim, 2002). Sosyal
degisim teorisine dayanarak igyeri nezaketsizliliginin bir organizasyonda bilgi
paylasimini bozmasi ve giiven diizeyini azaltmasi beklenir (Shim, 2010: 24; Liu vd.,
2017: 203). Nitekim Shim (2010) yaptigi calisma da isyerinde karsilasilan nezaketsizligin

bilgiyi paylasma tutumu tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu tespit etmistir.
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Isyeri nezaketsizliginin yogun bir sekilde yasandigi sektdrlerden biri saglik
sektoriidiir. Saglik sektoriinde ki zor ¢calisma kosullar1 saglik calisanlarini fizyolojik ve
psikolojik olarak etkilemektedir. Saglik sektorii ¢alisanlardan biri olan hemsirelikte de
yasanan zorbalik ve nezaketsizlik son yillarda dikkat ¢eken dnemli problemlerden biri
haline gelmistir. Hemsirelikte nezaketsizlik gosteren kaynaklar diger hemsireler,
doktorlar, amirler ve hasta/hasta yakinlaridir. Aysal (2018) hemsireler iizerinde yaptigi
tez caligmasinda, hemsirelerin %79,6'sinin ¢alisma ortaminda nezaketsiz davraniglarla
karsilastiklarint ve nezaketsizligin en fazla hasta ve hasta yakinlarindan (%76,32)
kaynaklandig1 belirlemistir. Amerikan Yogun Bakim Hemsireleri Birligi (AACN)
tarafindan 2006 yilinda yapilan bir arastirmaya katilan hemsirelerin% 24,1'1 diger bir
hemsirelerden veya hemsire olan amiri tarafindan sozlii olarak suistimal edildigini
bildirmistir. Bir bagka arastirma da ise hemsirelerin %65’1 yoneticilerden kaynaklanan
nezaketsizlige, %77,6’s1 ise diger hemsirelerden kaynakli nezaketsizlige maruz
kaldiklarin1 ifade etmislerdir. Yapilan arastirmalar isyeri nezaketsizliginin hemsireler,
hastalar ve saglik kuruluslari igin &nemli etkileri oldugunu gdstermistir. Ornegin
nezaketsizlige maruz kalan hemsirelerin isten ayrilma niyetleri yapilan ¢alismalarda daha

yiiksek bulunmustur (Luparell, 2011: 92-93;Lewis ve Malecha, 2011:42).

Hemsirelik farkli vardiyalarda, asir1 is yiikii ile 6zellikle acil hastalarin bakimini
istlenen bir meslek grubudur. Hemsireler calistigi kurumun kiiltiiriinden ve ikliminden
oldukga fazla etkilenmektedirler. Onlar igin giivenli bir ¢aligma ortaminda ¢aligmak ¢ok
onemlidir. Calisma ortamlar1 motivasyon, is tatmini gibi pozitif sonuglar dogurmakla
birlikte, stres ve tiikkenmislik gibi negatif sonuclarda yaratabilmektedir. Ayrica etik agidan

hassas bir kurumda calisan hemsireler daha nitelikli hasta bakimi yiiriitebileceklerdir
(Khorshid, 2017).

Bu degerlendirmeler 1s18inda calismanin temel amaci; hemsirelerin isyerlerinde
karsilastiklar1 nezaketsiz davraniglarin bilgi paylagsma tutumlari, is doyumlari, isten
ayrilma niyetleri ve performanslar tizerindeki etkisini ortaya koymak ve bu iliskide etik

iklimin arac1 role sahip olup olmadigini tespit etmektir.
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Arastirmada cevabi aranacak sorular temel olarak asagidaki gibi siralanabilir:
- Isyeri nezaketsizliginin bilgi paylasma tutumu iizerinde etkisi var midir?

- Isyeri nezaketsizliginin is doyumu iizerinde etkisi var midir?

- Isyeri nezaketsizliginin isgdren performansi iizerinde etkisi var midir?

-Isyeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi var midir?

- Isyeri nezaketsizliginin algilanan etik iklim iizerinde etkisi var midir?

- Isyeri nezaketsizliginin bilgi paylasma tutumu, is doyumu, isgdéren performansi ve isten

ayrilma niyeti lizerinde etik iklimin araci rolii var midir?

Yapilan literatiir taramasinda, isyeri nezaketsizligi, bilgi paylasma tutumu, is
doyumu, isten ayrilma niyeti, isgdren performansi ve etik iklim kavramlarini bir arada ele
alan ve bu kavramlar arasindaki iliskiyi bir biitiin olarak irdelemeye calisan bir
arastirmaya rastlanmamustir. Ulkemizde de isyeri nezaketsizligi konusunda ¢ok smirli
sayida teorik ve uygulamali calisma bulunmaktadir. Bu c¢alismada s6z konusu
degiskenler bir biitiin halinde incelenip, aktarilmaya ¢alisilmakta ve bagimli ve bagimsiz
degiskenlerin birbiri ile olan iligkileri uygulamali bir sekilde ortaya konulmaktadir. Bu
nedenle mevcut calismanin en 6nemli katkisinin nezaketsizlige sik¢a maruz kalan
hemsireler tizerinde yukarida bahse gegen kavramlar arasindaki iliskinin birlikte ele alinip

incelenmesi oldugu diistiniilmektedir.

4.2. Degiskenler Arasindaki iliskiler
Literatiirde yer alan arastirma degiskenleri ile ilgili son yillarda yapilmis ve dikkat

ceken calismalar asagida yer alan basliklar altinda kisaca anlatilmistir.

4.2.1. Isyeri Nezaketsizligi ile Bilgi Paylasma Tutumu

Shim (2010), “‘The Relationship Between Workplace Incivility and The Intention
To Share Knowledge: The Moderating Effects of Collaborative Climate and Personality
Traits "’ baslikli doktora tez ¢alismasinda isyeri nezaketsizliginin bilgi paylagma niyeti
tizerindeki etkisini ve bu etki de isbilirlik¢i iklimin moderator etkisini incelemistir.
Calismasmmin  verilerini  Kore isletmelerinde c¢alisan 476 isgéren iizerinde
gerceklestirmistir. Calisma sonucunda tecriibbe edilen isyeri nezaketsizligi ile bilgi

paylagma niyeti arasinda negatif bir iligskinin oldugu sonucuna ulasilmigtir. Ayrica bir
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kisilik 6zelligi olan vicdanliligin bu iliski de moderator etkisinin oldugu da tespit

edilmistir.

Moosakhani ve arkadaslar1 (2012), ““The Impact of Workplace Incivility on
Knowledge Sharing Intention’’ baglikli c¢alismalarinda isyeri nezaketsizliginin bilgi
paylasma niyeti {izerindeki etkisini arastirmislardir. Calisma fran’nin Fars Siraz kentinde
bulunan bir hastanenin saglik ¢alisanlar tizerinde yapilmistir. Calisamaya 115 saghk
personeli katilmistir. Calisma sonucunda isyeri nezaketsizliginin bilgi paylasma niyetini

anlamli ve negatif sekilde etkiledigi tespit edilmistir.

Liu vd. (2017), “‘How does Supervisor Incivility Impair Employees’ Knowledge
Sharing: Evidence from Chinese Firms’’ isimli ¢aligmalarinda yoneticilerden goriilen
nezaketsizlik ile bilgi paylagsma tutumu arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisma Cin’de
295 isgdren lizerinde gergeklestirilmistir. Caligma sonuclarina gore yoOneticilerden
goriilen nezaketsizlik ¢alisanlarin bilgi paylasimlarini negatif yonde ve anlaml sekilde

etkilemektedir.

Kececi (2017), “‘The Role of Supervisor and Coworker Incivility on Intention to
Share Knowledge and Satisfaction: The Moderating Effect of Conscientiousness and The
Mediating Effect of Desire For Revenge’’ baslikli doktora tezinde, yonetici ve is arkadasi
nezaketsizliginin bilgi paylagsma istegi ve tatmine etkisinde intikam alma istegi ve
vicdanliligin roliinii incelemistir. Calismanin 6rneklem grubunu, perakende sektoriinde
faaliyet gosterenis arkadasi nezaketsizligi ¢alismasi i¢in 200 kisi, yonetici nezaketsizligi
calismast i¢in 196 kisi olusturmaktadir. Yapilan analizler sonucu her iki nezaketsizlik
tiirlinlinde bilgi paylasma istegi ile anlamli ve negatif iligkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Fakat intikam alma isteginin ara degisken, vicdanliligin ise sartli degisken

rolii calisma i¢in tespit edilememistir.

4.2.2. isyeri Nezaketsizligi ile Is Ciktilar

Blau ve Andersson (2005), Testing a Measure of Instigated Workplace
Incivility”” baglikli galigsmalarinda, Amerika’da 211 iggéren Tlizerinde isyeri
nezaketsizliginin diizeyini test etmislerdir. Yapilan caligma sonucunda nezaketsizlik ile

is doyumu arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir.
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Lim vd. (2008), ‘‘Personal and Workgroup Incivility: Impact on Work and Health
Outcomes’’ baslikli calismalarinda Amerika Federal Mahkemesinin 1162 c¢alisani
tizerinde kisisel ve calisma grubu nezaketsizligini incelemislerdir. Ayrinca ikinci bir
calisma olarak 271 belediye calisani lizerinde de anket ¢alismasini slirdiirmiiglerdir.
Caligmalar1 sonucunda her iki nezaketsizlik tiirlinlin iy doyumu ve ruh saglig1 ile negatif
yonli ve anlamli bir iligkisi oldugu sonucuna ulagsmislardir. Ayrica is doyumunun
nezaketsizlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide kismi aracilik roliine sahip oldugu

tespit edilmistir.

Miner vd. (2012), ‘‘Experiencing Incivility in Organizations: The Buffering
Effects of Emotional and Organizational Support’ baslikli calismalarinda isyeri
nezaketsizligi ile is doyumu, fiziksel saglik ve psikolojik iyi olmanin iliskili oldugunu
tespit  etmislerdir.  Arastirmalarimi  iki  farkli  Orneklem grubu icerisinde
gerceklestirmiglerdir. Birinci 6rneklem grubunda 90 gayrimenkul c¢alisani, ikinci
orneklem grubunda ise 2010 lisans 6grencisi yer almaktadir. Calisma sonucunda isyeri
nezaketsizligi ile is doyumu ve yasam doyumu ile anlamli negatif bir iliski oldugu

aciklanmustir.

Cortina vd. (2013), ‘‘Selective Incivility as Modern Discrimination in
Organizations: Evidence and Impact’’ baslikli ¢alismalarinda ti¢ farkli sektorden veriler
toplayarak 6rneklem grubu genis bir ¢alisma yiiriitmiiglerdir. Caligmalar1 sonucunda
isyeri nezaketsizligi ile ayrilma niyeti arasinda biiyik bir iliski oldugunu tespit
etmiglerdir. Ayrica kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek oranda nezaketsizlige maruz

kaldig1 sonucuna da ulagsmislardir.

Kanten (2014), ‘‘Isyeri Nezaketsizliginin Sosyal Kaytarma Davramisi ve Isten
Ayriima Niyeti Uzerindeki Etkisinde Duygusal Tiikenmenin Aracilik Rolii’ isimli
calismasinda Ankara Organize Sanayi Bolgesinde savunma sanayi, bilisim ve insaat
sektoriinde faaliyet gosteren 4 isletmenin 207 calisami {izerinden veriler toplamistir.
Arastirma sonucunda isyeri nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir. Ayrica igyeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde duygusal tiikkenmenin kismi aracilik etkisinin oldugu tespit

edilmistir.
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Holm vd. (2015), ‘“Models of Workplace Incivility: The Relationships to
Instigated Incivility and Negative Outcomes’’ bashkli ¢alismalarinda Isve¢ Otel ve
Restoran Iscileri Sendikasma bagli toplam 2871 c¢alisan1 iizerinde bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Calismada igyeri nezaketsizligi; taniklik edilen nezaketsizlik,
tecriibe edilen nezaketsizlik ve tesvik edilen nezaketsizlik olmak tizere ii¢ farkli yonden
incelenmistir. Calisma sonucunda c¢alisma arkadaslar1 tarafindan tecriibe edilen
nezaketsizlik ile yoneticiler tarafindan tanik olunan nezaketsizlik is doyumu, isten

ayrilma niyeti, uyku problemleri ve iyi olma ile iligkili bulunmustur.

Faheem ve Mahmut (2015), “‘Workplace Incivility in Predicting Turnover
Intentions and Job Performance: Study on Nurses of Public Sector Hospitals of
Pakistan’’ baslikli calismalarinda Pakistan da bulunan bir hastanede 200 hemsire
lizerinde bir arastirma gerceklestirmislerdir. Arastirmalar1  sonucuna igyeri
nezaketsizliginin isten ayrilma niyetinin azalmasma yol agtigi, is performansini ise

negatif etkiledigi sonucuna ulasmislardir.

Cingoz ve Kaplan (2015), *“ The Effect of Workplace Incivility on Job Satisfaction
and Organizational Trust: A Study of Industrial Enterprises in Turkey’ baslikli
calismalarinda,isyeri nezaketsizliginin is tatmini ve orgiitsel giiven {izerindeki etkisini
belirlemek amaciyla Kayseri’de bir ¢alisma gerceklestirmislerdir. Calisma endiistriyel
isletmelerde calisan 123 idari personel lizerinde gerceklesmistir. Calisma sonucunda
isyeri nezaketsizliginin oOrgiitsel gliven iizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugu

goriilmesine ragmen, is tatmini ile herhangi bir iliskiye rastlanilmamustir.

Kaya (2015), ‘‘Isyeri Kabaligi, Orgiitsel Baghlik, Orgiitsel Ozdeslesme Ve Is
Tatmin Degiskenleri Arasindaki Iligkiler Ve Birbirleri Uzerindeki Etkileri: Yiiksek
Osretimde Bir Calisma’ bashkli makale caligmasinda 123 idare personel iizerine
degiskenler arasindaki iliskiyi test etmistir. Yapilan testlerden sonra isyeri kabaliginin
(meslektas) kararli olumsuz baglilik ve olumsuz is tatmini ile pozitif; olumlu is tatmini
ile negatif iligski icerisinde oldugu sonucuna ulasmistir. Ayrica calisanlarin tecriibe
ettikleri meslektas kabaliginin, kararli olumsuz baglilig1 yiiksek, olumlu ve olumsuz is

tatminini kismen etkiledigi fakat 6rgiitsel 6zdeslemeyi ise etkilemedigi tespit etmistir.
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Miner ve Cortina (2016),“Observed Workplace Incivility Toward Women,
Perceptions of Interpersonal Injustice, and Observer Occupational Well-Being:
Differential Effects for Gender of The Observer”’ baslikli 1702 6gretim {iyesi ve personel
tizerinde gerceklestirdikleri ¢alismalarinda, kadinlara yonelik gézlenen nezaketsizligin,
is doyumu, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel giiven iizerinde etkili oldugunu ayrica bu iligki

de adaletsizlik algisinin kismi aracilik etkisine sahip oldugunu belirlemislerdir.

Sharma ve Singh (2016), “‘Effect of Workplace Incivility on Job Satisfaction and
Turnover Intentions in India’’ baglikli ¢alismalarinda Hindistan’da 283 restaurant ¢alisani
tizerinde gerceklestirdikleri caligsmada isyeri nezaketsizligi ile is doyumu arasinda negatif,

isten ayrilma niyetini ile arasinda ise pozitif bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.

Rahim ve Cosby (2016), ‘A Model of Workplace Incivility, Job Burnout,
Turnover Intentions, and Job Performance’’ baglikli ¢alismalarinda isyeri nezaketsizligi
ile tiikenmislik, isten ayrilma niyeti ve is performansi arasindaki iligskiyi incelemiglerdir.
Calismanin sonuglari, tiikenmisligin isyeri nezaketsizligi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye aracilik ettigini ve isyeri nezaketsizliginin is performansi ile negatif
yonde iliskili oldugunu gdstermistir. Yazarlar yiiksek diizeyde nezaketsizlik yasayanlarin
diger calisma arkadaslarina gore tiikenmislik seviyelerinin ve isten ayrilma niyetlerini

daha yiiksek oldugunu, performanslarinin ise daha diisiik oldugunu ifade etmislerdir.

Jiang vd. (2018), ‘“‘How Workplace Incivility Influences Job Performance: The
Role of lmage Outcome Expectations’’ baglikli ¢alismalarinda Cin’de yasayan 727
hastane ¢aligan1 lizerinde bir arastirma gergeklestirmislerdir. Calismanin sonuglari isyeri
nezaketsizliginin hem rol i¢i is performans: hem de yenilik¢i is performans: iizerinde
olumsuz etkileri oldugunu ortaya koymustur. Ayrica s6z konusu ¢aligmaya gore igyeri
nezaketsizliginin rol-i¢i i performansi tizerindeki olumsuz etkisi beklenen imaj riskleri
tarafindan azalirken; isyeri nezaketsizliginin yenilikgi is performansi tizerindeki olumsuz

etkisi hem beklenen imaj kazanimlar1 hem de riskler tarafindan artmaktadir.

Isikay (2018), “‘Isyeri Nezaketsizligi, Tiikenmislik Ve Is Doyumu Iliskisinde
Orgiitsel Adalet Algisimin Aracilik Rolii: Mugla Ili Kamu Hastaneleri Birliginde Gorev
Yapan Hemgireler Uzerine Bir Arastirma’’ basikli doktora tezinde hemsirelerim

algiladiklar1 meslektas nezaketsizligi, doktor nezaketsizligi ve yonetici nezaketsizligi ile
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duygusal tiikenmislik, duyarsizlagsma, genel tiikkenmislik arasinda pozitif yonli ,
dagitimsal adalet, prosediirel adalet, etkilesimsel adalet, Orgiitsel adalet algisi, igsel
doyum, digsal doyum, genel is doyumu arasinda ise negatif yonlii ve anlamli iligkiler
oldugunu tespit etmistir. Ayrica hiyerarsik regresyon analizinde; meslektas, doktor,
yonetici nezaketsizligi ile duygusal tilkenmislik, duyarsizlagsma, genel tiikkenmislik, i¢sel
doyum, genel is doyumu arasindaki iligkide orgilitsel adalet algisinin aracilik rolii

oldugunu belirlemistir.

4.2.3. Isyeri Nezaketsizligi ile Etik iklim

Lachman (2014), ‘‘Ethical Issues in the Disruptive Behaviors of Incivility,
Bullying, and Horizontal/Lateral Violence’ baslikli calismasinda nezaketsizligin,
zorbaligin ve siddetin Orgiitiin etik iklimini zedeleyen davraniglar oldugunu

sOylemektedir.

Valentine vd. (2018), ‘‘The Presence of Ethics Codes and Employees’ Internal
Locus of Control, Social Aversion/Malevolence, and Ethical Judgment of Incivility: A
Study of Smaller Organizations’’ baslikli ¢alismalarinda isletmelerde etik kurallarin
varliginin c¢alisanlarin kontrol odagi, sosyal isteksizlik/ kotiiye kullanma ve igyeri
nezaketsizligi konusundaki etik kararlar1 etkileyip etkilemedigine bakmislardir.
Arastirma sonuclarina gore isletmelerde etik kurallarin varligi kontrol odagi ve isyeri

nezaketsizliginde verilen etik kararlarla yakindan iliskilidir.

Phillips vd. (2018), ‘‘Workplace Incivility in Nursing: A Literature Review
Through the Lens of Ethics and Spirituality”’ bashkli yazilarinda isyeri nezaketsizliligin
bir orgiitiin etik iklimine zarar veren davraniglar igerisinde yer aldigi diisiincesine
katildiklarin1 belirtmislerdir. Yazarlara goére bir Orgiitte etik ilkelerin yer almasi
calisanlara se¢imler yapmalarinda ve cesitli davranislarda bulunmalarina katk: saglar.
Etik ilkelerin yer almadig1 veya benimsenmedigi orgiitlerde isyeri nezaketsizligi ortaya
cikar ve nezaketsizlik calisanlarin yaninda Orgiit itibarinada zarar verir. Yazarlar
hemsirelik mesleginin etigin tiim yonlerini icerdigini sdylerler. Isyerinde meydana gelen
nezaketsizligin olumsuz sonuglarinin ¢oziimiine hemsireler, kisisel etik degerleri ve
iclerinde bulunan ahlaki degerler yoluyla cevap ararlar. Kisacasi isyeri nezaketsizligi

sorunu ¢alisanlarin etik bakis acisiyla ¢oziimlenebilmektedir.
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Alanyazinda igyeri nezaketsizligi ve etik iklim algisi arasindaki iliskiyi birebir
inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamustir. Literatiirde isyeri nezaketsizligi kavrami1 daha
cok orgiit iklimi ile iligkilendirilmistir. Ayrica isyeri nezaketsizliginin de yer aldig1 koti
muamele davranislari icerisinde yer alan mobbing kavrami ile etik iklim arasindaki

iliskiyi arastiran ¢alismalar da bulunmaktadir.

Tastan (2014), © ‘Isyeri Nezaketsizligini Ongéren Orgiitsel ve Durumsal Onceller
Ile Calisanlarin Davramssal Sonuglart Arasindaki Iliskinin ve SosyoPsikolojik
Kaynaklarin Roliiniin Incelenmesi: Saglik Kurumlarinda Yapilan Bir Arastirma’ bashkl
calismasinda calisanlardaki olumsuz oOrgiit iklimi ve kotli muamele algisinin isyeri
nezaketsizligi algilamalarini ve davranissal sonuglar etkileyecegi goriisiinden hareketle
hemsireler {izerinde bir calisma gerceklestirmistir. Arastirma sonuglarina gore,
calisanlarin algiladiklar1 olumsuz orgiit iklimi ve kotli muamele igyeri nezaketsizligi
algis1 ve agresyon davranislari tizerinde anlamli ve pozitif olarak belirleyici role sahiptir.
Ayrica, igyeri nezaketsizligi algisinin agresyon davraniglarini anlamli ve pozitif olarak

acikladigi goriilmiistiir.

Kése vd. (2014), *‘Diizenleyici Odaklar Ve Isyeri Nezaketsizligi Iliskisinde
Orgiitsel Iklimin Diizenleyici Etkisi: Kesfedici Bir Arastirma’’ baslikl ¢alismalarinda
diizenleyici odaklar ve isyeri nezaketsizligi algisi arasindaki iliskiye ve bu iligkide
orgiitsel iklimin moderatér degisken olarak katkida bulunup bulunmadigina
bakmuslardir. Arastirmalar1 sonucunda yonelimci odaklilik ile igyeri nezaketsizligi algisi
arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu ve kaginmaci odaklilik ile igyeri
nezaketsizligi algis1 arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ayrica, isyeri nezaketsizligi ve yonelimci odaklilik iligkisinde, oOrgiit

ikliminin diizenleyici roliiniin oldugu da tespit edilmistir.

Diindar (2010), ‘‘Saglik Calisanlarinin Yildirmaya Maruz Kalmalarinda Hastane
Etik Iklimi ile Sosyodemografik Ozelliklerinin Rolii: Bolu ili Hastanelerinde Bir
Arastirma’’ baglikli tez calismasinda saglik c¢alisanlarin maruz kaldiklar1 yildirma
davraniglarina bu davranislarda etik iklimin roliinii incelemistir. Arastirma sonucunda

yildirma ile etik iklim arasinda zayif bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica arastirma
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kapsamindaki hastanelerde en ¢ok egoist iklim tiirliniin, en az yardimseverlik iklim

tiiriniin hakim oldugu gorilmiistiir.

Erdirencgelebi ve Filizdz (2016), ‘‘Mobbingin Etik Iklim ve Calisanlarin Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri’” isimli ¢alismalarinda banka calisanlarinin etik iklim
degerlendirmeleri ve isten ayrilma niyetlerinin uygulanan mobbing davraniglarina gore
degisip degismedigini ortaya koymaya ¢alismislardir. Calisma sonucunda mobbing alt
boyutlari ile etik iklim arasindaki iligski diisiik ve negatif yonlii bulunmustur. Etik iklim

ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.
4.2.4. Etik iklim ile Bilgi Paylasma Tutumu

Tseng ve Fan (2011), ‘“Exploring the Influence of Organizational Ethical Climate
on Knowledge Management’’ baslikli makalelerinde birkag tiir (kisisel ¢ikar, sosyal
sorumluluk ve kanun/ meslek kodlari) orgiitsel etik ikliminin organizasyonda bir arada
bulundugunu ve c¢alisanlarin tutumlariin yani sira bilgi yonetimi faaliyetlerine katilim
diizeyleri lizerinde farkli etkilerde bulundugunu ortaya koymuslardir. Ayrica arastirmada

orgiitsel iklimin bilgi yonetimini kolaylastirdig1 da vurgulanmastir.

Moosakhani vd. (2012), isyeri nezaketsizliginin bilgi paylagsma niyeti lizerindeki
etkisine baktiklar1 ¢alismada Orgiitsel etik iklim ile bilgi paylagsma niyeti arasinda ki
iliskiyide incelemislerdir. Calisma sonucunda orgiitsel etik iklimin bilgi paylasma niyeti

tizerinde 6nemli bir etkisi bulundugu sonucuna ulagsmislardir.

Yesil vd. (2017), “‘Etik Iklim Algisi Ve Bireysel Sonuclar Uzerine Etkileri’,
baslikli ¢aligmalarinda akademisyenlerin etik iklim algisinin bilgi paylasmayi, is
tatminini, yenilik¢i davranisini ve oOrgiitsel vatandaslik davramisimi pozitif yonde
etkiledigi, isten ayrilma niyeti ve performans iizerinde ise herhangi bir etkisi olmadigini

tespit etmislerdir.

4.2.5. Etik Iklim ile Ts Ciktilar

Deshpande (1996), ‘‘Ethical Climate and The Link Between Success and Ethical
Behavior: An Empirical Investigation of a Non-Profit Organization’ baslikli
caligmasinda etik iklim tiplerinin i doyumu boyutlar {izerindeki etkisini incelemistir.

Calismayr kar amaci giitmeyen bir Orgiitteki calisanlar iizerinde gergeklestirmistir.
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Calismasi sonucunda bazi etik iklim tiplerinin (profesyonellik, 6nemseme, araggilik) is

tatminin {licret boyutu hari¢ diger tiim boyutlarini etkiledigi sonucuna ulagmastir.

Schwepker (2001), “‘Ethical Climate’s Relationship to Job Satisfaction,
Organizational Commitment, and Turnover Intention in the Salesforce’ baglikli
caligmasinda etik iklimin, i tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkilerini incelemistir. Calismay1 satis personeli {izerinde gerceklestirmistir. Calisma
sonucunda etik ikliminin is tatminini ve Orgiitse baglihigi etkiledigini, isten ayrilma

niyetini dolayli olarak etkiledigini (6rgiitsel baglilik tizerinden) bulgulamistir.

Sims ve Kroeck (1994), “The Influence of Ethical Fit on Employee Satisfaction,
Commitment and Turnover’” isimli ¢aligmalarinda c¢alisanlarin algiladiklar etik iklim ile
gercekte bulunan etik iklim arasinda ¢ok fazla fark olmamasinin isten ayrilma niyetlerini
azaltacaklarini ifade etmislerdir. Ayrica etik iklimin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini ve
is doyumlarin1 artiracagini bdylece isten ayrilma niyetlerinin azalacagini ifade

etmislerdir.

Koh ve Boo (2001),“The Link Between Organizational Ethics and Job
Satisfaction: A Study of Managers in Singapore’” baslikli ¢alismalarinda Singapurda 237
yonetici ilizerinde orglitsel etik ile i doyumu arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Yapilan
analizler sonucu etik davranislarda iist yonetimin destegi, etik iklim ve etik davranis ve
kariyer basaris1 arasindaki iliskinin is doyumu ile iligkili oldugu sonucuna ulagmislardir.
Yazarlara gore orgiit icerisinde var olan pozitif orgiit iklimi ¢alisanlarin i doyumunu

artirmaktadir.

Hart (2005), ‘‘Hospital Ethical Climates and Registered Nurses Turnover
Intentions’’ baslikli calismasinda hemsirelerin hastane etik iklim algilamalarinin isten ve
meslekten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma sonuglarma gore
etik iklim hemsirelerin isten ve meslekten ayrilma niyetlerini olumsuz olarak

etkilemektedir.

Jaramillo vd. (2006), ‘‘The Role of Ethical Climate on Salesperson's Role Stress,
Job Attitudes, Turnover Intention, and Job Performance’’ baslikli ¢calismalarinda 138

satig personeli lizerinde etik iklimin etkilerini incelemislerdir. Aragtirmalar1 sonucunda
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etik iklim ile i doyumu arasinda iligki oldugunu tespit etmislerdir Ayrica etik iklimin
isten ayrilma niyetini diisiirdiigiinii, orgiitsel baglilik ve is performansinida artirdiklarini

sOylemislerdir.

El¢i ve Alpkan (2009), ‘‘The Impact of Perceived Organizational Ethical Climate
on Work Satisfaction’’ baslikli ¢alismalarinda algilanan orgiitsel etik iklimin ig doyumu
lizerine etkisini arastirmiglardir. Arastirma iletisim sektorii ¢alisanlart (1174 katilimer)
lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda bireysel ¢ikar iklim tipinin, is
doyumunu negatif yonde etkiledigini; takim c¢ikari, sosyal sorumluluk ve kanun ve
mesleki kodlar iklim tiplerinin ise is doyumu ftizerinde pozitif etkilere sahip oldugu

gorilmiustir.

Ozyer (2010), ‘‘Etik Iklim ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Orgiitsel
Baghlik ve Is Tatmininin Diizenleyici Rolii’’ baslikl tez ¢alismasinda etik iklim ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel baglilik ve is doyumunun diizenleyici etkilerini
arastirmustir. 13 firmadan ve 439 calisandan elde edilen verilerin analizi sonucunda etik
iklim ve isten ayrilma niyeti arasinda is doyumunun ve orgiitsel bagliligin diizenleyici

rollerinin bulundugunu tespit etmislerdir.

Sonakin (2010), ‘‘Hemsirelerin Is Doyumlar: ile Calistiklart Kurumlarin Etik
Iklimi Arasindaki Iliski’” bashikli tez calismasinda 432 hemsire iizerinde is doyumu ve
etik iklim arasindaki iliskiyi arastirmistir. Yapilan anazizlerde etik iklim degeri artarken

i doyumunun da arttig1 gorilmiistiir.

Biite (2011), “‘Etik Iklim, Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performans Arasindaki
Iliski’’ baslikl makalesinde etik iklimin drgiitsel giiven ve bireysel performans iizerindeki
etkisini incelemistir. Arastirma bir sirketin 437 calisan1 iizerinde gercgeklestirilmistir.
Arastirma sonuglarina gore etik iklimin Orgiitsel gliven ve bireysel performans tizerinde

pozitif etkilere sahip oldugu tespit edilmistir.

Kaya ve Bagkaya (2016), ‘‘The Roles of Organizational and Ethical Climate on
Individual Performance of Employees’” baslikli makalelerinde etik iklim ile bireysel

performans arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Calismalarin1 178 beyaz yakali ¢alisan
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tizerinde gerceklestirmislerdir. Calisma sonuglarina gore etik iklim ile bireysel

performans arasinda gii¢lii bir iliski tespit edilmistir.

Yesil vd. (2017), < ‘Etik Iklim Algis: ve Bireysel Sonuclar Uzerine Etkileri”,
baglikli ¢aligmalarinda akademisyenlerin etik iklim algisinin is doyumunu iizerindeki
etkisini belirlemeye calismislardir. Calismalarmi  Kahramanmaras ~ Siitcii  Imam
Universitesindeki 100 akademisyen iizerinde gerceklestirmislerdir. Arastirma
sonuglarma gore etik iklim algisinin i doyumunu pozitif yonde etkiledigi, isten ayrilma

niyeti ve performans iizerinde ise herhangi bir etkisi olmadigini belirlemislerdir.

Bakan vd. (2017), ‘‘Ethical Climate, Job Satisfaction and Mobbing baslikli
caligmalarinda pozitif etik iklim algisinin i doyumu ve mobbing iizerindeki etkisini
arastirmiglardir. Calismalarin1 81 adet sulama birligi ¢alisanlar1 (158 ¢alisan) {lizerinde
gerceklestirmislerdir. Calismalar1 sonucunda ¢alisanlarin olumlu bir etik iklim ve kiiltiir
algisina sahip olmalarinin i doyumu ile olumlu yonde iliskili oldugunu; olumlu bir is
tatmini algisinin ise, mobbing algis1 ile olumsuz yonde iliskili oldugunu tespit

etmislerdir.

4.3. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma bagimsiz degisken isyeri nezaketsizliginin bagimli degiskenler bilgi
paylasma tutumu ve is ¢iktilar1 iizerindeki etkisini ele almistir. Is ciktilari olarak
calismamizda is doyumu, isten ayrilma niyeti ve isgdren performansi incelenmistir.
Ayrica igyeri nezaketsizliginin bilgi paylagma tutumu ve is ¢iktilar1 izerindeki etkisinde
algilanan etik iklimin araci rolii de arastirilmustir. Isyeri nezaketsizligini 6lgmek igin
hemsireler lizerinde uygulanan nezaketsizlik 6lgeginden faydalanilmistir. Bu 6lcek diger
hemgirelerden goriilen nezaketsizlik, amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik,
doktorlardan goriilen nezaketsizlik ve hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizlik olmak tizere dort boyuttan olusmaktadir. Diger olgekler ise tek boyutlu

olarak irdelenmistir. Arastirma modeli Sekil 4.1°de goriilmektedir.
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Bilgi Paylasma
Tutumn

Isyeri
Nezaketsizligi

Is Ciktilar
5 Doyumu
-Isgdiren Performans:
-Tzten Ayrilma Niveti

Sekil 4.1 Arastirma Temel Modeli

Alan yazinda c¢aligmadaki degiskenlerin birbiriyle iligskisini konu eden
aragtirmalar olmakla birlikte hepsini bir arada inceleyen tek bir ¢aligmaya
rastlanmamistir. Arastirmanin hipotezleri yukarida bagimhi ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskilerin incelendigi bdliimde yer verilen agiklama ve ampirik calismalardan

yola ¢ikarak olusturulmustur.

o Hu: Isyeri nezaketsizligi bilgi paylasma tutumu iizerinde anlaml bir etkiye
sahiptir.

Alt hipotezler ise sunlardir;

- Haa! Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik bilgi paylasma tutumu tizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir.

-  Hip:Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik bilgi paylasma tutumu
tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

- Hac:Doktorlardan goriilen nezaketsizlik bilgi paylagma tutumu iizerinde anlaml
bir etkiye sahiptir.

- Hid:Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik bilgi paylasma tutumu

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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o Ho: Isyeri nezaketsizligi is doyumu iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

Alt hipotezler ise sunlardir;

Hza: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik is doyumu iizerinde anlamli bir
etkiye sahiptir.

H2b: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik is doyumu iizerinde anlamli
bir etkiye sahiptir.

Hac:Doktorlardan goriilen nezaketsizlik is doyumu {izerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

H2d:Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik is doyumu iizerinde

anlaml1 bir etkiye sahiptir.

o Hs: Isyeri nezaketsizligi isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkiye

sahiptir.

Alt hipotezler ise sunlardir;

Haza: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik isten ayrilma niyeti lizerinde
anlaml1 bir etkiye sahiptir

Hasb: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik isten ayrilma niyeti tizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir

Hac: Doktorlardan goriilen nezaketsizlik isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir
etkiye sahiptir.

Hsd: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik isten ayrilma niyeti

tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir

o Hu: Isyeri nezaketsizligi isgoren performansi iizerinde anlamli bir etkiye

sahiptir.

Alt hipotezler ise sunlardir;

Haa: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik isgoren performansi iizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir.
Hab: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik isgoren performansi iizerinde
anlaml1 bir etkiye sahiptir.
Hac:Doktorlardan goriilen nezaketsizlik isgoéren performansi tizerinde anlamli bir

etkiye sahiptir.
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Had:Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik isgéren performansi

tizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hs: Isyeri nezaketsizliginin etik iklim algisi iizerinde anlamli bir etkiye

sahiptir.

Alt hipotezler ise sunlardur;

Hsa: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik etik iklim algisi iizerinde anlamli

bir etkiye sahiptir.

Hsp:Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik etik iklim algisi tizerinde

anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hsc:Doktorlardan goriilen nezaketsizlik etik iklim algisi lizerinde anlamli bir

etkiye sahiptir.

Hsd:Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik etik iklim algisi {izerinde

anlaml1 bir etkiye sahiptir.

He: Algilanan etik iklim bilgi paylasma tutumu iizerinde anlamli bir
etkiyesahiptir.

H7: Algilanan etik iklim is doyumu iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir.

Hs: Algilanan etik iklim isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

Ho: Algilanan etik iklim isgoren performanst iizerinde anlaml bir etkiye

sahiptir.

Hio:Isyeri nezaketsizliginin bilgi paylasma tutumu iizerindeki etkisinde

algilanan etik iklimin aracilik rolii vardur.

Alt hipotezler ise sunlardur;

Hioa: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizliginin bilgi paylasma tutumu
tizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hiob: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizliginin bilgi paylasma
tutumu tizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hioc: Doktorlardan goriilen nezaketsizliginin bilgi paylasma tutumu

tizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.
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Hiod: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizliginin bilgi paylasma

tutumu tlizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir

Hui:Isyeri nezaketsizliginin is doyumu iizerindeki etkisinde algilanan etik

tklimin aracilik rolii vardir.

Alt hipotezler ise sunlardur;

Hiua: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizliginin is doyumu iizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hiib: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizliginin is doyumu tizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hiic: Doktorlardan goriilen nezaketsizliginin is doyumu tizerindeki etkisinde
algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hiid: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizliginin iy doyumu

izerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir

Huio:Isyeri nezaketsizliginin isten ayridma niyeti iizerindeki etkisinde

algilanan etik iklimin aracilik rolii igten ayrilma niyeti vardur.

Alt hipotezler ise sunlardir;

Hi2a: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizliginin isten ayrilma
niyetitizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hi2b: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hiac: Doktorlardan goriilen nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hi2q: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizliginin isten ayrilma

niyeti tizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir

His:isyeri nezaketsizliginin isgoren performansi iizerindeki etkisinde

algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Alt hipotezler ise sunlardir;

Hisa: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizliginin isgoren performansi

tizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.
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- Haisb: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizliginin isgdren performansi
iizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

- Haac: Doktorlardan goriilen nezaketsizliginin isgdren performansi lizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

- Hisd: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizliginin isgoren

performansi lizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

4.4.Yontem
Arastirmaya baslamadan Once aragtirma yonergesi olusturulmus ve bu yonerge

sistematigi icerisinde ¢esitli siire¢ler arastirma kapsaminda gerceklestirilmistir.

Sekil 4.3 Arastirma Yonergesi
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4.4.1. Evren ve Orneklem

Yapilacak arastirma ile iligkili, biitiin verilerin yer aldig1 topluluga evren diger bir
ismiyle ana kiitle denmektedir. Evren, 6rneklemin se¢ildigi ve elde edilen sonuglarin
genellestirildigi gruptur. Orneklem ise belirli bir evreni (anakiitle) temsil edecek
kapasiteye sahip olan ve belirli kurallara gére alinmig evrenin herhangi bir alt grubudur.
Evrenin tamaminin incelenmesi zaman, maliyet,imkansizlik vb. nedenlerle miimkiin

degildir. Bu nedenle 6rneklem {izerinde ¢alismak daha uygun olmaktadir (Karagoz,
2017:53-54).

Arastirma model ve hipotezleri test etmek amaciyla Konya ilinde bulunan kamu,
0zel ve iiniversite hastanelerinde c¢alisan hemsireler evreni olusturmaktadir. Saglik
sektorlinde yasanan nezaketsiz ve kotii muamele davraniglarinin diger sektorlere oranla
daha fazla olmasi bakimindan bu sektdr secilmistir. Ayrica tlilkemizde saglik sektorii
calisanlart iizerinde isyeri nezaketsizligi olgusunun ¢ok fazla incelenmemesi de

calismanin 6zgilin degeri agisindan 6nem tasimaktadir.

Konya genelinde 18 devlet hastanesi, 3 iiniversite hastanesi ve 13 6zel hastane
bulunmaktadir. Kamu, 6zel ve tiniversite hastaneleri dahil olmak tizere toplamda 4958
hemsire gorev yapmaktadir. Bu hemsirelerin 3166’s1 saglik bakanligmma baglh
hastanelerde, 1146°s1 {iniversite hastanelerinde ve 646°s1 6zel hastanelerde ¢alismaktadir

(www.konya.gov.tr, Erisim Tarihi: 20.05.2018).

Calismanin 6rneklem biiyiikliigii hesaplanirken Sekaran (1992) tarafindan
gelistirilen tablodan faydalanilmistir. Sekaran evrenin 5000 olmasi1 durumunda
orneklemin en az 357 olmas1 gerektigini belirtmistir (Karagdz, 2017: 61). Yazicioglu ve
Erdogan ise 5000 kisilik evren icin giiven diizeyi % 95 ve hata payr 0,05 olarak
belirlenmis olarak 6rneklem sayisinin 381 olarak hesaplamistir (Yazicioglu ve Erdogan,
2004: 49-50).

Orneklem biiyiikliigii konusunda literatiirde ¢alisma igin kullanilan &lgeklerdeki
ifade sayisinin 10 kati kadar olmasi1 gerektigi ve bu saymin daha giivenilir sonuglar
verecegine dair goriisler de yer almaktadir (Byrne, 2010: 105). Bu ¢alismada kullanilan
olgeklerde toplam 56 ifade bulunmaktadir. Dolayistyla 6rneklem biiyiikliigii (56x10=560)
560 olarak hesaplanabilir.
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Omeklem secilirken basit tesadiifi yontem ile katilimcilara ulasilmistir.
Goniilliillik esas1 gergevesinde anketler yilizylize doldurulmustur. Konya merkezde
bulunan toplam 18 hastanenin ¢oguna ulasilmasi1 hedeflenmistir. 2018 y1l1 Agustos, Eyliil,
Ekim ve Kasim aylarini igeren dort aylik bir siirecte anketlerin dagitimi ve toplanmasi
gerceklestirilmistir. Dagitilan 600 anketten eksik ve yetersiz olanlar degerlendirmeye
alinmamis ve toplamda 507 anket ¢alisma i¢in degerlendirilmeye alinmistir. Anketlerin
geri doniis oran1 %84,5°dir. Belirlenen 6rneklem biiyiikliigiine ulagilmistir. Bu oran ve

say1 orneklem yeterliligi istatistigi icin yeterli kabul edilmektedir.

Yapisal esitlik modellemesi yapilacak ¢alismalarda analizler i¢in  6rneklem
biiyiikliigiine iliskin kesin bir goriis yoktur.Ancak 6rneklem biiyilikligliniin parametre
kestirim yontemleri ile uyum indeksleri tizerinde etkisi oldugu bilinmektedir. Bu nedenle
minimum 6rneklem sayisinin belirlenmesi yapisal esitlik modellerinde 6nemli bir sorun
olarak gorilmistiir. Saymm ve Gelbal (2016) arastirmalarinda yapisal esitlik
modellemesinde genis Orneklem biiyiikliigiine ihtiya¢ duyuldugu yoniinde goriisii

destekleyen bulgular ortaya koymuslardir (Saymn ve Gelbal, 2016:58-68).

4.4.2. Arastirmanin Sinirlar1 ve Varsayimlari

Arastirmanin sinirlarini asagida kisaca belirtilmistir;

e Arastirma alani, Konya il merkezinde faaliyet gosteren devlet, 6zel ve tip
fakiilteleri ile sinirli tutulmustur. Zaman ve biitge kisitlar1 nedeniyle diger bolgeler
arastirma kapsamina dahil edilememistir.

e Anketin 6rneklemi sadece hemsireler iizerinde uygulanmastir.

e Isyeri Nezaketsizligini dlgen sorular olumsuz yonelimli davranislara ait ifadeler
icerdigi i¢in katilimcilarin sorulara cevap vermekten kacinmalarina neden
olmustur.

e Hemsirelerin is yogunlugu sebebiyle sorulart net bir sekilde cevaplayamamis

olma ihtimalleri bulunmaktadir.
Arastirmanin varsayimlari ise sunlardir;

e Veri toplamak amaciyla sorulan sorularin, aragtirma konusunun test edilmesi

acisindan sayica ve anlam bakimindan yeterli oldugu varsayilmaktadir.
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e Katilimcilarin anket sorularini dogru bir bi¢cimde algiladiklar1 ve dogru bir sekilde
cevapladiklari varsayilmaktadir.
e Verilerin analizinde kullanilan istatistiksel teknik ve yontemlerin arastirmanin

amacina uygun oldugu varsayilmaktadir.

4.4.3. Anket Formunun Hazirlanmasi ve Olcekler

Anket formu hazirlanirken alaninda uzman 1ti¢ akademisyen (YOnetim
Organizasyon alaninda 6gretim tiyesi) ile goriisiilmiis ve olusturulan model, hipotezler ve
0lcek sorular1 hakkinda uzman goriislerinden faydalanilmistir. Caligmanin saglik sektorii
caliganlar1 olan hemsireler {lizerinde uygulanacak olmasi sebebiyle Saglik Bilimleri
Fakiiltesi Hemsirelik Boliimiinden ii¢ hocaya, bir kamu hastanesi hemsiresine, bir 6zel
hastane hemsiresine hazirlanan anket gosterilmis ve goriisleri ve elestirileri alinmigtir.

Tiim bu goriismelerden sonra ¢aligsma icin pilot ¢alismalar gerceklestirilmistir.

Bu aragtirma da kullanilan anket formu 5 bolimden olusmaktadir. Birinci
boliimde demografik 6zellikler, ikinci boliimde isyeri nezaketsizligi Olcegi sorulari,
liclincli boliimde bilgi paylasma tutumu 6lgegi sorulari, dordiincii boliimde etik iklim
algis1 Olcegi sorulart ve son bolimde is doyumu, isten ayrilma niyeti ve isgdren

performansini i¢eren is ¢iktilart sorular1 yer almaktadir.

A. Demografik Degiskenler: Calismada demografik degiskenler olarak cinsiyet,
vas, medeni durum, egitim durumu, ¢aligtigi boliim, pozisyon, ¢alistigi kurum, ¢alisma
sekli, isyerindeki ¢aligsma siiresi ve mesleki deneyim siireleri katilimcilara sorulmustir.
Demografik o6zellikler hazirlanirken Saglik Bilimler Fakiiltesi Hemsirelik Boliimii

hocalarindan ve devlet ve 6zel hastanelerde gorev yapan hemsirelerden yardim alinmistir.

B. Isyeri Nezaketsizligi Olgegi: Calismada kullanilmak iizere Guidroz ve
arkadaslarmin (2010) gelistirdigi gecerliligi ve giivenirliligi test edilmis ‘‘Nursing
Inciviliy Scale’> (NIS), Tirkce ismiyle ‘‘Hemsirelikte Nezaketsizlik Olgegi’’
kullanilmistir. S6z konusu 6l¢egin dort boyutu ve 31 maddesi ¢alisma i¢in uyarlanmistir.
Olgegin iilkemizdeki gegerlilik ve giivenirliligi ve Tiirkce uyarlamasi Ozmen (2018)
tarafindan yapilmistir. Olgek boyutlart “‘diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik’” (8
soru), ‘‘amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik’” (6 soru), ‘‘doktorlardan goriilen

nezaketsizlik’’(7 soru) ve ‘‘hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik’” (10
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soru)’tir. Olgek orijinal dlgege bagli kalinarak 5°li likert tipi olgek kullanilarak
hazirlanmistir (/= Hi¢bir zaman, 2=Nadiren, 3= Bazen, 4= Cogu zaman, 5=Nerdeyse
herzaman). Olgekte ters kodlanan ifade bulunmamaktadir. Olgegin Guidroz vd., (2010)
tarafindan yapilan gegerlik giivenilirlik ¢alismasinda cronbach alfa degerleri 0,81- 0,94
arasinda bulunmustur. Ozmen (2018) tarafindan yapilan yapilan gecerlik giivenilirlik

calismasinda cronbach alfa degeri ise 0,94 olarak tespit edilmistir.

C. Bilgi Paylasma Tutumu Olgegi: Calismada kullanilmak iizere Bock ve Kim
(2001)’in gelistirdigi 5 maddeden olusan ¢’Bilgi Paylasma Tutumu Olgegi’’ (Attitude
toward Knowledge Sharing) kullanilmistir. Olgek sorulari, orijinal dilinden tez yazari
tarafindan Tiirkge ‘ye ¢evrilmistir. Dil gegerliligi acisindan yapilan ¢evirinin igerigi ve
anlasilirlik diizeyi konuyla ilgili uzmanlar tarafindan degerlendirilmis ve gerekli
diizeltmeler yapilmistir.Olgegin gecerlilik ve giivenirlilik ¢alismalar1 yapilmistir (Bock
ve Kim, 2001; Bock vd., 2005). Olgek 5°li likert tipi Ol¢iim diizeyindedir. Olgek
sorularina verilecek ifadeler 1= Asla, 2=Neredeyse Hi¢, 3= Bazen, 4= Cogu zaman,
5=Daimaseklinde diizenlenmistir. Bock vd. (2005) 6l¢egi Fishbein ve Ajzen (1975)’in
calismalarindan olusturmuslardir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir. Olgegin ikinci
maddesi (Bilgilerimi diger ¢alisma arkadaslariyla paylasmanin zarar verici oldugunu
diistintiyorum.) olumsuz ifade i¢erdigi i¢in model uyumunun saglanabilmesi adina ters
kodlama yapilmistir. Olgegin cronba alfa katsayisi yazarlar tarafindan 2001 yilindaki
calismalarinda 0,87, 2005 yilindaki ¢alismalarinda ise 0,91 olarak hesaplanmistir.

D. Etik Tklim Algist Olgegi: Orijinal teoride etik iklim, cok boyutlu bir kavram
olarak ele alinmistir. Victor ve Cullen (1988) yaptiklari ¢calismada orgiitlerde 9 farkli
iklim tipinin oldugunu sdylemislerdir. Martin ve Cullen (2006) ise bu boyutlar1 bese
indirmistir. Ancak etik iklim teorisine iligkin yapilan arastirmalarda kavramin farkli
yonlerinin anlasilmasina da odaklanilmistir. Arastirma sonucunda Schwepker (2001),
Arnaud ve Schminke (2007) ve Mayer (2014) gibi yazarlar etik iklimi Victor ve
Cullen’nin aksine tek bir yap1 olarak gormiislerdir. Calismada da etik iklim algis1 tek
boyutlu olarak ele alinmistir (Victor ve Cullen, 1988; Schwepker, 2001; Cullen vd., 2003;
Martin ve Cullen, 2006; Arnaud ve Schminke, 2007; Babin vd., 2000; Mayer, 2014;
Pagliaro, 2018).
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Calismada kullanilmak {izere Schwepker (2001) tarafindan gelistirilen ““Etik
Iklim Olgegi (Ethical Climate)”’ kullanilmistir. Schwepker (2001) s6z konusu dlgegi
Qualls ve Puto (1989)’nun &lcegini temel alarak gelistirmistir. Olgegin gecerlilik ve
giivenirlilik ¢alismas1 Schwepker vd., (1997) tarafindan yapilmstir. Olgegin Bicer (2005)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan hali kullanilmistir. Olgek 8 maddeden ve tek boyuttan
olusmaktadir.Olgek 5°1i likert tipi 6lciim diizeyindedir. Olgek sorularina verilecek
ifadeler 1= Asla Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum , 3= Ne katiliyorum ne katilmiyorum,
4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum seklinde diizenlenmistir.Olgegin cronba alfa

katsayis1 Schwepker (2001) tarafindan 0,89, Biger tarafindan 0, 88 olarak hesaplanmastir.
E. Is Ciktlar: Olgekleri

Calismamiz da is c¢iktilar1 olarak is doyumu, isten ayrilma niyeti ve isgoren
performansi kavramlari ele alinmis ve bu kavramlarla ilgili ¢aligmanin amacina uygun

Olcekler kullanilmistir.

- Is Doyumu Olgegi: Calismada kullanilmak iizere Brayfield ve Rothe (1951)
tarafindan ~ gelistirilen ““Is  Doyumu Olcegi (Index of Job Satisfaction)’’
kullanilmistir.Olgek, Yoon ve Thye (2002) tarafindan yapilan calismalar ile kisaltilmistir.
Olgegin Tiirkge gegerlilik ve giivenirlilik calismas1 Dénmez (2014)tarafindan yapilmistir.
Olgek 5 maddeden ve tek boyuttan olusmaktadir.Olgek 5°1i likert tipi 6l¢iim diizeyindedir.
Olcek sorularina verilecek ifadeler 1= Asla Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Ne
katiliyyorum ne katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum seklinde
diizenlenmistir. Olgegin besinci maddesi (Isime karsi ilgimi kaybediyorum.)olumsuz
ifade igerdigi icin model uyumunun saglanabilmesi adina ters kodlama yapilmistir.
Olgegin cronba alfa katsayisi yazarlar tarafindan 0,70, 0,76, ve 0,84 olarak hesaplanmustir
(Yoon ve Thye, 2002: 106).

-Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Calismada kullanilmakiizere Cammann vd., (1979)
gelistirdikleri “Michigan Orgiitsel Degerlendirme Soru Formu”nda (The Michigan
Organizational Assessment Questionnaire),yer alan 3 maddeden olusan“‘Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi ve giivenirlilik calismas1 Yapici
(2008) tarafindan gerceklestirilmistir. Olcek tek boyuttan olusmaktadir.Olgekte ters
kodlanan ifade bulunmamaktadir. Olgek 5°1i likert tipi dlgiim diizeyindedir. Olgek
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sorularina verilecek ifadeler /= Asla Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum , 3= Ne katiliyorum
Ne Katumworum, 4=  Katiliyorum,  5=Kesinlikle  Katilyyorum  seklinde
diizenlenmistir.Olgegin cronba alfa katsayis1 Yapict (2008) tarafindan 0,88 olarak

hesaplanmustir.

-Isgoren Performanst Olgegi: Calismada kullanilmak {izere Staples vd.
(1999)’nin gelistirdigi, Rego ve Cunha (2008) tarafindan kisaltilirak yeniden
diizenledigi ’Kisisel Beyana Dayali Bireysel Performans Olgegi (Self-Reported
Individual Performance Scale)’’ kullanilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi ve gecerlilik
ve giivenirlik analizleri Dénmez (2014) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgek 4 maddeden
ve tek boyuttan olusmaktadir.Olgekte ters kodlanan ifade bulunmamaktadir. Olgek 5°li
likert tipi 6l¢iim diizeyindedir. Olgek sorularina verilecek ifadeler /= Asla Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum , 3= Ne katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiltyyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Olgegin Rego ve Cunha (2008) tarafindan test
edilen cronba alfakatsayisi 0,86, 6l¢egin Donmez (2014) tarafindan test edilen cronba alfa

katsayis1 0,91 olarak hesaplanmistir.

4.4.4. Anket Formunun On Testi (Pilot Calisma)

Birinci pilot calisma;

Anket uygulamasia gegcmeden once, anket formundaki sorularin cevaplayicilar
tarafindan anlagilip anlasilmadigini gérmek amaciyla anket formu 6rneklem ¢ergevesinde
yer alan hastanelerdeki 100 hemsireye (50 devlet hastanesi, 50 6zel hastane) dagitilmistir.
Yapilan 6n test neticesinde degiskenlerin giivenilirlik katsayilarina bakildiginda, isyeri
nezaketsizligi hari¢ diger degiskenlerin cronbach alfa katsayilariin 0.70’in {izerinde
oldugu tespit edilmistir. Ayrica yiizyilize yapilan goriismelerde katilimcilara sorular
hakkindaki goriisleri sorulmustur. Birinci pilot ¢aligma sonucunda igyeri nezaketsizligi
sorulariin ¢ok genel oldugunu isyerinde yasadiklar1 nezaketsizligin daha ¢ok hasta ve
hasta yakinlar tarafindan gordiiklerini, calisma arkadaslarindan nezakatsiz davranislar
gormek yerine zorlu calisma kosullari nedeniyle birbirlerine daha ilimli ve saygil
davrandiklarini sdylemislerdir. Bu nedenle birinci pilot ¢alisma sonucunda iilkemizde de

sikca kullanilan 6l¢eklerden biri olan Cortina ve arkadaslari (2013) tarafindan gelistirilen
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(Workplace Incivility Scale) yerine Hemsirelikte Nezaketsizlik Olgegi (NIS) 6lceginin

kullanilmasina karar verilmistir.
Ikinci pilot calisma;

Isyeri nezaketsizligi 6lgegi icin Hemsirelikte Nezaketsizlik Olgegi (NIS) ait dlgek
sorular1 kullanilarak anket birinci pilot ¢aligma sonucunda gelen Oneri ve elestiriler
sonucu yeniden revize edilmis ve hastanelere dagitilmistir. Eksik verilerin ¢ikarilmsiyla
toplamda 106 anket verisi elde edilmistir. Yapilan on testlerde ¢alismada kullanilan

bagimli ve bagimsiz degiskenlerin giivenirlilik katsayilar1 0.70in iizerinde bulunmustur.

4.4.5. Veri Toplama Araclari ve Analiz Teknikleri

Calisma i¢in Oncelikle 6l¢ekler kayip veri analizine (missing value analysis) tabi
tutulmustur ve 6rnekleme orani %5’in altinda kalan kayip veriler i¢in ortalama deger
atayarak sorunun ¢6ziimii saglanmigtir. Daha sonra olgeklerin igerdikleri tekli ve ¢oklu

u¢ degerler incelenmistir.

Aragtirma Olgeklerinin yapisal gegerlilikleri ve giivenirlilikleri denetlenmistir.
Olgeklerin faktdr yapilarmin ortaya konulmasi amaciyla temel bilesenler yontemi
varimax rotasyon teknigi ile agiklayici faktdr analizi uygulanmistir. Agiklayicr faktor
analizi sonucu elde edilen 6l¢ek yapilarinin veri ile uyumunun denetlenmesi amaciyla ise
dogrulayici faktor analizinden faydalanilmistir. Aciklayici ve dogrulayict faktor analizi
asamalarinda elde edilen ideal yapisal gecerlilige sahip Olgeklerin ve altboyutlarin

glivenirlilik seviyeleri ise cronbach’s alpha giivenirlilik katsayisi ile denetlenmistir.

Arastirma modelinin ve hipotezlerinin analiz edilmesinde c¢oktan se¢meli
demografik sorular i¢in frekans analizi yapilmistir. Arastirmada likert 6lgekli sorularda
katilimcilarin verdikleri ifadelere katilim diizeylerini belirlemek amaciyla frekans testleri
uygulanmistir. Degiskenler arasindaki iligkileri analiz etmek icin ise Yapisal Esitlik
Modeli (YEM) kullanilmastir.

Yapisal esitlik modellemesi regresyon gibi birinci nesil istatistik tekniklere
kiyasla birgok bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskilerin modellenmesi ile
karmasik problemlerin ele almmmasinda kullanilan analiz teknigidir (Anderson ve
Gerbing, 1988; Dursun ve Kocagdz, 2010: 2). Karmasik modelleri basarili sekilde test
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etmesinin yaninda, bir¢ok analizi bir defada yaptig1, incelenen modeldeki iligkiler agina
yonelik varsa yeni diizenlemeler tavsiye ettigi, aracilik ve diizenleyicilik (moderasyon)
etkilerini incelemeyi kolaylastirdigi, 6l¢iim hatalarin1 hesaba katmasi gibi nedenlerle
(Dursun ve Kocag6z, 2010: 2) tercih edilmektedir. Bu sebeplerle mevcut c¢aligmada
bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenler tizerinde ki etkisinin ve aracilik etkilerinin
sinanmasinda yapisal esitlik modellerinden biri olan Amos 25 paket programi

kullanilmustir.

4.5. Bulgular ve Yorumlar
4.5.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Calismaya katilan Konya ili devlet, 6zel ve tip fakiiltesi hastanalerinde hemsire

olarak ¢alisanlara ait demografik 6zellikler Tablo 4.1’de sunulmustur.

Tablo 4.1 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Frekans (n) Yiizde(%)
Cinsiyet Erkek 110 21.7%
Kadin 397 78.3%
Toplam 507 100.0%
Yas 25’den kiiciik 140 27.6%
25-30 147 29.0%
31-35 92 18.1%
36-40 73 14.4%
40’dan biiyiik 50 9.9%
Cevap Yok 5 1.0%
Toplam 507 100.0%
Medeni Durum Evli 244 48.1%
Bekar 248 48.9%
Cevap Yok 15 3.0%
Toplam 507 100.0%
Egitim Durumu Saglik Meslek Lisesi 76 15.0%
On lisans 98 19.3%
Lisans 320 63.1%
Lisanstistii 5 1.0%
Cevap Yok 8 1.6%
Toplam 507 100.0%
Boliim Cerrahi 97 19.1%
Poliklinik 129 25.4%
Acil 73 14.4%
Ameliyathane 61 12.0%
Yogun bakim 53 10.5%
Dahili Birimler 68 13.4%
Diger 18 3.6%
Cevap Yok 8 1.6%
Toplam 507 100.0%
Pozisyon Servis Hemsiresi 440 86.8%
Yonetici Hemsiresi 25 4.9%
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Diger 30 5.9%
Cevap Yok 12 2.4%
Toplam 507 100.0%
Kurum Universite Hastanesi 174 34.3%
Saglik Bakanligi Hastanesi 181 35.7%
Ozel Hastane 152 30.0%
Cevap Yok 0 0.0%
Toplam 507 100.0%
Calisma Sekli Siirekli giindiiz 152 30.0%
Siireli Gece 26 5.1%
Vardiya degisimli 323 63.7%
Cevap Yok 6 1.2%
Toplam 507 100.0%
Hastanedeki Cahsma | 1 yildanaz 152 30.0%
Siiresi 1-5 yil 216 42.6%
6-10 yil 101 19.9%
11 yil ve {izeri 32 6.3%
Cevap Yok 6 1.2%
Toplam 507 100.0%
Mesleki Deneyim 1 yildan az 77 15.2%
1-5 yil 202 39.8%
6-10 y1l 112 22.1%
11 yil ve {izeri 102 20.1%
Cevap Yok 14 2.8%
Toplam 507 100.0%

Bulgulara gore arasgtirmaya katilan hemsirelerin %21.7’si erkek, %78.3’l ise
kadin calisanlardir. Hemsirelik mesleginin daha ¢ok kadin calisanlar tarafindan yerine

getirildigi diisiiniildiigiinde bu bulgular normal goriilmektedir.

Katilimcilarin yag ortalamasina bakildiginda agirlikli olarak 25-30 yas arasi
(%29) ve 25°den kiigiik (%27,6) olduklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alismaya katilan
hemsirelerin  biliylik ¢ogunlugununu genglerin olusturdugunu sdylemek yanlis

olmayacaktir.

Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda evli ve bekarlarin sayisinin
hemen hemen ayni oldugu goriilmektedir. Egitim durumlaria baktigimizda ise biiyiik
cogunlugunun lisans mezunu (%63,1 n=320) olduklarin1 gérmekteyiz. Lisanstistii egitim

mezunu hemsire sayisi ise sadece bes kisidir.

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklar: boliimler itibariyle en fazla basi ¢eken
bolim %25,4 (n=129) ile poliknilik olmustur. Bu bdlimi sirasiyla % 19.1(n=97) ile

cerrahi ve %14.4 (n=73) ile acil boliimii takip etmektedir.
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Calismaya katilan 507 hemsgireden 440’1 (%86,82°1) servis hemsiresidir.

Yonetici hemsire sayisi ise sadece 25 (%4,9’u) kisidir.

Calismaya katilan hemsirelerin gorev yaptiklar1 kurumlara gore dagilimlar1 su
sekildedir; %34.3 (n=174) iiniversite hastanesi, %35.7(n=181) saghk bakanhgi
hastanesi ve % 30 (n=152) 6zel hastanedir. Bu sonuglara gore anket dagilimi ii¢ ayri

hastande arasinda benzer orana sahip olmaktadir.

Hemsirelerin vardiya dagilimlarina baktigimizda, tabloya gore en fazla 323
(%63,7) kisi ile vardiya degisimli ¢calisan hemsireler olusturmaktadir. Siirekli giindiiz
calisan hemsire sayis1 152 (%30) iken siirekli gece calisan hemsire sayisi sadece 26

(%5,1) kisidir.

Tabloya gore calismaya katilan hemsirelerin  %42,6’s1 (n=216) calistiklar
hastanede 1-5 yil ¢alisma siiresine sahiptirler. %30’unun (n=152) ise c¢alistiklart
hastanedeki siireleri 1 yildan azdir. Yani hemsilerin yarist ¢alistiklar1 hastanenin yeni
calisanlaridir. Mesleki deneyim siirelerine baktigimizda ise yine %39,8 (n=202)ile 1-5 yil
aras1 kideme sahip hemsirelerin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu sayiy1 %22,1
(n=112) ile 6-10 y1l kidem siiresine sahip hemsireler ile %20,1 (n=102)ile 11 yil ve tizeri

hemsireler takip etmektedir.

4.5.2. Gegerlilik ve Giivenirlilik Analizleri

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin 6lgme araglarini olusturan 6lgeklerin
yapisal gegerlilikleri ve giivenirlilikleri denetime tabi tutulmustur. Olgeklerin faktor
yapilarinin ortaya ¢ikarilmasii¢in temel bilesenler yontemi varimax rotasyon teknigi ile
aciklayici faktor analizi uygulanmistir. Agiklayici faktor analizi sonucu elde edilen 6lgek
yapilarinin veri ile uyumunun denetlenmesi amaciyla ise dogrulayici faktor analizi
kullanmilmistir. Agiklayic1 ve dogrulayici faktor analizi agamalarinda elde edilen ideal
yapisal gecerlilige sahip Olceklerin ve altboyutlarin giivenirlilik seviyeleri cronbach’s

alpha giivenirlilik katsayisi ile denetlenmistir.

Olgeklerin gegerlilik ve giivenirlilik ¢alismalarina gegmeden &nce dlgekler kayip
veri analizine (missing value analysis) tabi tutulmus, 6rnekleme oran1 %5’in altinda kalan

kayip veriler i¢in ortalama deger atayarak sorunun ¢ézliimii saglanmustir.
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Gegerlilik ve giivenirlilik ¢alismalarinda ortaya ¢ikabilecek bir baska problem ise
tekli ve ¢oklu ug¢ degerlerdir. Ug¢ degerlerin sisirilmis korelasyon katsayilar1 sebebiyle
faktor yapilarinda beklemeyen bulgularin ortaya ¢ikmasina sebep oldugu bilinmektedir.
Bu bakimdan 6l¢eklerin icerdikleri tekli ve coklu ug degerler incelenmistir. Tekli ve coklu
uc degerlerin tiim orneklem i¢indeki orani hesaplanmis, oranin %5’in iistiinde olmasi
durumudan ug deger igeren gozlemlerin tanimlayici gruplara gore sikliklari incelenmistir.
Ug deger iceren ve igermeyen gozlemlerin siklig1 tanimlayici gruplar bakimindan farklilik
arz etmesi s0z konusu u¢ degerlerin belirli bir tanimlayici 6zellige sahip katilimci
grubunun herhangi bir anket maddesine 6rnekleme gore u¢ tepkisi olabileceginden boyle
bir ug tepkinin gézlem dis1 birakilmasinin veride ¢arpitma olacagi diisiiniilmektedir. Bu
bakimdan u¢ deger iceren ve icermeyen olarak iki kategorili bir degisken olusturularak

ankette yer alan tanimlayici 6zelliklere gore ki-kare testine tabi tutulmustur.

Faktor analizi, arastirmacinin tek bir veri setindeki hangi degiskenlerin bir
digerlerinden nisbeten bagimsiz olarak tutarli alt kiimeleri olusturdugunu kesfetmeye ilgi
duydugunda kullandig: istatistiksel bir tekniktir. Birbiri ile iliskili olan, fakat biiyiik
Olciide degiskenlerin diger alt kiimelerinden bagimsiz olan degiskenler, faktorler olarak
birlestirilirler. Faktorlerin degiskenler arasindaki korelasyonlari olusturan temel siiregleri
yansittiklart diisiiniiliir (Tabachnick ve Fidell, 2013). MacCallum vd. (1999), 100-200
araligindaki orneklemlerin 1yi belirlenmis faktorlerle kabul edilebilir oldugunu

gostermislerdir.

Aciklayicr faktor analizi oncesi Kaiser-Meyer Olkin drnekleme yeterliligi degeri
ile Bartlett kiiresellik test istatistikleri uygulanarak test edilmistir. Kaiser-Meyer OlKkin
ornekleme yeterliligi 6l¢iisii k maddeden olusan 6lgegin fenomeni 6lgmedeki yeterliligini
gostermektedir. Bir fenomeni 6l¢mek igin ¢ok sayida farkli sorulardan olusan olgekler
gelisitirilebilir. Mevcut 6lcek bu dlgekler uzayinda hangi degere sahip oldugu 6nemlidir.
Kaiser-Meyer Olkin 6rnekleme yeterliligi degeri, k maddeden olusan mevcut 6rnegin
fenomeni 6lgmedeki benzerlerine gore yeterliligini ortaya koyan bir degerdir. Degerin
0.5’den biiyiik olmasi1 gerekir. Deger 1’e yaklastikca mevcut dlgegin fenomeni dlgmede
yiiksek yeterlilikte bir 6lcek oldugu gosterir. Bartlett kiiresellik testi ise mevcut dlgegin
maddelerinin birbiri ile iligkili olup olmadigini, 6lgegin en azindan bir yada daha fazla

altboyuttan olusup olusmadigini agiklar. Barlet kiiresellik testi olasilik degeri p>0.05 ise
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Ol¢ekteki maddelerin birbirinden bagimsiz olduklart ya da yeterli korelasyon diizeyinde
olmadiklar1 anlamina gelir. P<0.05 diizeyi ise 6l¢egin fenomenin altboyutlarini 6l¢gmede

etkin oldugu anlamma gelir (Ozdamar, 2016).

Olgeklerin Kaiser-Meyer Olkin o6rnekleme yeterliligi degeri ile  Bartlett
kiiresellik test istatistikleri incelendikten sonra ideal faktdr sayilarinin ve yapilarinin
belirlenebilmesi amaciyla temel bilesenler yontemi ve varimax dondiirme teknigi ile
faktdr analizi uygulamasina gegilmistir. ideal faktor sayilarinin belirlenebilmesi amaciyla
4 ayn kriter g6z 6niinde bulundurulmustur. ilk olarak Kaiser kriteri olarak adlandirilan
1’den bliylik 6zdeger (eigen value) sayist incelenmistir. Daha sonra yamas birikinti
grafikleri incelenmis, grafikte egimin kaybolmaya basladig1 ya da egimi gosteren ¢izgini
diismeye basladig1 noktanin isaret ettigi bilesen sayilari tespit edilmistir. Yamag birikinti
grafiginden sonra agiklanan yi1giml varyans orani kriteri ¢ercevesinde agiklanan yigimli
varyans orani incelenmis agiklanan yigimli varyans oraninin %50 ve tizeri oldugu faktor
sayilar tespit edilmistir. Son olarak anlagilabilirlik prensibi ¢ercevesinde birlikte faktor
olusturan maddeler igerik olarak incelenerek teorik olarak ilgisiz maddelerin birlikte
faktor olusturmadigr faktor sayilarina yonelinmistir. Diger yandan maddelerin faktor
puanlar1 da gozetim altinda tutulmustur. Faktor puanlariin 0.4’iin altinda olmamas1 ve
bir maddenin birden fazla faktore 0.10 fark ile yaklasmamasi arzu edilen bir durumdur.
Faktor analizi uygulamalar1 sirasinda gerek faktor sayisi gerek maddelerin faktorlere
dagilimi, gerekse faktor puanlari es zamanli olarak denetlerek istatistiksel ve teorik olarak

ideal ¢coziime ulasilmaya caligilmistir.

Dogrulayict faktor analizi (CFA) kaynaklardan yararlanilarak belirlenen faktor
yapilarini, orjinal 6lgeklerde dnceden belirlenmis genel kabul gormiis/tanimlanmis faktor
yapilarin1 ya da ongoriisel olarak ileri siiriilen faktor yapilarini denetlenek amaciyla

yararlanilan bir irdeleme/denetleme ve test ydntemidir (Ozdamar, 2016: 231).

Yapisal esitlik modellerinin 6zel bir tiiri olan dogrulayici faktér analizi
caligmasinda referans alinan model uyum indeksleri kaynaklari ile birlikte Tablo 4.2° de

sunulmustur.
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Tablo 4.2 Yapisal Esitlik Modeli Arastirmalarinda Kullanilan Uyum Indekslerine
Iliskin Miikemmel ve Kabul Edilebilir Uyum Olgiitleri

Uyum Indeksleri Miikemmel Uyum Olgiitleri Kabul Edilebilir Uyum Olciitleri
1 CMIN/DF 0 <y?/sd< 2 2 <y?/sd< 3
2AGFI .90 <AGFI< 1.00 .85 <AGFI< .90
3GFI .95 <GFI<1.00 .90 <GFI <95
3CFI .95 <CFI < 1.00 90 <CFI < .95
NFI .95 <NFI<1.00 .90 <NFI < .95
‘RMSEA .00 <RMSEA< .05 .05 <RMSEA< .08

I(Kline, 2011), ?(Schermelleh-Engel vd., 2003), 3(Baumgartner ve Homburg, 1996; Bentler, 1980; Bentler ve Bonett,
1980; Marsh vd., 2006), 4(Browne ve Cudeck, 1993)

Faktor analizi asamalarindan sonra elde edilen altboyut yapist ile Olgeklere
Cronbach’s alpha giivenirlilik analizi uygulanmistir. Cronbach’s alpha bir 6lgekteki
sorularin varyanslarinin toplami, genel varyansa boliinerek elde edilir. Alfa katsayisi ile
bir 6lgekteki sorularin, belirli gruplar halinde, tiirdes bir yapiy1 olusturup olusturmadiklari
belirlenmeye calisilir. 0 ile 1 arasinda deger alir. Alfa degerinin negatif ¢ikmasi,

giivenirliligin bozuldugu anlamina gelir (Karagoz, 2016).

Cronbach’s alpha giivenirlilik analizi i¢in referans degerleri ise Tablo 4.3’deki
gibidir.

Tablo 4.3 Referans Cronabach’s Alpha Katsayilari

Katsay1 Arahg Giivenirlilik Diizeyi

X<0.50 Yetersiz Gilivenirlilik Seviyesi

0.60 > X >0.50 Genel Kabul Goren Diizeyde Giivenilir
0.70 > X >0.60 Iyi Derevede Giivenirlir

0.9 > X >0.70 Cok lyi Derecede Giivenirlir
1>X>0.90 Miikemmel Derecede Giivenirlir

Kaynak: Ozdamar, 2016: 114.

4.5.2.1. isyeri Nezaketsizligi Faktor Analizi

Calismanin bu kisiminda arastirmanin 6lgme araglarindan olan 15 yeri
nezaketsizligi 6l¢egi i¢in yapisal gegerliligin ortaya konulmasi amaciyla agiklayict faktor
analizi ve veri ile uyumun denetlenmesi amaciyla dogrulayici faktdr analizi uygulamasi

yapilmistir. Aciklayict faktor analizi sonucu ortaya c¢ikan fakor yapisinin dogrulayict
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faktor analizi bulgular ile revize edilmesinin ardindan ulasilan nihai faktor yapisina ait

giivenirlilik istatistikleri yorumlanmustir.

Olgegin gegerlilik ve giivenirlilik analizine gegilmeden 6nce dlgege kayip veri
analizi(missing value analysis) uygulanmig ve farkli 6lcek maddelerinde toplamda 39
adet kayip veriye rastlanmistir. Kayip verilerin maddelere dagilimlari incelendiginde en
fazla kayip veriye sahip maddenin 4 adet kayip veriye (%0.08) sahip oldugu goriilmiistiir.
Kayip veri oraninin %5’in altinda kalmasi sebebiyle s6z konusu kayip verilere ortalama

deger atanmasina karar verilmistir.

Kayip veri sorunun ¢oziimiin ardinda Olgekteki tekli ve coklu ug¢ degerler
(outliners) incelenmis 43 adet gozlemin (%8.48) tekli ve c¢oklu u¢ deger igerdigi
gozlemlenmistir. U¢ deger iceren gozlem sayisinin toplam gozlem sayisinin %5’inde
fazla olmasi sebebiyle s6z konusu gozlemler silinmeden dnce gozlemlerin tanimlayici
gruplar bakimindan homojen dagilip dagilmadigi incelenmistir. Ug deger igeren ve
icermeyen gozlemlerin siklig1 tanimlayici gruplar bakimindan farklilik arz etmesi s6z
konusu ug degerlerin belirli bir tanimlayici 6zellige sahip katilime1 grubunun herhangi bir
anket maddesine ornekleme gore ug tepkisi olabileceginde bdyle bir ug tepkinin gézlem
dist birakilmasiin veride carpitma olacagi diisiiniilmektedir. Bu bakimdan ug¢ deger
iceren ve igermeyen olarka iki kategorili bir degisken olusturularak ankette yer alan
tanimlayici 6zelliklere gore ki-kare testine tabi tutulmustur. %5 anlamlilik seviyesinde ug
degerlere her hangi bir tanimlayici grupta manidar bir sekilde daha fazla rastlandig:
goriilmediginden (p>0.05) s6z konusu ug degerler 6lcegin faktor analizleri ve glivenirlilik

analizleri yapilirken 6rneklem disinda birakilmistir.

Kayip deger ve ug gozlem sorunarinin ¢éziimlenmesinin ardindan 6lgege KMO

ve Bartlet Testi uygunlanmistir. KMO ve Bartlett test istatistikleri Tablo 4.4°de ki gibidir.

Tablo 4.4 isyeri Nezaketsizligi Olcegi KMO ve Bartlett Test Istatistikleri

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiitii .881
Bartlett's Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 7185.716
s.d 325
p .000
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Tablo incelendiginde dlgegin KMO ornekleme yeterliligi bakimindan (>0.5) ve
Bartlett kiiresellik testi bakimindan ideal yapida bir 6l¢ek oldugu sdylenebilir. Daha agik
bir ifade ile 6l¢ek is yeri nezaketsizligi olgusunu 6lgmede oldukea yiiksek yeterliliktedir
(KMO>0.80). Ayrica 6l¢egin maddelerinin birbiri ile iligkili oldugu ve en azindan bir ya
da daha fazla altboyuttan olustugu sdylenebilir (p<0.05).

Olgege serbest faktdr sayisi ile uygulana faktor analizinde dlcegin 4 faktdrlii bir
yap1 gosterdigi gozlemlenmistir. 4 faktorlii 6lgek yapisinda ilk dikkat ¢eken “Diger
hemgireler hakkimda dedikodu yapar.”maddesinin 2.faktor (F.P=0.438) ve 3.faktore
(F.P=0.428) yanasik olmasidir. S6z konusu maddenin 6l¢ek disinda birakilmasina karar
verilmistir. Yapilan diger incelemelerde baska herhangi bir maddenin birden fazla faktore
yanagmadigr goriilmiistiir. Ardindan tiim maddelerin faktdr puanlar1 incelenmis

tamaminin yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir (F.P>0.4).

Son olarak maddelerin birlikte faktor olusturdugu madde havuzlar teorik agindan
birlikte degerlendirilmistir. Yapilan bu degerlendirmelerde bir takim maddelerin
kendileri ile ilgisiz baska maddeler ile birlikte faktor olusturduklari gézlemlenmistir. S6z
konusu sorunun ¢oziimii amaciyla beklendigi faktérde olmayan maddeler 6l¢ek disinda
birakilarak faktor analizi tekrarlanmis, her tekrarda diger maddelerin ilgili faktorlere
yonelmesi beklenmistir. S6z konusu tekar varimax rotasyonlarina su maddelerin disarida
birakilmasia kadar devam edilmistir; “Diger hemsireler ile tartisiriz.”, “Calistigim
verde hemgsireler arasinda siddetli ofke patlamalari veya hararetli tartismalar
vasanwr”. “Diger hemgsireler islere daha az yardim etmelerine ragmen daha ¢ok takdir
beklerler. ”ve "Hasta/Hasta yakinlar: verdigim bilgilere giivenmez ve daha yetkili biriyle
konusmak isterler.” S6z konusu maddeler 6lgek disinda birakildiktan sonra ulasilan
faktor yapist istatistiksel ve teorik olarak ideal goriinmektedir. Nihai madde sayisi ve
faktor yapisi ile yapilan son varimax rotasyonunda faktorlerin acgikladiklar1 varyans

oranlar1 tablodaki gibidir.
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Tablo 4.5 isyeri Nezaketsizligi Olcegi Aciklanan Varyans Oranlari

i1k Oz Degerler Rotasyon Kareler Yiiklemesi
Bilesen | Toplam | Varyans (%) | Kiimiilatif (%) | Toplam | Varyans (%) | Kiimiilatif (%)
1 7.043 27.087 27.087 5.916 22.754 22.754
2 5.993 23.051 50.139 3.801 14.619 37.373
3 1.635 6.290 56.429 3.635 13.981 51.354
4 1.350 5.193 61.622 2.669 10.267 61.622
5 0.970 3.731 65.352

Tablo 4.5 incelendiginde ilk faktoriin kendi basina olgek varyansinin yaklasik
%27’sini, ikinci faktoriin yaklasik %23’iini, ilk iki faktoriin birlikte yaklasik %50’sini,

ticlincii faktoriin kendi basina yaklasik %6’sin1 ilk ti¢ faktoriin birlikte yaklasik %56’sin1,

dordiincii faktoriin kendi basina yaklasik %5°ini ilk dort faktoriin birlikte yaklasik

%61’ini aciklayabildigi goriilmektedir. ilk 6z degerler incelendiginde 4.faktorden

itibaren 6zdegerin 1’in altina diistiigli goriiliir. Diger yandan faktorler tarafindan agiklana

varyans oranlar1 incelendiginde ise 4 faktoriin toplam varyansin yaklasik %62’sini

aciklayabildigi goriiliir. Her iki kritere gore de 4 faktorli yapir Olgek igin ideal

goriinmektedir. Diger yandan 6l¢egin yamag serpinti grafigi de faktor sayis1 bakimindan

fikir verebilir. Yamag serpinti grafigi grafikteki gibidir.
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Sekil 4.4 isyeri Nezaketsizligi Olcegi Yamac Serpinti Grafigi
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Grafik incelendiginde 3.faktore kadar 6z deger diisiisiiniin olduka yiiksek oldugu

3.faktorden itibaren ise yavagladigi goriiliir. Bu durumda yamag serpinti grafigi 6l¢ek icin

3 ve lizeri sayida faktor sayisinin ideal olacagini gostermektdir.

Aciklayici faktor analizi rotasyon matrisi ise Tablo 4.6°daki gibidir.

Faktor Adi

Hasta ve Hasta
Yakinlarindan
Goriilen
Nezaketsizlik

Doktorlardan
Goriilen

Nezaketsizlik

Madde

B.30 Hasta/Hasta yakinlar1 bana 6nemsiz veya aptalmisim gibi
davranirlar.

B.29 Hasta/Hasta yakinlari bana hakaret eden yorumlarda
bulunurlar.

B.26 Hasta/Hasta yakinlar1 bana kars1 sézlii saldirilarda bulunurlar.
B.23 Hasta/Hasta yakinlar1 beni kiigiimserler.

B.31 Hasta/Hasta yakinlari bana kars1 sabirsiz ve 6fkeli davranislar
sergilerler

B.28 Hasta/Hasta yakinlar1 yasadiklari hayal kirikliklarinin acisini
benden ¢ikarirlar.

B.25 Hasta/Hasta yakinlar1 is performansimu elestirirler.

B.27 Hasta/Hasta yakinlar1 benden mantiksiz taleplerde
bulunurlar.

B.24 Hasta/Hasta yakinlari mesleki anlamda yeterliligimi
sorgulayan yorumlarda bulunurlar.

B.18 Calistigim doktorlar stresini, 6tkesini benden ¢ikarir.

B.20 Calistigim doktorlar sanki zamanim 6nemli degilmis gibi
davranir.

B.19 Calistigim doktorlar endiselerime zamaninda cevap vermez.

B.16 Calistigim Doktorlar 6nemli olmayan konular hakkinda bana
bagirir.

B.15 Calistigim Doktorlar benimle kaba bir bicimde konusur.
B.21 Calistigim doktorlar beni kiigiimser.

B.17 Calistigtm Doktorlar hata yaptigimda bana sdylenir veya
bagrirlar.

B.12 Amirim/Y 6neticim stresini, 6fkesini benden ¢ikarir.

Tablo 4.6 Isyeri Nezaketsizligi Olcegi Rotasyon Matrisi

.862
.847

.813
.804

795
792

787

770

756

Faktor Puam

71

770

733

.710

.599

.584

.510

741
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Amir veya B.10 Amirim/Y6neticim dnemli olmayan konular hakkinda bana .739
Yoneticilerden = bagirr.
Goriilen
Nezaketsizlik  B.13 Amirim/Yoneticim endiselerime zamaninda cevap vermez. 722
B.9 Amirim/Y 6neticim benimle kaba bir bi¢imde konusur. 721
B.14 Amirim/Y6neticim beni kiigiimser. 677
B.11 Amirim/Yoneticim hata yaptigimda bana sdylenir veya .621
bagirir.
Diger B.6 Diger hemsireler benim hakkimda kotii sdylentiler yayarlar. .701
Hemsirelerden
Gﬁriile.n ) B.5 Calistigim yerde diger hemsireler benimle kotii agizla (argo, .672
Nezaketsizlik  kaba vb. sézciiklerle) konusurlar.
B.3 Diger hemgireler bana bagrir. .599
B.8 Diger hemsireler yaptigim c¢alismalar iizerinde hak iddia .586

ederler.

*Tabloda anlasilabilirlik sebebiyle 0.3’lin altindaki faktor puanlar1 gosterilmemistir.

Tablo 4.6 incelendiginde tiim 6lgek maddelerinin ait olduklar1 faktor ile 0.5%in
tizerinde faktor puanina sahip oldugu goriilmektedir. Diger yandan 6lgme madderinin
faktor puanlari incelendiginde her maddenin yalnizca bir faktore yanasik oldugu goriliir.
Daha agik bir ifade ile birden fazla faktor ile iliskili olan maddelerin asil iliskide oldugu
faktor ile hesaplanan faktor puani, diger faktor veya faktorler ile hesaplanan faktor
puanindan en az 0.10 daha fazladir. Rotasyon matrisi son olarak maddelerin ait olduklar1
faktorler ile teorik iligkisi bakimindan incelendiginde de tiim maddelerin kendileri ile

iligkili diger maddeler ile teorik olarak uygun faktorler olusturdugu gozlemlenmistir.

Isyeri nezaketsizligi 6lgegi agiklayici faktdr analizi sonucu elde edilen faktor
yapisinin veri ile uyumunu denetlemek amaciyla yapilan dogrulayici faktdr analizi
uygulamasinda tiim maddelerin %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
olduklar1 (p<0.05) ve yeterli biiyiikliikte olduklar1 goriilmiistiir (Standartize >0.4). Fakat
maddelerin kalint1 kareleri kovaryan matrisi incelendiginde, bir takim maddelerin kalint1
karelerinin birbiri ile yiiksek kovaryans iligkisi i¢inde olduklar1 goriilmiistiir. Ayni
iliskilendirilerek s6z konusu sorun ¢oziimlenebilmektedir. Bu yaklasim modifikasyon
diizeltmesi (modificatiin indices) olarak bilinir. Fakat farkli faktorlerde yer alan

maddelerin kalint1 karelerinin birbirleri ile iligkilendirilmesi teorik olarak yanlis olacaktir.
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Farkli faktorlerde yer alan maddeler teorik olarak iligkisizdir. Boyle bir durumda kalinti
kareleri kovaryanslarmin yiiksek olmasi model uyum indesklerini olumsuz etkileyecek
ve model uyumu kabul edilebilirin altinda olacaktir. Kalint1 kareler kovaryasn matrisi
incelendiginde su maddelerin farkli faktorlerden maddeler ile yiiksek kovaryans
iliskisinde oldugu goriilmiistiir; “Amirim/Yoneticim endiselerime zamaninda cevap
vermez.”, “Hasta/Hasta yakinlar: bana karsi sabiwrsiz ve ofkeli davranislar sergilerler,”
“Amirim/Yoneticim hata yaptigimda bana soylenir veya bagirir.”, “Diger hemsireler
benim hakkimda kétii séylentiler yayarlar ”, “Amirim/Yoneticim beni kiigiimser.” 1deal bir
model uyumu yakalamak amaciyla s6z konusu maddeler 6l¢ek disinda birakilmistir. Ayni
faktore ait maddelerin kalint1 kareleri arasindaki yiiksek kovaryasn iliskileri ise kalinti
kareler arasinda cizilen kovaryans yollar: ile diizeltilmistir. Olgek disinda birakilan
maddelerden ve kurulan modifikasyon diizeltme yollarindan sonra 6lgek Sekil 4.5 de

goriildigi gibidir.
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Sekil 4.5 isyeri Nezaketsizligi Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Semasi

Olgege uygulanan nihai dogrulayici faktdr analizi model uyum indeskleri ise Tablo 4.7°de
ki gibidir.

Tablo 4.7 Is Yeri Nezaketsizligi Olcegi Model Uyum Indeksleri

CMIN S.D p CMIN/DF AGFI  GFI CFI NFI  RMSEA HOELTER
469.082 172 0.000 2.727 0.889 0917 0942 0.912 0.061 216

Tablo 4.7 incelendiginde oOlgegin dogrulayici faktér analizi model uyum
indekslerinden CMIN/DF miikemmel uyuma isaret ederken, AGFI, GFI, CFI, NFI ve
RMSEA kabul edilebilir model uyumuna isaret etmekte oldugu goriiliir. Olgegin

dogrulayici faktor analizi tahmin istatistikleri ise Tablo 4.8°de ki gibidir.
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Tablo 4.8 Isyeri Nezaketsizligi Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi Tahmin

Istatistikleri

Gosterge Faktor Standartize f Star;(ii:rt gzg::: p

B.30 0.879 - - -

B.29 0.848 0.037 | 23757 | 0.000*
B.26 0.820 0.048 | 19.204 | 0.000*
B.23 Hasta ve hasta yakmlanindan | 0-773 0.046 | 20.107 | 0.000*
B.28 goriilen nezaketsizlik 0.732 0.046 18.761 | 0.000*
B.25 0.739 0047 | 18960 | 0.000*
B.27 0.668 0052 | 16111 | 0.000*
B.24 0.69 0044 | 17.212 | 0.000*
B.18 0.671 : - -

B.20 0.650 0.087 | 14.907 | 0.000*
B.19 0.583 0085 | 11569 | 0.000*
B.16 D"k;‘;rzlgf(‘;‘; Zgl?lzﬁlen 0.805 0.063 | 14.828 | 0.000*
B.15 0.797 0.06 15312 | 0.000*
B.21 0.824 0078 | 15152 | 0.000*
B.17 0.586 0081 | 11.628 | 0.000*
B.12 0.680 - - -

B.10 A”&gﬁg{fgggﬁggﬁﬂf” 0.807 0.086 | 13.142 | 0.000*
B.9 0.697 0079 | 12251 | 0.000*
B.5 0.566 0.07 9.731 | 0.000*
B.3 &fﬁiﬁ%ﬁﬂfﬁi 0.608 007 | 10285 | 0.000*
B.8 0.676 - - -

*%5 anlamhlik diizeyinde anlamlihgi simgeler, - her faktor icin bir temel gostergenin standart hata, kritik deger ve p degeri
hesaplanmaz.

Tablo 4.8 incelendiginde dlgekte kalan tim maddelerin faktorlerin ve dolaysiyla
Olgegin Olgme islevine %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli ve yeterli

katk1 yaptiklar1 goriiliir (p<0.05, Standartize 3>0.4).

Olgegin agiklayici faktdr analizi bulgulart ve dogrulayici faktdr analizi bulgulart
birlikte degerlendirildiginde 6lg¢egin 4 adet faktor ve 21 adet madde ile yapisal olarak

gecerli 6lgiimler yapabilecegi sOylenebilir.
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Olgek ve faktorlerinin cronbach’s alpha giivenirlilik istatistikleri ise Tablo 4.9°da
ki gibidir.

Tablo 4.9 isyeri Nezaketsizligi Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Faktor /Olcek Madde Cronbach’s Alpha
Sayisi Giivenirlilik Katsayisi

Diger Hemsirelerden Goriilen Nezaketsizlik 3 0.642

Amir veya Yoneticeden Goriilen Nezaketsizlik 3 0.770

Doktorlardan Goériilen Nezaketsizlik 7 0.869

Hasta ve Hasta Yakinlarindan Goriilen Nezaketsizlik 8 0.923

Isyeri Nezaketsizligi Olcegi 21 0.855

Tablo 4.9 incelendiginde Diger Hemsgirelerden Goriilen Nezaketsizlik faktoriiniin
iyi derecede, Amir veya Yéneticelerden Goriilen Nezaketsizlik ve Doktorlardan goriilen
nezaketsizlik faktorlerinin ¢ok iyi derece, Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizlik faktoriiniin ise miikemmel derecede giivenirlir 6lgme araglar1 olduklar

sdylenebilir. [syeri Nezaketsizligi Olceginin giivenirlilik derecesi ise cok iyi diizeydedir.

4.5.2.2. Bilgi Paylasma Tutumu Faktor Analizi

Olgegin farkli maddelerde toplam 11 adet kayip gézlem igerdigi saptanmistir. En
az kayip deger iceren madde 5 adet kayip deger (%1) icermektedir. S6z konusu kayip
deger sayisinin drnekleme orani %5’in ¢ok altinda oldugundan kayip degerlere ortalama
atanmas1 yoluyla kayip veri sorunu ¢dziimlenmistir. Olgek 10 adet deger (%2)
icermektedir. Ug deger iceren gézlem sayisi tiim 6rneklemin %5’in altinda oldugunda ug
degerler icin homojenlik arastirmasina gerek duyulmaksizin 6rneklem disinda
birakilmasina karar verilmistir. Olgege uygulanan KMO ve Bartlett test istatistikleri
Tablo 4.10°daki gibidir.

Tablo 4.10 Bilgi Paylasma Tutumu Olcegi KMO ve Bartlett Test Istatistikleri

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiitii 0.731
Bartlett's Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 1177.204
s.d 10
p 0.000
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Tablo 4.10 incelendiginde 6lgegin KMO &rnekleme yeterliligi bakimindan (>0.5)
ve Bartlett kiiresellik testi bakimindan ideal yapida bir 6l¢ek oldugu séylenebilir. Daha
acik bir ifade ile 6lgek bilgi paylasim tutumunu 6l¢mede yeterlilige sahiptir (KMO>0.70).
Diger yandan 6l¢ek maddelerinin birbiri ile iliskili oldugu ve en azindan bir ya da daha

fazla altboyuttan olustugu séylenebilir (p<0.05).

Olgege serbest sayida faktdre izin verilerek uygulanan varimax rotasyonunda
Olcegin tek faktorli yapiya uygun oldugu goriilmiis, 6lgegin, agiklanan varyans oranlari,

0z deger diisiisii, yamag serpinti grafigi ve madde faktor puanlar1 denetlenmistir.

Tablo 4.11 Bilgi Paylasma Tutumu Ol¢egi Aciklanan Varyans Oranlari

ilk Oz Degerler Rotasyon Kareler Yiiklemesi

Bilesen | Toplam | Varyans (%) | Kiimiilatif (%) | Toplam | Varyans (%) | Kiimiilatif (%)

1 2.942 58.842 58.842 2.942 58.842 58.842
2 1.103 22.062 80.903
3 447 8.943 89.847

Birinci faktor tek basina olgek varyansinin yaklasik %59’unu, ikinci faktoriin
yaklasik %22’sini, ilk iki faktor birlikte yaklasik %81’ini aciklayabilmektedir. ilk
faktoriin varyansin yaklasik %59’unu agiklayabilmesi 6lgegin orjinal yapisindaki gibi tek
faktorlii bir yapida kullanilabilirligine dair olumlu bir bulgudur. Diger yandan ilk 6z
degerler incelendiginde ikinci faktoriin 6z degerinin de 1°den fazla oldugu goriiliir. Oz
degerin 3.faktorden itibaren 1’in altina diigmesi bu bakimdan 6l¢egin iki faktorlii yapida
daha ideal olacagini gostermektedir. Buna ragmen 2.faktoriin 6z degerinin 1’e oldukca
yakin olmasi sebebiyle bu kriter bakimindan ideal faktor sayist konusunda esnek

olunabilecegi sdylenebilir. Olgegin yamag serpinti grafigi grafikteki gibidir.
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Sekil 4.6 Bilgi Paylasma Tutum Olgegi Yamac Serpinti Grafigi

Grafik incelendiginde 1 ile 2 faktor arasinda 6z degerin manidar bir sekilde
distiigii, 3. Faktorden sonra ise diisilisiin bliyiik miktarda azaldig goriiliir. Bu durumda
yamag serpinti grafigine gore Olcek 1 ile 2 faktor arasinda ideal yapida olacaktir.
Agciklanan varyans oranlari, 6z degerler, 6z deger diislisti ve 6lgegin orjinal yapisi dikkate
alindiginda 6lgegin faktor puanlarinin uygun olmasi durumunda tek boyutlu yapisinin

kullanilabilir oldugu diisiiniilmektedir. Olgegin bilesen matrisi Tablo 4.12’deki gibidir.

Tablo 4.12 Bilgi Paylasma Tutumu Olcegi Bilesen Matrisi

Bilesen
Madde 1

C.3 Bilgilerimi diger c¢alisma arkadaglariyla paylagsmanin hos bir deneyim oldugunu 845
diisiiniiyorum. )

C.4 Bilgilerimi diger ¢alisma arkadaglartyla paylagsmak benim icin degerlidir. .840
C.1 Bilgilerimi diger ¢alisma arkadaslariyla paylagsmanin iyi oldugunu diisiiniiyorum. .839
C.5 Bilgilerimi diger ¢aligsma arkadaglariyla paylagsmak zekice bir harekettir. .7166

C.2 Bilgilerimi diger c¢alisma arkadaslariyla paylagsmanin zarar verici oldugunu

o -.482
diisiiniiyorum.

Tablo 4.12 incelendiginde tim maddelerin faktdr puanlarinin 0.4°lin {izerinde
oldugu, negatif tanimh “Bilgilerimi diger ¢alisma arkadaslariyla paylasmanin zarar

verici oldugunu diigiiniiyorum.” maddesinin ise mutlak degerce 0.4’den biiyiik faktor
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puanina sahip oldugu goriiliir. Bu durumda 6l¢egin tek faktorlii yapisinin kullanilmasina

karar verilmistir. Olgege tek faktorlii yap1 ile uygulana dogrulayici faktdr analizi semasi
sekildeki gibidir.

Sekil 4.7 Bilgi Paylasma Tutumu Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Semasi
Dogrulayici faktor analizi model uyum indeskleri ise Tablo 4.13’deki gibidir.

Tablo 4.13 Bilgi Paylasma Tutumu Olgegi Model Uyum indeksleri

CMIN SD | P CMIN/DF | AGFI | GFI CFl | NFI RMSEA | HOELTER
0.727 2 0.495 | 0.364 099 | 0999 |1 0.999 | 0.000 6280

Tablo 4.13 incelendiginde 6lgegin dogrulayici faktdr analizi model uyum
indesklerinin tamaminin milkemmel uyuma isaret ettigi goriiliir. Dogrulayici faktor

analizi tahmin istatistikleri ise Tablo 4.14’de sunulmustur.

Tablo 4.14 Bilgi Paylasim Tutumu Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Tahmin

Istatistikleri
. . . Standart o =
Gosterge Ol¢ek Standartize Hata Kritik Deger p
C5 .780 - - -
C.4 . .959 .061 18.393 0.000*
Bilgi
C3 < Paylasma .653 .067 15.175 0.000*
Tutumu
C.2 -.142 .064 -3.053 0.002*
C1 576 .059 13.130 0.000*

Tablo 4.14 incelendiginde C2 maddesi (Bilgilerimi diger ¢alisma arkadaglariyla

paylasmanin zarar verici oldugunu diisiiniiyorum) disindaki maddelerin standartize
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katsayilarinin %5 anlamlilik diizeyinde manidar ve yeterli biiytikliikte oldugu goriiliir. C2
maddesi ise %5 anlamlilik diizeyinde 6lgege manidar katki yapmakla beraber s6z konusu
katki bir miktar azdir. Model uyum indesklerinin miikemmel uyuma isaret ettigi

diisiiniildiiginde C2 maddesinin 6l¢ek disinda birakilmasi gereksiz goriilmiistiir.

Olgegin aciklayici faktér analizi ve dogrulayict faktdr analizi birlikte
degerlendirildiginde 6lgegin 5 adet madde ve tek faktorlii yapisinin yapisal olarak gecerli
dlgiimler yapabilecek bir &lgek olduguna karar verilmistir. Olgegin giivenirlilik

istatistikleri ise Tablo 4.15°de ki gibidir.

Tablo 4.15 Bilgi Paylasma Tutumu Olgegi Giivenirlilik Istatistikleri

Olgek Madde Cronbach’s Alpha Giivenirlilik
Sayisi Katsayisi
Bilgi Paylasma Tutumu 5 0.811

Tablo 4.15 goriildigii tizere 6l¢ek cok iyi derecede giivenirlir bir 6lgme aracidir.
Olgegin faktdr analizleri ve giivenirlilik analizi birlikte degerlendirildiginde dlgegin

yiiksek giivenirlilik ve gecerlilikte 6l¢iim yapabilecek bir 6l¢me aract oldugu sdylenebilir.

4.5.2.3. Etik iklim Algis1 Faktor Analizi

Olgegin Tiirkge gegerlilik ve giivenirlilik galismasi daha dnce yapildigindan
6lgegin mevcut veri ile uyumunu denetlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi ve veri
icin glvenirlilik diizeyini belirlemek amaciyla cronbach’s giivenirlilik analizi

uygulanmigtir.

Olgege uygulanan kayip veri analizinde farkli maddelerde toplam 16 gdzlemin
kayip deger igerdigi goriilmiistiir. En fazla kayip deger iceren maddenin 7 kayip deger
(%7) igermesi sebebiyle kayip deger sorunu ortalama atayarak c¢oziilmiistiir. Olgegin
toplam 23 adet u¢ deger (%4.5) igerdigi tespi edilmis s6z konusu u¢ degerler 6rneklem
disinda birakilarak analize gecilmistir. Yapilan modifikasyon diizeltmeleri sonucu dlgek

sekildeki gibidir.
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Sekil 4.8 Algilanan Etik Iklimi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Semasi

Dogrulayici faktor analizi model uyum indeskleri ise Tablo 4.16’daki gibidir.

Tablo 4.16 Algilanan Etik iklimi Olcegi Model Uyum indeksleri

CMIN | S.D p CMIN/DF | AGFI | GFI CFI NFI | RMSEA | HOELTER

41.762 | 16 | 0.000 2.610 0.954 | 0.980 | 0.991 | 0.985 0.058 371

Tablo 4.16 goriildiigi iizere dlgege uygulanan dogrulayict faktor analizi model
uyum indesklerinden CMIN/DF ve RMSEA kabul edilebilir uyuma isaret ederken, AGFI,
GFI, CFI ve NFI miikemmel model uyumuna isaret etmektedir. Olgegin dogrulayici
faktor analizi tahmin istatistikleri Tablo 4.17’deki gibidir.
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Tablo 4.17 Algilanan Etik Iklimi Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Tahmin

Istatistikleri

Gosterge Olcek Standartize p Stﬂg:rt ;Zg;t p
D.8 751

D.7 .872 .060 20.063 0.000*
D.6 .835 .058 19.075 0.000*
D5 o /gtligkﬂanaﬁdimi 782 062 17.592 0.000*
D.4 Olgegi .822 .058 18.591 0.000*
D.3 .769 .062 17.368 0.000*
D.2 134 .063 16.377 0.000*
D.1 120 .060 18.180 0.000*

Tablo 4.17°de goriildiigi tizere tiim Olgek maddelerinin Glgek katkilart %5
anlamlilik diizeyinde manidar ve yeterli biiyiikliiktedir. (p<0.05). Algilanan etik iklimi
Olgegi glivenirlilik istatistikleri ise Tablo 4.18deki gibidir.

Tablo 4.18 Algilanan Etik iklimi Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Olgek Madde Cronbach’s Alpha Giivenirlilik
Sayisi Katsayisi
Algilanan Etik Iklimi Olgegi 8 0.930

Tablo 4.18’de goriildiigii lizere Ol¢ek miikemmel giivenirlilikte bir dlgme
aracidir.  Olgegin dogrulayic1 faktér analizi ve giivenirlilik istatistikleri birlikte
degerlendirildiginde 6l¢egin yapisal olarak gecerli ve yiiksek giivenirlilikte 6l¢me islevini

yerine getirebilecek bir 6l¢me araci oldugu soylenebilir.

4.5.2.4. Is Doyumu Faktér Analizi

Olgegin faktor yapisi Tiirkce gegerlilik ve giivenirlilik calismasinda daha 6nce
belirlendiginden 6l¢ek yapisinin mevcut veri ile uyumunu denetlemek amaciyla
dogrulayic1 faktor analizi ve veri icin gilivenirlilik diizeyini belirlemek amaciyla

cronbach’s gilivenirlilik analizi uygulanmistir.

Olgekte farkli maddelerde toplam 11 adet kayip veri tespit edilmistir. En fazla
kayip veriye sahip olcek maddesi 3 adet (%0.06) kayip veri icerdiginden kayip veriler
ortalama degerler ile degistirilmistir. Olgekte 7 adet u¢ degere(%1.4) rastlanmis s6z

konusu degerler dogrulayici faktor analizi i¢in ¢6ziim disinda birakilmastir.
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Gerekli modifikasyon diizeltmelerinden sonra 6lgek Sekil 4.9’daki gibidir.

Ejl

£

Ex

E.4

Ef

Sekil 4.9 is Doyumu Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Semasi

Tablo 4.19 is Doyumu Olgegi Model Uyum Indeksleri

CMIN

S.D

p

CMIN/DF

AGFI

GFlI

CFlI NFI

RMSEA

HOELTER

6.498

4

0.016

1.661

0.980

0.995

0.999 | 0.997

0.036

1020

Tablo 4.19’da goriildiigi iizere tiim model uyum indeskleri miikemmel uyuma

isaret etmektedir. Dogrulayici faktor analizi tahmin istatistikleri tablodaki gibidir.

Tablo 4.20 is Doyumu Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Tahmin istatistikleri

T Olek Standﬁartize Star;ctigrt ;:gt;l: D

E.5 -0.717 0.033 -21.678 0.000*
E.4 0.940 0.024 34.643 0.000*
E.3 'S Is Doyumu 0.870 0.023 33.906 0.000*
E.2 0.909 0.023 39.302 0.000*
E.l 0.970 - - -

Tablo 4.20’de goriildigi {izere Olgek

maddelerinin tamami %35 anlamlilik

seviyesinde istatistiksel olarak manidar ve yeterli biiyiikiiktedir. Olgegin giivenirlilik

istatistikleri ise tablodaki gibidir.
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Tablo 4.21 is Doyumu Olgegi Giivenirlilik Istatistikleri

Olgek Madde Cronbach’s Alpha Giivenirlilik
Sayisi Katsayisi
Is Doyumi Olgegi 5 0.940

Tablo 4.21°de goriildiigii lizere 6lgek miitkemmel derecede giivenilir bir lgme
aracidir. Is doyumu dlgegi dogrulayici faktor analizi ve giivenirlilik istatistikleri birlikte
degerlendirildiginde Slgegin yapisal olarak gegerli ve yliksek giivenirlilikte bir dlgme

araci oldugu sdylenebilir.

4.5.2.5. isten Ayrilma Niyeti Faktor Analizi

Olgegin faktor yapisi Tiirkce gegerlilik ve giivenirlilik calismasinda daha énce
belirlendiginden 6l¢ek yapisinin mevcut veri ile uyumunu denetlemek amaciyla
dogrulayict faktor analizi ve veri i¢in giivenirlilik diizeyini belirlemek amaciyla

cronbach’s gilivenirlilik analizi uygulanmistir.

Olgekte toplam 8 adet gdzlemin kayip deger igerdigi tespit edilmis, en fazla kayip
deger i¢eren maddenin toplam 6rnekleme oranin %0.06 olmasi1 dolayisiyla kayip degerler
ortalama degerler ile degistirilip s6z konusu sorun ¢oziilmiistiir. 18 adet u¢ deger igeren
gozlem tespit edilmis, u¢ deger iceren gozlemlerin tanimlayicit 6zelliklere gore %5
anlamlilik diizeyinde farklilasmadigi goriildiigiinden s6z konusu u¢ deger igren gézlemler
orneklem diginda birakilarak ¢dziimleme yapilmistir. Olgegin dogrulayici faktor analizi

semasi Sekil 4.10°daki gibidir.

E6 91
-
ES

Sekil 4.10 isten Ayrilma Niyeti Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Semasi
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Olgegin yalnizca 3 madde igermesi ve serbestlik derecesinin sifir olmasi sebebiyle

serbetslik derecesine bagli olan uyum indesklerinden CMIN/DF, AGFI ve RMSEA

degeri hesaplanamistir. Diger uyum indeskleri Tablo 4.22°deki gibidir.

Tablo 4.22 isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Model Uyum indeksleri

CMIN SD

p

CMIN/DF

AGFI

GFI CFlI NFI

RMSEA HOELTER

0

0.00

1 1

3

Tablo 4.22°de goriiliidiigli tizere hesaplanmasi miimkiin olan uyum indeskleri

mitkemmel uyuma isaret etmektedir. Dogrulayici faktor analizi tahmin istatistikleri ise

tablodaki gibidir.

Tablo 4.23 isten Ayrilma Niyeti Dogrulayic1 Faktor Analizi Tahmin Istatistikleri

Gosterge Olgek Standartize B Standart Hata Kritik Deger P

E.8 . 0.956 - - -
Isten

E.7 Ayrilma 0.961 0.022 47.532 0.000*

E6 Niyeti 0.906 0.025 37.927 0.000*

Tablo 4.23’de goriildiigii iizere 6lgek maddelerinin dlgek katkilart %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak manidar ve olduka biiyiiktiir. Olgegin giivenirlilik

istatistikleri ise tablodaki gibidir.

Tablo 4.24 isten Ayrilma Niyeti Olcegi Giivenirlilik istatistikleri

Olgek Madde Cronbach’s Alpha Giivenirlilik
Sayisi Katsayisi
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 3 0.958

Tablo 4.24°de goriildiigii lizere 6lcek miikemmel derecede giivenilir bir 6lgme
aracidir. Isten ayrilma niyeti dlgegine uygulanan dogrulayic faktdr analizi ve giivenirlilik
istatistikleri birlikte degerlendirildiginde Olgegin yapisal olarak gegerli ve yiiksek

giivenirlilikte bir 6l¢gme aract oldugu soylenebilir.

4.5.2.6. Isgoren Performans: Faktor Analizi
Olgegin faktor yapist Tiirkce gegerlilik ve giivenirlilik calismasinda daha énce

belirlendiginden 0&lgek yapisinin mevcut veri ile uyumunu denetlemek amaciyla
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dogrulayic1 faktdr analizi ve veri igin gilivenirlilik diizeyini belirlemek amaciyla

cronbach’s giivenirlilik analizi uygulanmustir.

Olgekte farkli maddelerde toplam 8 adet kayip deger tespit edilmis, en fazla kayip
deger iceren gozleme sahip maddenin toplam 2 (%0.04) kayip deger icermesinden dolay1
kay1p degerlere ortalama degerler atanarak kayip deger problemi ¢6ziimlenmistir. Olgekte
19 adet ug¢ deger igeren gozlem tespit edilmis, ug deger iceren gozlemlerin tanimlayici
ozelliklere gore %5 anlamlilik diizeyinde farklilasmadigi goriildiigiinden u¢ deger i¢ren
gozlemler drneklem disinda birakilmistir. Olgegin dogrulayici faktor analizi semast Sekil

4.11°deki gibidir.

Isgoren
Performansi

E12

Sekil 4.11 Isgoren Performansi Dogrulayic1 Faktor Analizi Semasi

Olgege uygulanan dogrulayici faktdr analizi model uyum indeskleri Tablo 4.25° deki
gibidir.

Tablo 4.25 isgoren Performansi Olgegi Model Uyum Indeskleri

CMIN S.D p CMIN/DF  AGFI GFlI CFI NFI  RMSEA HOELTER

0 0 0.00 - - 1 1 1 - 8

Dogrulayict faktdr analizinde serbestlik derecesinin sifir olmasi sebebiyle
serbetslik derecesine bagli CMIN/DF, AGFI ve RMSEA degerleri hesaplanamamustir.
Diger uyum indeskleri ise miikkemmel uyumu isaret etmektedir. Olgegin giivenirlilik

istatistikleri ise Tablo 4.26° daki gibidir.
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Tablo 4.26 isgoren Performans:1 Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Olgek Madde Cronbach’s Alpha Giivenirlilik
Sayisi Katsayisi
Isgdren Performansi Olgegi 4 0.880

Tablo 4.26’da goriildiigii iizere Olcek cok iyi derecede giivenilir bir 6lgme

aracidir. Olgege uygulanan dogrulayici faktdr analizi ve giivenirlilik istatistikleri birlikte

degerlendirildiginde Slgegin yapisal olarak gegerli ve yliksek giivenirlilikte bir dlgme

araci oldugu sdylenebilir.

4.5.3. Olcek Sorularma iliskin Betimsel Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Yapisal model analizlerinden 6nce modelin saglikli bir bigimde hesaplanmasi

yorumlanmasi amaciyla ana ve alt boyutlara iliskin betimsel istatistikler ve ve korelasyon

analizi ile iliskiler ortaya konmaya calisilmistir. Olgeklere ve alt boyutlarina ait frekans

degerleri Tablo 4.27 de gosterilmistir.

Tablo 4.27 Olgek ve Altboyut Betimsel Istatistikleri

Degisken

Diger Hemsirelerden Goriilen Nezaketsizlik

Amir veya Yoneticilerden Goriilen Nezaketsizlik
Doktorlardan Goriilen Nezaketsizlik

Hasta ve Hasta Yakinlarindan Gériilen Nezaketsizlik
Toplam Nezaketsizlik

Bilgi Paylagsma Tutumu

Etik iklim Algist

s Doyumu

Isten Ayillma Niyeti

Is Goren Performansi

X=Ortalama, S.S=Standart Sapma

N

507

507

507

507

507

507

507

507

507

507

Minimum Maksimum X

1.00 4.33 1.30
1.00 5.00 1.26
1.00 3.86 1.34
1.00 4.63 2.14
1.00 3.59 151
1.80 5.00 4.18
1.00 5.00 3.67
1.60 4.40 3.55
1.00 5.00 2.00
1.75 5.00 4.27

S.S

0.51

0.58

0.50

0.82

0.41

0.71

0.85

0.68

1.20

0.64

Olgekler ve alt boyutlarna ait frekans tablosuna gore isyeri nezaketsizligi alt

boyutlarindan en yiiksek puani hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik boyutu

almistir. Yani ¢aligmaya katilan hemsireler daha ¢ok hasta ve hasta yakinlarindan
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nezaketsizlik gormektedirler. En diisiik puan1 alan ortalama ise amir veya yoneticilerden
goriilen nezaketsizlik boyutudur. Isyeri nezaketsizligi genel ortalamaya baktgimizda 1,51
puana sahiptir. Olcek sorularina 1= Hichir Zaman, 5= Nerdeyse Her Zaman skalasinda
cevap verildigi diisiiniildiigiinde caligmaya katilan hemsirelerin igyerinde nezaketsiz

davraniglarla nadiren karsilagtiklarini1 séylemek dogru olacaktir.

Hemsilerin bilgi paylasma tutumu sorularina verdikleri cevaplarin ortalamasi 4,18
olarak hesaplanmistir. Buna gore hemsirelerin bilgiyi paylasma konusundaki tutumlarinin

olumlu yonde (1= Asla, 5= Daima skalasina gore) oldugunu sdyleyebiliriz.

Hemsirelerin hastane etik iklimi algilar1 3,67 puana sahiptir. Etik iklim algist
sorularma verilen cevaplar 3=Ne Kkatiliyorum ne katilmyorum, 4=Katiliyorum
cevaplarina denk gelmektedir. Bu durumda hemsirelerin g¢alistiklar1 hastanedeki etik
iklime yonelik algilar1 olumlu diizeydedir. Bu ise etik kurallarin ve etik iklimin isyeri
nezaketsizligiyle olan iligkisi diisiiniildiiglinde calisma kapsaminda isyeri nezaketsizligi

diizeyinin diisiik olmasinin nedenlerinden biri olarak gosterilebilir.

Hemysirelerin is ¢iktilari igerisinde yer alan i3 doyumu 6l¢egi sorularina verdikleri
cevaplarin ortalamasi 3,55 olarak hesaplanmistir. Buna gore hemsirelerin is doyumlari
orta diizeydedir. Isten ayrilma niyetleri ise 2 puan almistir. Bu puan likert skalasinda
katiimiyorum ifadesine denk diigmektedir. Buna gore isten ayrilma niyetlerinin diigiik
oldugunu sonucuna ulasabiliriz. Son olarak hemsirelerin isgéren performans O6lcegi
sorularma verdikleri cevaplarin ortalamalar1 4,27 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore
caligmaya katilan hemsirelerin performans diizeylerinin oldukca yiiksek oldugunu

sOyleyebiliriz.

Isyeri nezaketsizliginin is doyumunu azalttigini, isten ayrilma niyetini artirdigini
ve performans: diislirdiiglinii daha onceki boliimlerde c¢esitli calismalara atiflarda
bulunurak agiklamigtik. Calisma kapsaminda isyeri nezaketsizligi ortalamasinin diisiik

diizeyde ¢ikmasi yukarida bahsi gegen is ¢iktilar1 puanlarini destekler niteliktedir.

Verilerin normal dagilimina sahip olup olmadigini1 6l¢gmek amaciyla 6lgek ve alt

boyutlarina normal dagilim testleri uygulanmistir. Verilerin normal dagilim gostermesi
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sonucunda Pearson korelasyon katsayisi, verilerin normal dagilmadigi durumlarda ise

Sperman korelasyon katsayis1 kullanilacaktir.

Tablo 4.28 Ol¢ek ve Altboyut Normal Dagihim Test Istatistikleri

Degisken Kolmogorov- Shapiro-Wilk Carpikhik Basikhik
Smirnov

ist.  s.d p ist.  sd p ist. S.H ist. S.H

Diger Hemsirelerden .320 | 507 | .000 | .653 507  .000 @ 2.311 .108 @ 6.559 | .217
Goriilen Nezaketsizlik

Amir veya Yoneticilerden .382 507 .000 .508 507 .000 3.552 .108 15.835 .217
Goriilen Nezaketsizlik

Doktorlardan Goriilen .254 507 | .000 .723 | 507 .000 1.862 @ .108 3.543 | .217
Nezaketsizlik

Hasta ve Hasta .110 507 .000 .944 507 .000 .256 @ .108 -981 @.217
Yakinlarindan Goriilen
Nezaketsizlik

Toplam Nezaketsizlik 177 | 507 | .000 | .860 | 507 .000 1.704 | .108 4.328 @ .217

Bilgi Paylasma Tutumu .179 507 .000 .892 507 .000 -1.118 .108 1.071 .217

Etik iklim Algist 131 | 507 .000 .922 507 .000 -1.019 | .108  .875 | .217
Is Doyumu 193 507 .000 .863 507 .000 -1.221 .108 1.055 @.217
Isten Ayilma Niyeti .221 | 507 | .000 | .791 | 507 .000 1.173 | .108  .246 | .217
Is Goren Performansi .173 507 .000 .888 507 .000 -1.035 .108 1510 @.217

Tablo 4.28 incelenediginde goriilecegi lizere tiim dlgek ve altboyutlarin normal
dagilim test istatistikleri anlamlilik degerleri 0.05’den kiiciiktiir. Bu durumda 6l¢ek ve alt
boyutlarin %5 anlamlilik diizeyinde manidar bir sekilde normallikten uzak dagilim
sergiledikleri soylenebilir, diger yandan carpiklik ve basiklik degerleri ile normal dagilim
icin carpiklik degerinin 0, basiklik degerinin ise 3 referans degeleri karsilastirildiginda
cogu degiskenin manidar bir sekilde saga ve sola ¢arpik, bir kisminin oldukga basik bir
kisminin ise oldukga dik oldugu goriiliir. Bu sartlar altinda normal dagilim varsayimi
gerektiren testlerin uygulanmasi giivenirliligi azaltacaktir. Bu nedenle spearman

korelasyon katsayis1 kullanilacaktir.
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Normal dagilmayan veriler kullanilarak 6rneklem boyutuna bagli olarak bir takim
tahmin teknikleri ile yapisal esitlik modellemesi yapmak miimkiindiir; Hu vd. (1992)
normal disilikta 2500 de daha fazla 6rnekleme ML ve GLS'nin iyi sonuglar verdigini
bulgulamigtir. GLS ise kiiciik 6rneklemde daha iyi is ¢ikarmaktadir (Tabachnick ve
Fidell, 2015).

Yapisal model analizine gegmeden Once modelin isleyisinin saglikli bicimde
kurgulanmasi i¢in ve dogru sonuclar elde edebilmek adina degiskenler arasindaki iliskiyi

ve yoniinii belirleyen korelasyon analizi yapilmuistir.

Korelasyon analizi iki veya daha fazla degisken arasinda bir iliskinin olup
olmadigini, sayet iliski bulunuyor ise bu iliskinin siddetini ortaya koyan istatistiki analiz
yontemidir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 (-1 <r <+1) arasinda degisen degerler almakla

birlikte, korelasyon katsayilarinda;
0.00 ile .25 arast degerin ‘cok zayif’,
0.26 ile 0.49 arast degerin ‘zayif’,
0.50 ile 0.69 arast degerin ‘orta’,
0.70 ile 0.89 arast degerin ‘yiiksek’,

0.90 ile 1.00 arast degerin ise ‘cok yiiksek’ oldugu ifade edilir. Korelasyon
katsayisinin pozitif olmasi1 degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin var oldugunu,

negatif olmasi ise ters yonlii bir iligkinin var oldugunu isaret etmektedir.
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Tablo 4.29 Korelasyon Analizi

Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0
1.Diger r 1.000
Hemsirelerden D
Goriilen
Nezaketsizlik n 507
2.Amir ve r .539 | 1.000
Yoneticilerden
.000
Goriilen P
Nezaketsizlik n | 507 | 507

3.Doktorlardan 587 590 @ 1.000

Goriilen 000 .000

—

Nezaketsizlik "

n 507 507 507
4.,Hasta ve r .100 .330 .001 | 1.000
Hasta p 024 463 980
Yakinlarindan
Gériilen n 507 507 507 | 507
Nezaketsizlik

r 358 445 490 .765 1.000
5. Toplam p | .000 .000 .000 .000
Nezaketsizlik

n 507 507 507 507 507

r -125 -198 -123 -132 -141 1.000
6.Bilgi Paylasma 555 000 006 .003 .000
Tutumu

n 507 507 507 507 507 507

363 -377 -538 -390 -439 071 1.000
7.Etik Iklim 000  .000 .000 .004 .000 .113

—

Algis1 P
n 507 507 507 507 507 507 507
r -192 -214 -296 -228 -316 .070 420 1.000
8.is Doyumu p 000 .000 .000 .000 .000 .114 .000
n 507 507 507 507 507 507 507 507
' r 279 280 401 155 345 .053 -454 -501 1.000
9NII;:;|“ Ayilma 600 000 @ .000 .000 .000 .230 .000 .000
n 507 507 507 507 507 507 507 507 507

-

-246  -158 -.182 -290 -.326 398 .264 .179 -.182 1.000
10.Isgdren p .005 .000 .044 .000 .000 .000 .002 .000 .006
Performansi

507 507 507 507 507 @507 507 507 @507 @507

Degiskenler arasinda tama yakin coklu dogrusal baginti problemine yol
acabilecek bir korelasyon iligkisi yoktur (r<0.80). Bu durumda s6z konusu degiskenler

icin yapisal esitlik modellemesi uygulanabilir. Korelasyon analizi sonucunda;

Bilgi paylasma tutumu ile diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik arasinda
r=-0.125 (p<0.01) oraninda; amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik arasinda
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r= -0.198 (p<0.01) oraninda; doktorlardan goriilen nezaketsizlik arasinda r= -0.123
(p<0.01) oraninda; hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik arasinda r=-0.132
(p<0.01) oraninda negatif yonlii ve anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir. Korelasyon
katsayilar1 <0.25 degerinin altinda oldugundan isyeri nezaketsizligi boyutlar ile bilgi

paylagsma tutumu arasindaki iliskinin ¢ok zayif oldugunu soyleyebiliriz.

Etik iklim algis1 ile diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik arasinda r= -0.363
(p<0.01) oraninda; amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik arasinda r= -0.377
(p<0.01) oraninda; hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik arasinda r=-0.390
(p<0.01) oraninda negatif yonlii ve anlamli iliskiler —bulunmaktadir. Korelasyon
katsayilar1 0.26 ile 0.49 degerin arasinda yer aldig1 i¢in s6z konusu boyutlar ile etik iklim
algis1 arasindaki iliskinin zayif oldugunu soyleyebiliriz. Etik iklim algis1 ile
doktorlardan goriilen nezaketsizlik arasinda ise r=-0.538 (p<0.01) oraninda negatif yonlii
ve anlamli bir iligki bulunmaktadir. Korelasyon katsayisi 0.50 ile 0.69 degerin arasinda
yer aldig1 icin doktorlardan goriilen nezaketsizlik ile etik iklim algis1 arasindaki
iliskinin orta diizeyde oldugunu sdyleyebiliriz Etik iklim algis1 ile bilgi paylagma tutumu

arasinda herhangi anlamli bir iliskiye rastlanmamastir.

Is doyumu ile diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik arasinda r= -0.192
(p<0.01) oraninda; amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik arasinda r= -0.214
(p<0.01) oraninda; hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik arasinda r=-0.228
(p<0.01) oraninda negatif yonlii ve anlamli iligkiler —bulunmaktadir. Korelasyon
katsayilar1 <0.25 degerinin altinda arasinda yer aldig1 i¢in s6z konusu boyutlar ile etik
iklim algis1 arasindaki iliskinin ¢ok zayif oldugunu sdyleyebiliriz. Is doyumu ile
doktorlardan goriilen nezaketsizlik arasinda ise r=-0.296 (p<0.01) oraninda negatif yonlii
ve anlaml bir iligki bulunmaktadir. Korelasyon katsayis1 0.26 ile 0.49 degerin arasinda
yer aldig1 i¢in doktorlardan goriilen nezaketsizlik ile is doyumu arasindaki iliskinin
zayif oldugunu sdyleyebiliriz. Is doyumu ile etik iklim algis1 arasinda r= 0.420 (p<0.01)
oraninda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski bulunmaktadir. Korelasyon katsayis1 0.26 ile
0.49 degerin arasinda yer aldigi i¢in is doyumu ile etik iklim arasindaki iliskinin zay:f

oldugunu soyleyebiliriz.
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Isten ayrilma niyeti ile diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik arasinda

r= 0.279 (p<0.01) oraninda; amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik arasinda

r= 0.280 (p<0.01) oraninda; doktorlardan goriilen nezaketsizlik arasinda r= 0.401
(p<0.01) oraninda pozitif yonlii ve anlamli iliskiler bulunmaktadir. Korelasyon
katsayilar1 0.26 ile 0.49 degerin arasinda yer aldigi i¢in s6z konusu boyutlar ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskinin zayif oldugunu sdyleyebiliriz. Isten ayrilma niyeti
ile hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik arasinda ise = 0.155 (p<0.01)
oraninda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Korelasyon katsayis1 <0.25
degerinin altinda yer aldig1 i¢in hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin cok zayif oldugunu soyleyebiliriz. Isten
ayrilma niyeti ile etik iklim algis1 arasinda r= -0.454 (p<0.01) oraninda negatif yonlii ve
anlaml1 bir iliski bulunmaktadir. Korelasyon katsayist 0.26 ile 0.49 degerin arasinda yer
aldig1 i¢in isten ayrilma niyeti ile etik iklim arasindaki iliskinin zayif oldugunu
soyleyebiliriz. Isten ayrilma niyeti ile is doyumu arasinda r= -0.501(p<0.01) oraninda
negatif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Korelasyon katsayis1 0.50 ile 0.69

degerin arasinda yer aldig1 i¢in isten ayrilma niyeti ile is doyumu arasindaki iliskinin

orta diizeyde oldugunu soyleyebiliriz.

Isgoren performans: ile diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik arasinda

-0.246 (p<0.01) oraninda; amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik arasinda

r

r= -0.158 (p<0.01) oraninda; doktorlardan goriilen nezaketsizlik arasinda r= -0.182
(p<0.01) oraninda negatif yonlii ve anlamli iliskiler —bulunmaktadir. Korelasyon
katsayilar1 <0.25 degerinin altinda yer aldigi i¢in s6z konusu boyutlar ile isgoren
performansi arasindaki iliskinin cok zayif oldugunu soyleyebiliriz. Isgdren
performansi ile hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik arasinda ise r=-0.290
(p<0.01) oraninda negatif yonlii ve anlamli bir iligki bulunmaktadir. Korelasyon katsayisi
0.26 ile 0.49 degerin arasinda yer aldigi i¢in hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizlik ile isgoren performans1 arasindaki iliskinin zayif oldugunu
soyleyebiliriz. Isgéren performans: ile etik iklim algis1 arasinda r= 0.254 (p<0.01)
oraninda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Korelasyon katsayisi 0.26 ile
0.49 degerin arasinda yer aldigi igin isgoren performansi ile etik iklim arasindaki
iliskinin zayif oldugunu sdyleyebiliriz. Isgéren performans: ile is doyumu arasinda
r=10.179 (p<0.01) oraninda pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski bulunmaktadir. Korelasyon
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katsayis1 <0.25 degerinin altinda yer aldigi igin isgoren performansi ile is doyumu
arasindaki iliskinin cok zayif oldugunu oldugunu soyleyebiliriz. isgéren performansi
ile isten ayrilma niyeti arasinda r= -0.182 (p<0.01) oraninda negatif yonlii ve anlaml1 bir
iliski bulunmaktadir. Korelasyon katsayisi <0.25 degerinin altinda yer aldig1 i¢in isgoren
performansi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin ¢cok zayif oldugunu oldugunu

sOyleyebiliriz.

Son olarak isyeri nezaketsizliginin toplam puan ortalamasinin diger degiskenlerle
iliskisine bakilacak olursa; toplam nezaketsizlik ile bilgi paylasma tutumu arasinda
r=-0.141 (p<0.01) oraninda negatif yonlii, anlamli ve ¢ok zayif bir iligki; etik iklim algisi
ile r=-0.439 (p<0.01) oraninda negatif yonlii anlamli ve zayif bir iliski; is doyumu ile r=
-0.316 (p<0.01) oraninda negatif yonlii, anlamli ve zayif bir iliski; isten ayrilma niyeti ile
r= 0.345 (p<0.01) oraninda pozitif yonlii, anlamli ve zayif bir iliski ve isgoren
performansi ile r= -0.326 (p<0.01) oraninda negatif yonlii, anlamli ve zayif bir iliski

oldugu saptanmistir.

4.5.4. Yapisal Esit Modeli ve Modelin Test Edilmesi

Arastirmada bir takim hipotezlerin aracilik iligkisi incelemesi igermesi sebebiyle
stirekli degiskenler arasindaki iligkiler iki adet yapisal esitlik modeli ile incelenecektir.
Aract etkinin test edilebilmesi i¢in Baron ve Keny (1986)’e gore 4 temel sart

bulunmaktadir.

Birinci sart; bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken lizerinde istatistiksel olarak

anlamli bir etkisinin olmasi,

Ikinci sart; bagimsiz degiskenlerin moderator degisken iizerinde istatistiksel bir

etkisinin olmasi,

Ugiincii sart; moderatdr degiskenin bagimli degisken iizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisinin olmasi ve

Dordiincti sart; moderator degisken, bagimsiz degiskenler ile birlikte modele dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkisi istatistiksel olarak

azalmali, ortadan kalkmali veya yon degistirmelidir (Baron ve Keny, 1986).

172



Moderator etki sartlarinin sinanabilmesi 3 regresyon analizi ile miimkiin olabilir.
Ik regresyon analizinde birinci sart, ikinci regresyon analizinde ikinci sart ve iigiincii
regresyon analizinde ii¢lincii ve dordiincii sartin saglanip saglanmadigi test edilebilir.
Calismada regresyon analizine bir alternatif olan yapisal esitlik modelleri kullanilmistir.
Moderator etki sartlarinin yapisal esitlik modellerinde incelenmesi iki yapisal model ile
miimkiindiir. Birinci modelde bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tlizerindeki etkisi
hesaplanirken, ikinci modelde bagimsiz degiskenin araci degisken ve araci degiskenin

bagimli degisken tizerindeki etkileri hesaplanabilir.

Yapisal esitlik modelleri ile sinamalar asamali olarak Onerilen test modeli ve
ardindan aralarinda iliski bulunmayan degiskenler bakimindan revize edilmis revize test
modelleri ile tamamlanmustir. Onerilen ilk modellere ait yapisal esitlik modeli
bulgularinda bir takim degiskenler arasinda iliski bulunmamasi sebebiyle, ortaya
c¢ikabilecek uyum indesklerinin kabul edilebilir seviyenin altinda olmas1 sorunu modeller

revize edilerek diizeltilmistir.

Aracilik iliskisi i¢in ilk sartin sinanacagi birinci yapisal esitlik modeli

¢Ozlimlemesi ile irdelenecek arastirma hipotezleri su sekildedir;

o Hu: Isyeri nezaketsizligi bilgi paylasma tutumu iizerinde anlaml bir etkiye
sahiptir.
- Hia: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik bilgi paylasma tutumu iizerinde
anlaml1 bir etkiye sahiptir.
- Hib: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik bilgi paylasma tutumu
tizerinde anlaml biretkiye sahiptir.
- Hac: Doktorlardan goriilen nezaketsizlik bilgi paylasma tutumu tizerinde anlaml
bir etkiye sahiptir.
- Haid: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik bilgi paylasma tutumu
tizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.
e Ho: Isyeri nezaketsizligi is doyumu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
- Hoa: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik is doyumu tizerinde anlamli bir

etkiye sahiptir.
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- Ho2b: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik is doyumu iizerinde anlamli
bir etkiye sahiptir.
- Hac: Doktorlardan goriilen nezaketsizlik is doyumu iizerinde anlamli biretkiye
sahiptir.
- H2d: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik is doyumu iizerinde
anlaml1 biretkiye sahiptir.
o Hs: Isyeri nezaketsizligi isten ayrilma niyeti iizerinde anlamh bir etkiye
sahiptir.
- Hsza: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik isten ayrilma niyeti iizerinde
anlamli biretkiye sahiptir
- Hasb: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik isten ayrilma niyeti tizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir
- Hac: Doktorlardan goriilen nezaketsizlik isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir
etkiye sahiptir.
- Hsd: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli1 biretkiye sahiptir.
o Hu: Isyeri nezaketsizligi isgoren performanst iizerinde anlaml bir etkiye
sahiptir.
- Hasal Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik isgdren performansi lizerinde
anlaml1 biretkiye sahiptir.
- Ha: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik isgdren performansi

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hac: Doktorlardan goriilen nezaketsizlik isgéren performansi iizerinde anlamli
biretkiye sahiptir.
- Hada: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik iggdren performansi

tizerinde anlaml biretkiye sahiptir.

Hipotezlerin sinanmasi amaciyla birinci yapisal esitlik modeline ait onerilen

hipotez test modeli Sekil 4.12°deki gibidir.
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DHNG: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik; AVYGN:Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik; DGN: Doktorlardan
goriilen nezaketsizlik; HVHYGN: Hasta ve hasta yakilarindan goriilen nezaketsizlik; BP:Bilgi paylasma tutumu;iD:Is doyumu;
TAN: isten ayrilma niyeti; iIGP: Isgéren performanst.

Sekil 4.12 Onerilen 1.Yapisal Esitlik Test Model

Birinci yapisal esitlik test modeline ait bulgular ise Tablo 4.30’daki gibidir.
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Tablo 4.30 Onerilen Birinci Yapisal Esitlik Modeli Bulgulari

Hipote Bagiml

Bagimsiz Degisken B SH K.D p
z Degisken < g &
Diger Hemsirelerden Goriilen
Hia Nezaketsizlik 0.037 0.227 0.238 0.812
Amir veya Yoneticilerden -
Hao Bilgi Paylasma < GOriilen Nezaketsizlik 0.130 0103~ -1.592 0.1
Tutumu Doktorlardan Gériilen -
Hic Nezaketsizlik 0110 0156 0904 0.366
Hasta ve Hasta Yakinlarindan
Had Goriilen Nezaketsizlik 0030 0.045 0.529  0.597
H2a Diger Hemsirelerden Goriilen - )
Nezaketsizlik 0023 0231 0169 0.866
Hop Amir veya Yoneticilerden
, Goriilen Nezaketsizlik 0174 0105 2420 0.016
ISPV e b ktorlardan Goril
Hoc oktorlardan Goriilen
Nezaketsizlik 0.291 0.161 2.665  0.008*
Hag Hasta ve Hasta Yakinlarindan
Goriilen Nezaketsizlik ote ORe - B et
Hsa Diger Hems_lrelerden Goriilen 0094 0333 0.665 0506
Nezaketsizlik
Heo Amir veya YGneticilerden 0108 0151 1476  0.040*
isten Ayrilma Goriilen Nezaketsizlik
Niyeti < 5
Hasc Doktorlardan Goriilen
Nezaketsizlik 0.254 0.23 2305  0.021*
Hag Hasta ve Hasta Yakinlarindan
Gérillen Nezaketsizlik 0025 0067 0502 0.616
Haa Diger Hem§1re1erden Goriilen 0180 0192  1.180 0238
Nezaketsizlik
Hao Amir veya Yoneticilerden - i -
is Goren Gérillen Nezaketsizlik 0216 0087 -2748  0.006
Performansi < 5
Hac Doktorlardan Goriilen - ) -
Nezaketsizlik 0234 0132 1970 0.049
Hag Hasta ve Hasta Yakinlarindan = ) -
Goriilen Nezaketsizlik 0017 0038 4009 0.000
Model Uyum indeskleri
¥ 2=2370 S.D=620 P=0.000
x %/s.d =3.824 NFI=0.833 RMSEA=0.075
AGFI=0.766 NNFI(TLI)=0.853 PNFI1=0.735
_ _ PGFI=0
GFI=0.804 RFI=0.811 673
HOEL
CFI=0.870 IFI1=0.871 TER=1
51

*%)35 anlamlilik diizeyinde anlamli iliskiyi, S.H standart hatay1,K.D kritik degeri simgeler.
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Tablo 4.30 incelendiginde model uyum indesklerinden y %/s.d, AGFI, GFI, CFlI,
TLI, RFI, IFI degerlerinin kabul edilebilir sinirin altinda fakat sinira yakin oldugu
RMSEA, PNFI ve PGFI degerlerinin ise kabul edilebilir uyuma isaret ettigi
goriilmektedir. Bununla birlikte kabul edilebilir sinirin altinda olan model uyum

indesklerinin model revizyonu sonrasi iyilesecegi diisiiniilmektedir.
Birinci modele ait bulgular hipotezler esliginde incelendiginde;

- Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizligin bilgi paylagsma tutumu tizerindeki
etkisinin %5 anlamlilik diizeyinde anlamli olmadig1 goriiliir (3=0.037, p>0.05). Daha a¢ik
bir ifade ile hemsirelerin diger hemsirelerden gordiikleri nezaketsiz tutumlar ile
hemsirelerin bilgi paylagsma tutumlar1 arasinda anlamli bir iligki saptanamamistir. Bu

durumda Hia hipotezinin desteklenmedigi sdylenebilir.

- Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizligin bilgi paylagsma tutumu
tizerindeki etkisinin %5 anlamlilik diizeyinde anlamli olmadig: tespit edilmistir (B=-
0.130, p>0.05). Daha acik bir ifade ile hemsirelerin amir veya yoneticilerden gordiikleri
nezaketsiz tutumlar ile hemsirelerin bilgi paylagsma tutumlari arasinda anlaml bir iliski

saptanamamustir. Bu durumda Hip hipotezinin desteklenmedigi sdylenebilir.

- Doktorlardan goriilen nezaketsizligin bilgi paylagsma tutumu iizerindeki etkisinin
%S5 anlamlilik diizeyinde anlamli olmadig1 goriilmistiir (f=-0.110, p>0.05). Daha ag¢ik
bir ifade ile hemgirelerin doktorlardan gordiikleri nezaketsiz tutumlar ile hemsirelerin
bilgi paylasma tutumlar1 arasinda anlamli bir iliski saptanamamistir. Bu durumda Hic

hipotezinin desteklenmedigi sdylenebilir.

- Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizligin bilgi paylagsma tutumu
tizerindeki etkisinin ise yine ayn1 sekilde %5 anlamlilik diizeyinde anlamli olmadig: tespit
edilmistir ($=0.03, p>0.05). Daha acik bir ifade ile hemsirelerin hasta ve hasta
yakinlarindan gordiikleri nezaketsiz tutumlar ile hemsirelerin bilgi paylagsma tutumlari
arasinda anlamli bir iliski saptanamamistir. Bu durumda Hiqg hipotezinin desteklenmedigi

sOylenebilir.

- Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizligin is doyumu tizerindeki etkisine
baktigimizda %35 anlamlilik diizeyinde anlamli olmadigi goriilmektedir (p=-0.023,
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p>0.05). Daha agik bir ifade ile hemsirelerin diger hemsirelerden goérdiikleri nezaketsiz
tutumlar ile hemsirelerin is doyumu arasinda anlamli bir iliski saptanamamistir. Bu

durumda Hza hipotezinin desteklenmedigi s6ylenebilir.

- Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizligin is doyumu iizerindeki etkisinin
%S5 anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkiye sahip oldugu saptanmstir ($=0.174,
p<0.05). Daha ag¢ik bir ifade ile hemsirelerin amir veya yoneticilerden gordiikleri
nezaketsiz tutumlar artikca hemsirelerin is doyumlar1 artmaktadir. Hzp hipotezi
desteklenmistir. S6z konusu bulgu mantiksal olarak anlamsiz olsada degiskenler
arasinda tespit edilen pozitif ve anlamh iliskiden dolay1 yapisal esitlik

modellemesinden ¢ikarilmamistir.

- Doktorlardan goriilen nezaketsizligin is doyumu tizerindeki etkisinin %5
anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir ($=0.291, p<0.05).
Daha acik bir ifade ile hemsirelerin doktorlardan gordiikleri nezaketsiz tutumlar
artikca hemsirelerin is doyumlar1 artmaktadir. Hac hipotezi desteklenmistir. Soz
konusu bulgu mantiksal olarak anlamsiz olsada degiskenler arasinda tespit edilen

pozitif ve anlamh iliskiden dolay1 yapisal esitlik modellemesinden ¢ikarilmamstir.

- Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsiz tutumlarin is doyumu tizerinde
%S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi saptanamamistir ($=0.043

p>0.05). Bu durumda Hz4 hipotezinin desteklenmedigi sdylenebilir.

- Diger hemsirelerden goriilen nezaketsiz tutumlarin isten ayrilma niyeti iizerinde
%S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi saptanamamistir ($=0.094

p>0.05).. Bu durumda Hza hipotezinin desteklenmedigi sdylenebilir.

- Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsiz tutumlarin isten ayrilma niyeti
tizerinde %5 anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir
(B=0.108, p<0.05). Daha agik bir ifade ile hemsirelerin amir veya yoneticilerden
gordiikleri nezaketsiz tutumlar arttik¢a isten ayrilma niyetleride artmaktadir. Bu durumda

Hab hipotezinin desteklendigi sylenebilir.

- Doktorlardan goriilen nezaketsiz tutumlarin isten ayrilma niyeti tizerinde %5
anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir ($=0.254, p<0.05).
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Daha acgik bir ifade ile hemsirelerin doktorlardan gordiikleri nezaketiz tutumlar
hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini artirmaktadir. Bu durumda Hsc hipotezinin

desteklendigi soylenebilir.

- Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsiz tutumlarin isten ayrilma niyeti
tizerinde %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadigi
gorilmistlir. Yani hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik isten ayrilma
niyetine etki etmemektedir. (B=0.025, p>0.05).Bu durumda Hzq hipotezinin

desteklenmedigi sdylenebilir.

- Diger hemsirelerden goriilen nezaketsiz tutumlarin hemsirelerin is goren
performans: iizerinde %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
saptanamamustir. ($=0.180, p>0.05). Yani diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik
hemsirelerin performanslarina etki etmemektedir. Bu durumda Haia hipotezinin

desteklenmedigi soylenebilir.

- Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsiz tutumlarin isgdren performansi
tizerinde %S5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve negatif bir etkisi saptanmustir. (f=-0.216,
p<0.05). Daha agik bir ifade ile hemsirelerin amir veya yoneticilerden gordiikleri
nezaketsiz tutumlar artik¢a is géren performanslari azalmaktadir. Bu durumda Hab

hipotezinin desteklendigi soylenebilir.

- Doktorlardan goriilen nezaketsiz tutumlarin isgdren performansi iizerinde %5
anlamlilik diizeyinde anlamli ve negatif bir etkisi saptanmistir. (f=-0.234, p<0.05). Daha
acik bir ifade ile hemsirelerin doktorlardan gordiikleri nezaketsiz tutumlar artikga isgoren

performanslar azalmaktadir. Bu durumda Hac hipotezinin desteklendigi soylenebilir.

- Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsiz tutumlarin is géren performansi
tizerinde %5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve negatif bir etkisi saptanmistir. (8=-0.217,
p<0.05). Daha agik bir ifade ile hemsirelerin hasta ve hasta yakinlarindan gordiikleri
nezaketsiz tutumlar artik¢a isgéren performanslar1 azalmaktadir. Bu durumda Had

hipotezinin de desteklendigi soylenebilir.

Birinci yapisal esitlik modelinde istatistiksel olarak anlamli olmayan iliski yollar
teker teker kaldirilarak model bir seri revizyona tabi tutulmustur. Her revizyon sonlar1
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katsay1 anlamliliklar1 ve model uyum indeskleri takip edilerek ideal uyuma sahip modele

ulasilmak istenmektedir. Ideal uyuma sahip revize model Sekil 4.10°da ki gibidir.

Sekil 4.13. Birinci Yapisal Esitlik Modeli Revize Model

Revize modele ait tahmin istatistikleri tablodaki ise Tablo 4.31°deki gibidir.
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Tablo 4.31 Onerilen Birinci Yapisal Esitlik Revize Model Bulgular

Bagiml
Hipotez < Bagimsiz Degisken B SH K.D p
Degisken
Amir veya 0.003
Hop Y oneticilerden Goriilen 0.197 0.115 2.99 .
isDoyumu  « Nezaketsizlik
Doktorlardan Goriilen 0.000
Hac Nezaketsizlik Lk 2z sy *
Amir veya 0.003
Hap ] Yoneticilerden Goriilen 0.203 0.149 3.006 x
Isten Ayrilma < Nezaketsizlik
Niyeti
Doktorlardan Goriilen 0.000
Hac Nezaketsizlik 0.300 0.153 4.269 *
Amir veya 0.002
Hap Yoneticilerden Goriilen -0.219 0.090 -3.028 T
Nezaketsizlik
Is Goren Doktorlardan Goriilen 0.043
Hac Performansi Nezaketsizlik AL DiLee 2z *
Hasta ve Hasta 0.000
Hag Yakinlarindan Gériilen -0.218 0.038 -4.017 s
Nezaketsizlik
Model Uyum indeskleri
¥ 2=149.830 S.D=379 P=0.000
¥ 2/sd =2.770 NF1=0.927 RMSEA=0.074
AGFI=0.856 NNFI(TLI)=0.902 PNFI1=0.760
GFI1=0.942 RFI=0.928 PGFI1=0.683
_ _ HOELTER
CFI=0.906 IF1=0.907 154

%945 anlamlilik diizeyinde anlaml1 iliskiyi, S.H standart hatay1,K.D kritik degeri simgeler.

Tablo 4.31 incelendiginde modelin son revizyonu sonrasi ulagilan modelin tiim
model uyum indeskleri kabul edilebilir seviyededir. Diger yandan katsay:
anlamliliklarinda bir farklilik yok iken, tahmin edilen katsayilarda bir miktar farklilik
gozlenmektedir. Aracilik iliskisi i¢in iki model bulgularinin karsilastirilmasi sirasinda her
iki modele ait revize edilmis, kabul edilebilir uyuma sahip modele ait katsayilarin

karsilastirilmas1 6nemlidir.

Aracilik iliskisi incelemesinin birinci sartin1 saglayan degiskenler arasinda ikinci

sartin incelenmesi amaciyla incelenecek hipotezler su sekildedir;
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Hsb: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik etik iklim algisi tizerinde anlamli
bir etkiye sahiptir.

Hsc: Doktorlardan goriilen nezaketsizlik etik iklim algisi tizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

Hsq: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik etik iklim algisi tizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir.

H7: Algilanan etik iklim is doyumu {izerinde anlaml1 bir etkiye etkiye sahiptir.

Hs: Algilanan etik iklim isten ayrilma niyeti tizerindeanlamli bir etkiye sahiptir.

Ho: Algilanan etik iklim isgoren performansi {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotezler incelendiginde birinci yapisal esitlik modelinde aralarinda iliski
saptanmayan bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenlere ait hipotezlerin modele dahil
edilemedigi goriiliir. Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak manidar olmasi sart1 diisiiniildiigiinde birinci modelde istatistiksel
olarak anlamsiz olan iligkilerin ikinci modelde de kurulmasinin aracilik hipotezi
sinamalart i¢in bir anlam ifade etmeyecegi aciktir. Revize edilmis birinci modele aract
degisken olarak etik iklimini ekledikten sonra elde edilen ikinci hipotez test modeli Sekil

4.14°deki gibidir.
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Sekil 4.14 Onerilen 2.Yapisal Esitlik Test Modeli

Ikinci yapisal esitlik modeline ait bulgular ise Tablo 4.32°deki gibidir.
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Tablo 4.32 Onerilen ikinci Yapisal Esitlik Modeli Bulgulari

Hipotez BagimliDegisken & Bagimsiz Degisken B S.H K.D p
Hsp Amir veya Yoneticilerden i i *
Goriilen Nezaketsizlik 0.295 0075 -5.373  0.000
Hsc Doktorlardan Goriilen i i "
Etik iklim < Nezaketsizlik Uity QD eles LY
Hsg Hasta ve Hasta
Yakinlarindan Goriilen -0.142 0.038 -3.237 0.001*
Nezaketsizlik
H> Is Doyumu < -0.633 0.062 -10.964 0.000*
Hs e AV Bk i 0487 0073 -8.436 0.000*
1yeti
He s Goren < 0031 0047 0501 0616
Performansi
Model Uyum Indeskleri
¥ 2=3526.718 S.D=932 P=0.000
x 2/sd =3.759 NF1=0.806 RMSEA=0.060
AGFI=0.784 NNFI(TLI)=0.839 PNFI=0.762
_ _ PGFI=0
GFI=0.817 RFI=0.835 683
HOELTER=1
CFI=0.906 IF1=0.907 98

*%5 anlamhlik diizeyinde anlamli iliskiyi, S.H standart hatay1,K.D kritik degeri simgeler.

Tablo 4.32 incelendiginde modelin uyun indekslerinden RMSEA, PNFI ve
PGFI'm1 kabul edilebilir model uyuma, diger model uyum indesklerinin ise kabul
edilebilir sinirlara yakin olmakla beraber kabul edilebilir model uyumunun altinda bir
uyuma isaret ettigi goriinmektedir. Model revize edildikten sonra model uyum

indesklerinin kabul edilebilir seviyelere ¢ikacagi diistiniilmektedir.
Model bulgular1 hipotezler bakimindan incelendiginde;

- Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsiz tutumlarin hemsirelerin
algiladiklan etik iklim iizerinde %5 anlamlilik seviyesinde anlamli ve negatif bir
etkisinin oldugu goriilmektedir (=-0.295, p<0.05). Daha acik bir ifade ile hemsirelerin
amir veya yoneticiler tarafindan maruz kaldiklar1 nezaketsiz tutumlar etik iklim algilarini

azalmaktadir. Bu durumda Hsb hipotezinin desteklendigi s6ylenebilir.
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- Doktorlardan goriilen nezaketsiz tutumlarin hemsirelerin algiladiklar: etik iklim
tizerinde %5 anlamlilik seviyesinde anlamli ve negatif bir etkisinin oldugu sdylenebilir
(B=-0.285, p<0.05). Daha agik bir ifade ile hemsirelerin doktorlar tarafindan maruz
kaldiklar1 nezaketsiz tutumlar etik iklim algilarin1 azalmaktadir. Bu durumda Hsc

hipotezinin desteklendigi soylenebilir.

- Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsiz tutumlarin hemsirelerin
algiladiklar1 etik iklim iizerinde %5 anlamlilik seviyesinde anlamli ve negatif bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. (f=-0.142, p<0.05). Daha agik bir ifade ile hemsirelerin
hasta ve hasta yakinlari tarafindan maruz kaldiklar1 nezaketsiz tutumlar etik iklim

algilarini azaltmaktadir. Bu durumda Hsd hipotezinin desteklendigi soylenebilir.

- Hemsirelerin algiladiklarn etik iklimin is doyumlar1 tizerindeki etkisi %5
anlamlilik diizeyinde manidar ve negatiftir (f=-0.633, p<0.05). Daha acik bir ifade ile
hemsirelerin algiladiklar etik iklimi artik¢a is doyumlar1 azalmaktadir. Bu sonug literatiir
de konuyla ilgili yapilmis ¢alismalara ters diismektedir. Ancak degiskenler arasindaki
iligki anlamli ve negatif yonde bulundugu icin olusturulan yapisal esitlik modelinden

¢ikarilmamistir. Bu nedenle H7 hipotezi desteklenmistir.

- Hemsirelerin algiladiklar: etik iklimin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi
%S5 anlamlilik diizeyin manidar ve negatiftir (B=-0.487, p<0.05). Daha agik bir ifade ile
hemsirelerin algiladiklar1 etik iklimi artik¢a isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bu

durumda Hs hipotezinin desteklendigi soylenebilir.

-Hemsirelerin algiladiklar etik iklimin is goren performansi tizerindeki etkisi %5
anlamlilik diizeyinde manidar degildir ($=0.023, p>0.05). Bu durumda Hg hipotezinin

desteklenmedigi soylenebilir.

Etik ikliminin is goren performansi lizerinde istatistiksel olarak manidar bir
etksinin saptanmamasi dordiincii aracilik sartina gegilmeden Once bir takim aracilik
iligkilerini incelemeyi olanaksiz kilmaktadir. Hemsirelerin algiladiklar etik iklimin ig
goren performansi iizerinde etkisinin olmamasi sebebiyle nezaketsiz tutumlarin is goren
performansi iizerindeki etksine etik iklim algisinin aracilik etmesi s6z konusu olamaz bu

bakimidan iglincii aracilik sartinin saglanmadigr durumlar i¢in dordiincii sartin
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incelenmesi amaciyla yapilacak birinci ve ikinci model katsay1 karsilastirmalar yaniltici

olacaktir.

Ikinci 6nerilen hipotez modeline ait revize model Sekil 4.15°deki gibidir.
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Sekil 4.15 Onerilen 2.Yapisal Esitlik Revize Test Modeli
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Revize modele ait bulgular ise Tablo 4.33’deki gibidir.
Tablo 4.33 Onerilen ikinci Yapisal Esitlik Revize Model Bulgular

Hipotez Bagimli Degisken <  Bagimsiz Degisken B SH K.D p
Hsp Amir veya i
Yoneticilerden Goriilen 0.160 -3.836 0.000*
o 0.297
Nezaketsizlik
Hsc o Doktorlardan Goriilen = ) o
Etik Iklim < Nezaketsizlik 0.284 0.075 5.078 0.000
Hsg Hasta ve Hasta i
Yakinlarindan Goériilen 0.038 -3.231 0.002*
-~ 0.142
Nezaketsizlik
H7 Is Doyumu < 0 é33 0.061 -11.365 0.000*
) Etik iklim '
Hg sten Ayrilma - ; "
Niyeti < 0.445 0.072 8.939 0.000
Model Uyum indeskleri
% 2=1726.830 S.D=630 P=0.000
yx 2/sd =2.741 NFI1=0.944 RMSEA=0.074
AGFI=0.873 NNFI(TLI)=0.927 PNFI=0.757
GFI=0.907 RFI=0.926 PGF1=0.686
CF1=0.920 IFI=0.911 HOELTER=154

*%5 anlamlilik diizeyinde anlamli iliskiyi, S.H standart hatay1,K.D kritik degeri simgeler.
Tablo 4.33 incelendiginde model uyum indesklerinin tamaminin kabul edilebilir

model uyumuna isaret ettigi goriiliir.

Aracilik iliskisi incelemesinde ilk 3 sart1 saglayan degiskenler arasindaki aracilik
iligkisi dordiincii sart1 incelenecektir. Bu baglamda birinci ve ikinici modelin bulgular
karsilastirilmalidir. Tlk ii¢ sart1 saglayan degiskenler ile test edilecek aracilik iliskisi

hipotezleri su sekildedir;

Hiib: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizliginin is doyumu iizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hiic: Doktorlardan goriilen nezaketsizliginin iy doyumu iizerindeki etkisinde
algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hi2n: Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin aracilik roli vardir.
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Hizc: Doktorlardan goriilen nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti tlizerindeki

etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hipotezlerin sinanmasi amactyla iki modelin parametre karsilastirmalari ise Tablo

4.34°deki gibidir.

Tablo 4.34 Aracihk iliskisi incelemesi Amaciyla iki Model Karsilastirmasi

Bagimsiz Revize Model 1 Revize Model 2
Bagimh Degisk
Hipotez Degisken € egisken B SH KD p B SH KD p
Amir veya
Yoneticilerden

Hi1p 0.169 0.079 3.161 0.002 0.083 0.093 0.870 (384"

Goriilen
is Doyumu € Nezaketsizlik
Doktorlardan

Haic Gériilen 0.290 0.081 5.154 0.000 0.187 0.090 3.979 000X
Nezaketsizlik

Amir veya
Yoneticilerden t
iz Isten Goriilen 0.133 0.113 2.462 0.014 0.082 0.169 1.207 (227
Ayrilma € Nezaketsizlik
Niyeti Doktorlardan
Hiac Goriilen 0.330 0.115 5.872 0.000 0.091 0.132 1.388 (165"

Nezaketsizlik

t=tam aracilik, k= kism aracilik iliskisini simgeler

Tablo 4.34 incelendiginde amir veya yoneticilerden gorillen nezaketsiz
tutumlarin i3 doyumu iizerindeki etkisinin birinci modelde 0.169 katsayis1 ile
tahminlendigi modele araci degisken olarak etik iklim algis1 eklendiginde ise aym
iliskinin istatistiksel olarak anlamsiz oldugu goriiliir. Aracilik iligkisi diger sartlarinin
sagladig1 hatirlanirsa; amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsiz tutumlarin ig doyumu
tizerindeki etkisine algilanan etik ikliminin tam aracilik ettigi soylenebilir. Hiip tam

desteklenmistir.

Doktorlardan goriilen nezaketsiz tutumlarin is doyumu lizerindeki etkisinin birinci
modelde 0.290 katsayis1 ile tahminlendigi modele araci degisken olarak etik iklim algisi
eklendiginde ise ayni iligkinin istatistiksel olarak anlamli fakat 0.137 katsayis1 ile
tahminlendigi tespit edilmistir. Aracilik iligkisi diger sartlarinin sagladigi hatirlanirsa;
doktorlardan goriilen nezaketsiz tutumlarin is doyumu iizerindeki etkisine algilanan etik

ikliminin kismi aracilik ettigi sdylenebilir.Hiic kismen desteklenmistir.
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Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsiz tutumlarin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinin birinci modelde 0.133 katsayisi ile tahminlendigi modele araci
degisken olarak etik iklim algis1 eklendiginde ise ayni iliskinin istatistiksel olarak
anlamsiz oldugu goriiliir. Bu durumda amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsiz
tutumlarin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine algilanan etik ikliminin tam aracilik

ettigi sylenebilir. Hizb tam desteklenmistir.

Doktorlardan goriilen nezaketsiz tutumlarin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinin birinci modelde 0.330 katsayisi ile tahminlendigi modele araci degisken olarak
etik iklim algis1 eklendiginde ise ayni iligkinin istatistiksel olarak anlamsiz tahminlendigi
tespit edilmistir. Aracilik iligkisi diger sartlarinin sagladigi hatirlanirsa; doktorlardan
goriilen nezaketsiz tutumlarin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine algilanan etik

ikliminin tam aracilik ettigi sdylenebilir. Hizc tam desteklenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Giliniimiiz sosyal hayat ve is hayatinda kaba, nezaketsiz, terbiyesiz ve nonetik
davraniglar giderek ¢ogalmasina ragmen bu tiir davranislar maalesef ki normal gériilmeye
baslamistir. Bu tarz davranislar etik ilkelerin ve ahlaki degerlerin ihlalinin bir sonucu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ilke ve degerlerin yok sayildig1 ve 6nemsenmedigi her
toplumda bu tarz davramislarin varligi ve artis1 kaginilmaz olmaktadir. Isyerinde bu tarz
davraniglarin en hafifi nezaketsizlik olarak goriilmektedir. Mobbing ve siddet gibi
sonuglart belli ve agir olmasada isyeri nezaketsizligi de Oonemsenmesi gereken bir
olgudur. Genelde farkedilmeyen, farkedilse bile normal karsilanan bu tarz davraniglar
zamanla siddetini artiracak ve isgoren ve isletme agisindan tehlike arz edecektir. Ciinkii
onemsenmedigi ve farkedilmedigi durumlarda nezaketsizligin sarmal etki yarattigi

bilinmektedir.

Toplumsal anlamda yozlagtigimiz, saygi kurallarmin ve ahlaki erdemlerimizin
giderek yok oldugu cagimizda nezaketsizlik gibi kaba davranislarin artmasi sasirtict
olmamaktadir. Ozellikle is diinyasinda yapilan ¢alismalarda, calisanlarin calisma hayat:
boyunca haftada birka¢ kez mutlaka nezaketsizlige ugradiklar1 raporlanmistir (Porath ve
Pearson, 2013). Isyerinde nezaketsiz davranislara maruz kalan insanlarin neredeyse hepsi
yasadiklar1 bu durum karsisinda olumsuz tepkiler vermekte ve bazi durumlarda da
kendilerine nezaketsiz davranan kisilere karsi acikca misilleme yapmaktadir. Isyeri
nezaketsizligi bireysel ve orgiitsel bazi sonuglara da yol agmaktadir. Bas agrisi, migren,
stres, sedef hastaligi, kolit, mide iilseri, uyku bozukluklari, yorgunluk, konsantrasyon
eksikligi, yeme aligkanliklarinda degisiklik, aglama, 6fke, panik atak, depresyon, travma
sonras: stres belirtileri seklinde saglik sorunlarina ve intihar diisiincelerine yol agtigi
goriilmiistiir (Phillips vd., 2018). Orgiitsel anlamda ise is tatminsizligine, diisiik 6rgiitsel
bagliliga, isten ayrilma niyetine, performans disiikliigiine, orgiitsel strese, caligma
kalitesinde diisiise neden oldugu yapilan g¢alismalarda goriilmiistiir (Andersson ve
Pearson, 1999; Cortina vd., 2001; Ambrose vd., 2005; Blau ve Andersson, 2005; Pearson
ve Porath, 2005; Penney ve Spector,2005; Settles vd., 2006; Porath ve Pearson, 2013;
Holm, 2014)

Yapilan aragtirmalara gore nezaketsizligin en fazla yasandigi sektorlerden biri

saglik sektorii olmustur (Laschinger vd., 2009). Saglik sektoriiniin ciddi dikkat ve ¢aba
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gerektiren bir alan olmasi, ¢alisma saatlerinin uzun ve yorucu olmasi ¢alisanlar fiziksel
ve psikolojik olarak ciddi sekilde etkilemektedir. Bu durum saglik sektorii ¢alisanlarinin
nezaketsizlik ve zorbalik gibi kotii muamele davranislariyla daha sik karsilagmasina

neden olmaktadir.

Ostrofsky (2012) yaptig1 calismada isyeri nezaketsizligine en fazla maruz kalan
grubun, hemsireler oldugunu belirlemistir (Aysal, 2018: 28). 2006 yilinda hemsireler
tizerinde yapilan bir arastirmada, arastirmaya katilan yogum bakim hemsirelerinin
%24.1°1 diger hemsireler veya amirleri tarafindan suistimal edildiklerini sdylemislerdir.
Yapilan galigmalar igyeri nezaketsizliginin hemsireler, hastalar ve saglik kuruluslari igin
onemli etkileri oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle saglik ¢alisanlar1 arasindaki zayif
iletisim ve profesyonel olmayan iligkilerin hastalarin saglig1 ve giivenligini tehdit etmesi,
baz1 kuruluslarin séz konusu sorunlari ele alip, irdelemesine neden olmustur. Ornegin
Ortak Komisyon (The Joint Commission), 2010 yilinda saglik kurumlarinin nezaketsiz
ve saygisiz davraniglarla basa ¢ikma mekanizmalara sahip olmalarin1 gerektiren yeni

standartlar yayinlamistir (Luparell, 2011: 92).

Isyeri nezaketsizliginin 6nlenmesi konusunda yapilan bir ¢alismada hemsireler,
hastanede yasanan nezaketsizligi 6nlemede verilen gorevlerin kesin ve dogru bigimde
yapilmasinin nezaketsizligi dnlemede onemli bir faktdr oldugunu sdylemislerdir. Ciinkii
isyerinde nezaketsizlik ¢alisanlarin sorumluluklarini yerine getirmemeleri sebebiyle
yasanmaktadir. Ayrica hemsireler, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmenin ve
ozellikle hasta ve hasta yakinlariyla etkili ve saglikli iletisim kurmanin isyeri
nezaketsizligini 6nleyebilecegini ifade etmislerdir. Orgiit agisindan baktigimizda ise
aragtirmaya katilan hemgireler yogun is yiiklerinin azaltilmasinin, o6rgiit tarafindan
desteklenmenin, hasta ve hasta yakinlarinin doktorlara daha kolay erisebilmesinin,
hastanede yatis siireclerinin kolaylastirilmasinin ve hasta yakinlarinin gézetim altindaki
hastanin yaninda kalmamasinin igyeri nezaketsizligini Onleyecegini sdylemislerdir

(Abdollahzadeh vd., 2017).

Bu calismada hemsirelerin igyerinde maruz kaldiklar1 nezaketsiz davraniglarin
bilgi paylasma tutumlari, is doyumlari, isten ayrilma niyetleri ve performanslari

tizerindeki etkisi arastirilmistir. Ayrica hemsirelerin ¢alistiklar1 hastanelerindeki etik
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iklim algilamalarmin s6z konusu degiskenler arasinda ki iligkide aracilik roliine de

bakilmustir.

Arastirma Konya ili merkezde bulunan Saglik Bakanligina bagli hastanelerde, tip

fakiiltelerinde ve 6zel hastanelerde galisan 507 hemsire iizerinde gerceklestirilmistir.

Bu aragtirmada bagimsiz degisken isyeri nezaketsizligidir. Bu baglamda isyeri
nezaketsizligi alt boyutlar1 olan; diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik, amir veya
yoneticilerden goriilen nezaketsizlik, doktorlardan goriilen nezaketsizlik ve hasta ve
hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik bagimsiz degisken olarak incelenmistir.
Bagimli degiskenler ise; bilgi paylasma tutumu, is doyumu, isten ayrilma niyeti Ve isgoren
performansidir. Arastirmada bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerinde
herhangi bir etki yaratip yaratmadigi Yapisal Esitlik Modellemesi ile test edilmistir.

Ayrica modele aract degisken olarak etik iklim algis1 dahil edilmistir.

Yapisal esitlik modellemesinin bir¢ok bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
iligkileri modellemesi, karmasik modelleri basarili sekilde test etmesi ve aracilik ve
diizenleyicilik (moderasyon) etkilerini incelemeyi kolaylastirmasi gibi nedenlerle

calismada yapisal esitlik modellerinden biri olan Amos 25 paket programi kullanilmastir.

Calismada oOlgeklerin gegerlilik ve gilivenirlilik calismalarina gegcmeden oOnce
Olcekler kayip veri analizine (missing value analysis) tabi tutulmus, 6rnekleme orani
%35’in altinda kalan kayip veriler icin ortalama deger atayarak sorunun c¢oziimii

saglanmistir. Ayrica dlgeklerin icerdikleri tekli ve ¢oklu ug degerler incelenmistir.

Arastirmanin  6lgme araglarini olusturan Olgeklerin  yapisal gecerlilik ve
giivenirlilikleri test edilmesi igin baz1 analizler yapilmistir. Olgeklerin faktor yapilarini
ortaya ¢ikaririken Oncelikle agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Bunun igin temel
bilesenler yontemi varimax rotasyon teknigi kullanilmistir. Ayrica agiklayici faktor
analizi dncesi Kaiser-Meyer Olkin drnekleme yeterliligi degeri ile Bartlett Kiiresellik Test
istatistikleri uygulanarak test edilmistir. Agiklayici faktor analizi sonucu elde edilen 6lgek
yapilarinin veri ile uyumunun denetlenmesi amaciyla ise dogrulayici faktor analizi
kullanilmistir. Tiim bu asamalardan sonra Olceklerin ve altboyutlarin gilivenirlilik

seviyeleri cronbach’s alpha gilivenirlilik katsayisi ile denetlenmistir.
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Yapisal esitlik analizine ge¢meden Once verilerin daha saglikli bir sekilde
yordanabilmesi ve incelenmesi i¢in ana ve alt boyutlara iliskin betimsel istatistikler ve

korelasyon analizi ile iliskiler ortaya koyulmaya ¢aligilmustir.

Betimsel istatistiklere gore isyeri nezaketsizligi alt boyutlarindan en yiiksek puani
hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik boyutu, en diigiik puani ise amir veya
yoneticilerden goriilen nezaketsizlik boyutu almistir. Yani ¢alismaya katilan hemsireler
daha c¢ok hasta ve hasta yakinlarindan nezaketsizlik gordiiklerini diisiinmektedirler. Bu
sonuglar Alshehry vd. (2018) calismalariyla benzer yonde cikmustir. S6z konusu
yazarlarin caligmalarinda hemsirelerin isyeri nezaketsizligine hasta/hasta yakinlari
tarafindan daha fazla maruz kaldigi tespit edilmistir. Ayrica hemsireler calistiklar
kurumda en az meslektaslarindan nezaketsizlik gordiiklerini raporlamiglardir (Alshehry
vd., 2018). Bu sonuglar arastirma kapsaminda yapilan pilot ¢alisma g¢ergevesinde,
hemsirelerle yiizyiize yapilan goriigsmelerde alinan cevaplarla da ortiismektedir. Pilot
calismaya katilan hemsireler, yogun ve zor ¢alisma kosullar1 neticesinde birbirlerini daha
iyi anladiklarin1 ve birbirlerine karsi kaba davranislar gostermekten ziyade birbirleri
arasinda yardimlagsmanin yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Bu sonuclarin aksine
Laschinger vd. (2009: 306), Guidroz vd. (2010: 190) ve Laschinger (2014: 287)
arastirmalarda, hemsirelerin en ¢ok meslektaslarindan nezaketsizlik gordiikleri tespit

etmislerdir. Bu baglamda ¢alisma sonuglari bazi calismalardan farklilik géstermistir.

Isyeri nezaketsizligi genel puan ortalamasina bakildiginda katilimeilarin genel
anlamda isyerinde nezaketsiz davranislarla nadiren karsilastiklart goriilmiistiir. Bu
sonuglar Polatct ve Ozgalik (2013), Kanten (2014) ve Zhou vd. (2014) ¢alismalariyla da
paralellik gostermektedir. Bu durumun sebebinin katilimcilarin biiyiik gogunlugunun yas
ortalamasinin diigiik olmas1 ve mesleki deneyimlerinin de ¢ok fazla olmamasi oldugunu
distintilebilir. Ayrica iilkemizdeki isyeri nezaketsizligi diizeyinin bat1 toplumlara kiyasla
daha diisiik ¢ikmasinin bir sebebi de kiiltiirel 6zellikler olabilecegi diistiniilmektedir.
Tiirk kiiltiiriinde insanlarin birbirleriyle bati kiiltiiriine kiyasla daha sicak, yakin ve
samimi iligkiler kurmasi ve saygi kurallarinin ve sevginin kiiltlirlimiizde 6nemli bir yer

edinmesi igyeri nezaketsizligi algisini etkiliyebilecektir.
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Arastirmaya katilan hemsirelerin bilgi paylasma konusundaki tutumlarinin puan
ortalamas1 yiiksek diizeyde ¢ikmistir. Kisacasi katilimcalar bilgi paylasma konusunda
olumlu bir tutum sergilediklerini diisiinmektedirler. Katilimcilarin is ¢iktilarina ait puan
ortalamalarina baktigimizda ise i3 doyumlarinin orta diizeyde oldugu, isten ayrilma
niyetlerinin diisiik oldugu ve performanslarin ise oldukg¢a yiiksek oldugu sonucuna

ulasilmstir.

Arastirmaya katilan hemsilerin algiladiklar1 etik iklim diizeyi ortalamasina
bakildiginda orta diizey puana sahip oldugu goriilmiistiir. Buna gore hemsirelerin
calistiklar1 hastanedeki etik iklime yonelik algilarinin olumlu diizeyde oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Etik kurallarin ve etik iklimin isyeri nezaketsizligiyle olan
iligkisi diisiiniiliirse, katilimcilarin etik iklim algisinin yiiksek olmasi igyeri nezaketsizligi

diizeyinin diisiik ¢gikmasinin nedenlerinden biri olarak da gosterilebilir.

Korelasyon analizi sonucunda bilgi paylasma tutumu, is doyumu ve isgéren
performansi ile igyeri nezaketsizligi ve boyutlar arasindaki iliskilerin negatif yonli ve
anlamli oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti ile isyeri nezaketsizligi boyutlar:
arasinda ise pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar literatiirde
ki ¢aligmalart destekler niteliktedir (Liu vd., 2017; Blau ve Andersson, 2005; Lim vd.,
2008; Miner vd., 2012; Cortina vd., 2013; Kanten, 2014; Holm vd., 2015; Faheem ve
Mahmut, 2015; Kaya, 2015; Miner ve Cortina, 2016; Sharma ve Singh, 2016; Rahim ve
Coshy, 2016).

Isyeri nezaketsizligi ve alt boyutlar ile etik iklim arasindaki iliskiyi ve yoniinii
belirleyen korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasinda anlamli ve negatif iliskilere
rastlanmistir. Bu sonuglar Lancman (2014), Valentine vd. (2018) ve Phillips vd. (2018)’in
konuyla ilgili ifadelerini desteklemektedir. Kisacas1 isyeri nezaketsizliginin varligi

calisanlarin etik iklim algilamalarini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Korelasyon analizi sonucunda etik iklim algis1 ile bilgi paylasma tutumu arasinda
herhangi anlaml bir iliskiye rastlanmamustir. Literatiirde iki degisken arasindaki birebir
iliskiyi inceleyen calismalar olmamakla birlikte, etik iklim ile bilgi paylagsma davranisi
ve niyetini inceleyen calismalar oldugu goriilmiistiir. Bu calismalar degiskenler arasinda

pozitif bir iligski oldugunu bulgulamistir (Moosakhani vd., 2012; Yesil vd., 2017). Ayrica
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etik iklim ile i doyumu ve isgoren performansi arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iligki,
isten ayrilma niyeti ile arasinda ise negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuglar benzer ¢alismalar1 destekler niteliktedir (Deshpande, 1996;
Schwepker, 2001; Sims ve Kroeck, 1994; Koh ve Boo, 2001; Hart, 2005; Jaramillo vd.,
2006; Elci ve Alpkan, 2009; Ozyer, 2010; Sonakin, 2010; Biite, 2011; Kaya ve Baskaya,
2016; Bakan vd., 2017)

Arastirma kapsaminda yapisal esitlik modellemesi ile aracilik iliskisi incelenecegi
icin Baron ve Keny (1986)’nin 4 temel sartina gore model olusturulmus ve analizleri
gerceklestirilmistir. Birinci asamada bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenlerin

tizerindeki etkisi regresyon analizi ile sitnanmustir.

J Yapilan analizlerde isyeri nezaketsizligi boyutlarmin bilgi paylasma
tutumu tizerindeki etkisi anlamli bulunmamistir. Yani g¢alisma kapsaminda isyeri
nezaktesizligi bilgi paylasma tutumunu etkilememektedir. Dolay: ile bilgi paylasma
tutumu aracilik etkisinin test edilecegi modelden de ¢ikarilmistir.

o Isyeri nezaketsizligi boyutlarinin is doyumu iizerindeki etkisinin smandig
regresyon analizi sonuglarina gore amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizligin ve
doktorlardan goriilen nezaketsizligin is doyumunu pozitif yonde etkiledigi goriilmistiir.
Daha net ifade edecek olursak hemsirelerin amir, yonetici ve doktorlardan gordiikleri
nezaketsiz tutumlar artikca is doyumlar1 artmaktadir. Bu sonug litaratiirdeki ¢aligmalara
mantiksal anlamda ters diigse bile degiskenler arasinda tespit edilen pozitif ve anlamli
iliskiden dolay1 yapisal esitlik modellemesinden ¢ikarilmamistir. S6z konusu iliskinin
nedeninin hemsgirelerin kendilerine yoneltilen nezaketsiz davranislart algilayamamasi
veya algiladiklar1 bu tarz davraniglara missileme yapmak suretiyle karsilik vermeleri
olabilecegi tarafimizca diisiiniilmektedir. Ayrica istlerinden, yoneticilerinden veya
doktorlardan ¢ekinip sorulara dogru cevaplar vermemis olma ihtimalleri de g6z Oniine
alinmalidir.

. Isyeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin sinandig1
regresyon analizi sonuglara gére amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizlik ile
doktorlardan goriilen nezaketsizligin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi
gorilmistiir. Daha acik ifade edecek olursak hemsirelerin amir, yonetici ve doktorlardan

gordiikleri nezaketsizlik isten ayrilma niyetlerini artirmaktadir. Bu durum literatiirdeki
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calismalar1 destekler niteliktedir (Pearson ve Porath, 2005; Lim, 2008; Cortina vd., 2013;
Kanten, 2014; Holm, 2015; Faheem ve Mahmut, 2015; Miner ve Cortina, 2016; Sharma
ve Singh, 2016; Rahim ve Cosby, 2016).

. Isyeri nezaketsizliginin isgdéren performanst iizerindeki etkisinin sinandig
regresyon analizi sonuglarina gore amir veya yoOneticilerden goriilen nezaketsizlik,
doktorlardan goriilen nezaketsizlik ve hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizlik
isgdren performansini negatif yonde etkilemektedir. Kisaca ifade edecek olursak,
hemsirelerin amir, yonetici, doktor ve hasta ve hasta yakinlarindan gdordiikleri
nezaketsizlik performanslarini azaltmaktadir. Bu durum literatiirdeki caligmalari
desteklemektedir (Porath ve Pearson, 2013; Faheem ve Mahmut, 2015; Rahim ve Cosby,
2016; Jiang vd., 2018).

Birinci adimda olusturulan yapisal model ve gergeklestirilen regresyon testleri
sonucu aralarinda iliski saptanamayan bagimsiz degisken diger hemsirelerden gériilen
nezaketsizlik ile bagimli degisken bilgi paylasma tutumu bir sonraki revize modele dahil

edilmemistir.

Olusturulan revize modele araci degisken etik iklim algisi ekledikten sonra

modele ait hipotezler test edilmistir. Yapilan regresyon analizinde;

o Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsizligin, doktorlardan goriilen
nezaketsizligin ve hasta ve hasta yakinlarindan goriilen nezaketsizligin hemsirelerin etik
iklim algisin1 negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Daha net ifade edecek olursak
hemsirelerin amirler, yoneticiler, doktorlar ve hasta ve hasta yakinlarindan gordiikleri
nezaketsizlikler katilimcilarin olumlu etik iklim algilarimi diigiirmektedir. Bu sonug
Lanchman (2014)’1n makalesinde ki diisiincelerini desteklemektedir. Lanchman (2014)
isyeri nezaketsizligini etik iklimi zedeleyen bir davranis olarak gérmektedir. Valentine
vd. (2018) ve Phillips vd. (2018) g¢alismalarinda igyeri nezaketsizliginin etik ilkelerle
yakindan ilgili oldugunu, bu nedenle isyeri etik kurallarinin nezaketsizlik davraniglarinin
artma ve azalmasinda 6nem arz ettigini diistinmektedirler.

. Etik iklim algisinin is doyumunu negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Daha net ifade edecek olursak hemsirelerin olumlu olarak algiladiklar: etik iklim artikga

1$ doyumlar1 azalmaktadir. Bu sonug literatiirde konuyla ilgili yapilmis calismalara ters
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diismektedir. Bu durumun sebebi olarak; hemsirelerin hastane etik kurallarina
uyulmasinin zorunlu tutulmasi, bu yonde verilecek ceza ve ddiiller ve bu kurallarin siki
prosediir ve politikalarla desteklenmesinin hemsireler lizerinde bir baski yaratmasi
sonucunda is doyumlarinin azalmasina neden oldugu diisiiniilmektedir.

. Etik iklim algis1 isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Daha
acik bir ifade ile hemsirelerin algiladiklari olumlu etik iklim artik¢a isten ayrilma niyetleri
azalmaktadir. Bu durum literatiirdeki ¢alismalar1 desteklemektedir (Sims ve Kroeck,
1994; Hart, 2005; Jaramillo vd., 2006; Ozyer, 2010).

J Etik iklim algisinin isgdren performansi lizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Kisacasi ¢alisma kapsamsinda etik iklim algisi
isgoren performansi etkilememektedir. Bu nedenle isyeri nezaketsizligi boyutlarinin
isgdren performansi iizerindeki etksine etik iklim algisinin aracilik etmesi s6z konusu
olamaz. Bu durumda isgoren performansi aracilik etkisinin incelendigi son modelden

¢ikarilmstir.

Aracilik etkisinin test edilmesi i¢in olusturual model ve yapilan analizler
sonucu; Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsiz tutumlarin is doyumu tizerindeki
etkisine algilanan etik ikliminin tam aracilik ettigi goriilmistiir. Doktorlardan goriilen
nezaketsiz tutumlarin i doyumu {zerindeki etkisine algilanan etik ikliminin kismi
aracilik ettigi goriilmistiir. Amir veya yoneticilerden goriilen nezaketsiz tutumlarin isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisine algilanan etik ikliminin tam aracilik ettigi goriilmiistiir.
Doktorlardan goriilen nezaketsiz tutumlarin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine ise

algilanan etik ikliminin tam aracilik ettigi gorilmustiir.

Tiim bu analiz ve sonuglar géz oniine alindiginda Tablo 4.35 ile hipotezlerin

sonuglar1 6zetlenmistir;
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Tablo 4.35 Hipotez Testlerin Sonuglari

Hipotezler

Hi: Isyeri nezaketsizligi bilgi paylasma tutumu
iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

Hia: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik
bilgi paylasma tutumu iizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

Hip:Amir  veya  yoneticilerden  goriilen
nezaketsizlik bilgi paylasma tutumu {izerinde
anlaml bir etkiye sahiptir.

Hic:Doktorlardan goriilen nezaketsizlik bilgi
paylagsma tutumu tlzerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

His:Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizlik bilgi paylagsma tutumu iizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir.

Ha: Isyeri nezaketsizligi is doyumu iizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir.

Hoa: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik is
doyumu iizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Ho:Amir  veya  yoneticilerden  goriilen
nezaketsizlik is doyumu {iizerinde anlamli bir
etkiye sahiptir.

Hoc:Doktorlardan  goriilen  nezaketsizlik i
doyumu tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

Hog:Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizlik is doyumu {izerinde anlamli bir
etkiye sahiptir.

Analiz

Korelasyon analizi:

r=-0.125, p<0.01

Regresyon analizi:
B=0.037, p>0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.198, p<0.01

Regresyon analizi:
p=-0.130, p>0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.123, p<0.01

Regresyon analizi:
B=-0.110, p>0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.132, p<0.01

Regresyon analizi:
3= 0.03, p>0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.192, p<0.01

Regresyon analizi:
B=-0.023, p>0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.214, p<0.01

Regresyon analizi:
B=0.174, p<0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.296, p<0.01

Regresyon analizi:
B=0.291, p<0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.228, p<0.01

Regresyon analizi:
B=0.043, p>0.05

Sonuc¢

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Kismen
Desteklendi

Desteklenmedi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklenmedi
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Ha: Isyeri nezaketsizligi isten ayrilma niyeti
iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hsa: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik
isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkiye
sahiptir

Ha:  Amir veya yoneticilerden
nezaketsizlik isten ayrilma niyeti
anlaml bir etkiye sahiptir

goriilen
lizerinde

Hsc: Doktorlardan goriilen nezaketsizlik isten
ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

Hss: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizlik isten ayrilma niyeti {iizerinde
anlaml bir etkiye sahiptir.

Ha: Isyeri nezaketsizligi isgoren performanst
iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

Hasa: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik
isgoren performansi iizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

Ha: Amir veya yoneticilerden
nezaketsizlik iggoren performansi
anlaml bir etkiye sahiptir.

goriilen
uzerinde

Hac: Doktorlardan goriilen nezaketsizlik isgoren
performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hs:Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizlik isgéren performansi {izerinde
anlaml bir etkiye sahiptir.

Hs: Isyeri nezaketsizliginin etik iklim algist
iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

Korelasyon analizi:

r=10.279, p<0.01

Regresyon analizi:
B=0.094, p>0.05

Korelasyon analizi:

r=0.280, p<0.01

Regresyon analizi:
= 0.108, p<0.05

Korelasyon analizi:

r=0.401, p<0.01

Regresyon analizi:
B=0.254, p<0.05

Korelasyon analizi:

r=0.155, p<0.01

Regresyon analizi:
3= 0.025, p>0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.246, p<0.01

Regresyon analizi:
= 0.180, p>0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.158, p<0.01

Regresyon analizi:
B=-0.216, p<0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.182, p<0.01

Regresyon analizi:
B=-0.234, p<0.05

Korelasyon analizi:

r=-0.290, p<0.01

Regresyon analizi:
B=-0.217, p<0.05

Kismen
Desteklendi

Desteklenmedi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklenmedi

Kismen
Desteklendi

Desteklenmedi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Kismen
Desteklendi
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Hsa: Diger hemsirelerden goriilen nezaketsizlik
etik iklim algis1 tizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

Hsp:Amir  veya  yoneticilerden  goriilen
nezaketsizlik etik iklim algis1 tizerinde anlamli
bir etkiye sahiptir.

Hsc:Doktorlardan goriilen nezaketsizlik etik iklim
algisi lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hsq:Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizlik etik iklim algis1 tizerinde anlamli
bir etkiye sahiptir.

He: Algilanan etik iklim bilgi paylasma tutumu
iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

H7: Algilanan etik iklim is doyumu iizerinde
anlamly bir etkiye sahiptir.

Hs: Algilanan etik iklim isten ayrilma niyeti
iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

Ho: Algilanan etik iklim isgoren performansi
iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

Hao:Isyeri nezaketsizliginin bilgi paylasma
tutumu iizerindeki etkisinde algilanan etik
iklimin aracilik rolii vardir.

Haoa: Diger
nezaketsizliginin

hemsirelerden
bilgi paylagma

goriilen
tutumu

Korelasyon analizi:
r=-0.363, p<0.01

Regresyon analizi:
Aracilik iligkisi
sartlarindan ilkini
tagimadigindan ikinci
yapisal modelden
cikarilmustir.

Korelasyon analizi:
r=-0.377, p<0.01

Regresyon analizi:
B=-0.295, p<0.05

Korelasyon analizi:
r=-0.583, p<0.01

Regresyon analizi:
= -0.285, p<0.05

Korelasyon analizi:
r=-0.390, p<0.01

Regresyon analizi:
B=-0.142, p<0.05

Aracilik iligkisi
sartlarindan ilkini
tagimadigindan ikinci
yapisal modelden
cikarilmustir.

Korelasyon analizi:
r=0.420, p<0.01

Regresyon analizi:
B=-0.633, p<0.05

Korelasyon analizi:
r=-0.454, p<0.01

Regresyon analizi:
B=-0.487, p<0.05

Korelasyon analizi:
r=0.254, p<0.01

Regresyon analizi:
$=0.023, p>0.05

Aracilik iligkisi
sartlarini
tasimadigindan

Hesaplanamadi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Hesaplanamadi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklenmedi

Hesaplanamadi

Hesaplanamadi
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iizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin

aracilik rolu vardir.

Him: Amir veya yoneticilerden
nezaketsizliginin  bilgi  paylasma
tizerindeki etkisinde algilanan etik
aracilik rolii vardir.

goriilen
tutumu
iklimin

Hioc: Doktorlardan goriilen nezaketsizliginin
bilgi paylasma tutumu {zerindeki etkisinde
algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hios: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizliginin  bilgi paylasma tutumu
iizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin
aracilik rolii vardir

Ha1:Isyeri nezaketsizliginin is doyumu
iizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin
aracuik rolii vardur.

Hiia: Diger hemsirelerden goriilen
nezaketsizliginin is doyumu iizerindeki etkisinde
algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hi1p: Amir veya yoneticilerden goriilen
nezaketsizliginin is doyumu iizerindeki etkisinde
algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hiic: Doktorlardan goriilen nezaketsizliginin is
doyumu {izerindeki etkisinde algilanan etik
iklimin aracilik roli vardir.

Hi14: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizliginin iy doyumu iizerindeki etkisinde
algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir

Hao:Isyeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinde algilanan etik iklimin
aracilik rolii isten ayrilma niyeti vardir.

Hiza: Diger hemsirelerden goriilen
nezaketsizliginin isten ayrilma niyetitizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii
vardir.

yapisal modelden
cikarilmistir.

Aracilik iligkisi
sartlarini
tagimadigindan
yapisal modelden
cikarilmistir.

Aracilik iligkisi
sartlarini
tasimadigindan
yapisal modelden
cikarilmstir.

Aracilik iligkisi
sartlarini
tasimadigindan
yapisal modelden
cikarilmistir.

Aracilik iliskisi
sartlarini
tasimadigindan
yapisal modelden
cikarilmistir.

p1: 0.169, p<0.05
p2: 0.083, p>0.05

p1: 0.290, p<0.05
p2: 0.187, p<0.05

Aracilik iliskisi
sartlarini
tagimadigindan
yapisal modelden
cikarilmustir.

Aracilik iliskisi
sartlarini
tasimadigindan
yapisal modelden
¢ikarilmustir.

Hesaplanamadi

Hesaplanamadi

Hesaplanamadi

Kismen
Desteklendi

Hesaplanamadi

Tam Aracihik
Etkisi le
Desteklendi
Kismi Aracihik
Etkisi ile
Desteklendi

Hesaplanamadi

Kismen
Desteklendi

Hesaplanamadi
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Hip:  Amir veya yoneticilerden goriilen
nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii
vardir.

Hioc: Doktorlardan goriilen nezaketsizliginin
isten ayrilma niyeti izerindeki etkisinde
algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hig: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii
vardir

Has:Isyeri nezaketsizliginin isgoren
performanst iizerindeki etkisinde algilanan etik
iklimin aracilik rolii vardir.

H1za: Diger hemsirelerden goriilen
nezaketsizliginin iggdren performansi lizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii
vardir.

Hiz: Amir veya yoneticilerden goriilen
nezaketsizliginin isgdren performansi tizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii
vardir.

His:: Doktorlardan goriilen nezaketsizliginin
isgdren  performans:t iizerindeki etkisinde
algilanan etik iklimin aracilik rolii vardir.

Hiz: Hasta ve hasta yakinlarindan goriilen
nezaketsizliginin isgoren performansi tizerindeki
etkisinde algilanan etik iklimin aracilik rolii
vardir.

p1: 0.133, p<0.05
p2: 0.082, p>0.05

p1: 0.330, p<0.05
p2: 0.091, p>0.05

Aracilik iligkisi
sartlarini
tasimadigindan
yapisal modelden
cikarilmustir.

Aracilik iligkisi
sartlarini
tasimadigindan
yapisal modelden
cikarilmstir.

Aracilik iliskisi
sartlarini
tasimadigindan
yapisal modelden
cikarilmustir.

Aracilik iligkisi
sartlarini
tasimadigindan
yapisal modelden
¢ikarilmustir.

Aracilik iligkisi
sartlarini
tasimadigindan
yapisal modelden
cikarilmustir.

Tam Aracilik
Etkisi ile
Desteklendi

Tam Aracilik
Etkisi ile
Desteklendi

Hesaplanamadi

Hesaplanamadi

Hesaplanamadi

Hesaplanamadi

Hesaplanamadi

Hesaplanamadi
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Arastirmacilara Oneriler

Arastirma, sadece Konya ili merkez ilgesinde uygulanmistir. Gelecek
aragtirmalarda orneklem iilkemizin farkli schirlerinde yer alan hastaneler ve bu

hastanelerde ¢alisan hemsireler lizerinde yapilarak artirabilir.

Bu calisma saglik sektorli ¢alisanlari olan hemsireler {lizerine uygulanmistir.
Bundan sonra yapilacak ¢alismalar farkli sektorler igerisinde calisan ve farklt meslek

gruplarina sahip isgorenler lizerine uygulanabilir.

Bu calismada isyeri nezaketsizligi bilgi paylasma tutumu, is doyumu, isten
ayrilma niyeti, isgéren performansi ve etik iklim algisi ile iliskilendirilmistir. Gelecek
caligmalarda arastirmacilar farkli degiskenler ile isyeri nezaketsizligini ele alip

inceleyebilirler.

Isyeri nezaketsizligini 6l¢mek icin iilkemiz kiiltiiriine uygun sorular iceren dlgek
gelistirilerek {lilkemiz ¢alisanlarina uygulanabilir. Ayrica devlet ve 6zel hastanelerin
politikalarindaki ve kurallarindaki birtakim degisiklikten dolay1 birbirleriyle kiyaslanarak

konuyla ilgili ¢esitli calismalar hazirlanabilir.

Arastirmada etik iklim sorular1 Schwepker (2001) ¢alismasindan alimistir. Olgek
tek boyut ile 8 ifadeden olusmaktadir. Bundan sonraki aragtirmalarda etik iklimin farkli
boyutlar1 (Egoizm, yardimseverlik ve ilkelilik gibi) ele alinarak konuya yeni bakis agilari

getirilebilir.
Hemgirelere Oneriler

Hemsireler igyerlerinde karsilastiklar1 nezaketsizlik davraniglart tanimali ve bu
davraniglar1 gérmezden gelmemelidirler. Karsiklastiklar: her tiirlii nezaketsizlik ve koti
muamele davraniglarina kayitsiz kalmamakla birlikte durumu bir st amirlere
bildirmelidirler. Biitiin hemsireler sefkat, nezaket ve saygi gormek ve gostermek icin
kendi iglerinde daha yiiksek bir etik ve maneviyat standardi igin ¢aba sarf

etmeliledirler. Tiim hemsirelerin Hemsireler Etik Kurallarini uygulamasi énemlidir.
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Hastane Yonetimine Oneriler

Hastane igerisinde kabul edilen ve kabul edilmeyen her tiirden davraniglar igeren
etik kodlar hazirlanmalidir. Hemsireler oryantasyon programlarinda etik kurallar ve
nezaketsizlik gibi koti muamale davraniglart konusunda mutlaka egitilmelidirler.
Hastane icinde ekip ¢alismasi ve isbirligi artirilmalidir.Nezaketsizlik ve benzeri kotii
muamale davraniglarinin yikici etkisini azaltamda gerekli 6nlem ve miidaheler mutlaka
alinmalidir. Hizmet i¢i egitimlerin sayisi artirilmali ve bu egitimlerde isyeri nezaketsizligi
konularinda farkindaliklar1 artirilmalidir. Hemsirelere karsilastiklar1 nezakatsizlik ve
zorbalikk gibi davraniglar karsisinda c¢atismayr yonetim ve ¢Ozme becerileri

kazandirilmalidir.

Ulkemizde de isyeri nezaketsizli§i konusunda ¢ok smirli sayida teorik ve
uygulamali ¢alisma bulunmaktadir. Bu calismada s6z konusu degiskenler bir biitiin
halinde incelenip, aktarilmaya ¢alisilmig, bagimli ve bagimsiz degiskenlerin birbiri ile
olan iligkileri uygulamali bir sekilde ortaya konulmustur. Bu nedenle mevcut ¢alismanin
en 6nemli katkisinin nezaketsizlige sik¢ca maruz kalan hemsireler tizerinde yukarida bahse
gecen kavramlar arasindaki iliskinin birlikte ele alinip incelenmesi oldugu

distiniilmektedir.
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Boliim A: Liitfen size uygun secenegi (x) isaretleyiniz.

A.l. Cinsiyetiniz? Erkek () Kadin ()

A.2. Yasimz? 25’denaz( ) 25-30( ) 31-35( ) 36-40 () 40’dan biyik ()
A.3. Medeni Durumunuz? Evli () Bekar ( )

A.4.Egitim Durumunuz? Saglik Meslek Lisesi ( ) Onlisans ( ) Lisans( ) Lisansiistii

()
A.5.Cahistiginiz Boliimiiniiz? Cerrahi ()  Poliklinik ( )  Acil ( ) Ameliyathane ( )
Yogun bakim () Dahili Birimler ( ) Diger .................

A.6. Pozisyonunuz? Servis Hemsiresi ( )  Yonetici Hemsiresi ( ) Diger .........
A.7. Calisigimz Kurumunuz? Universite Hastanesi ( ) Saglhik Bakanligi Hastanesi ( )
Ozel Hastane ()

A.8. Cahsma Sekliniz?Siirekli giindiiz () Siireli Gece( ) Vardiya degisimli ( )

A.9. Bu isyerindeki ¢calisma siireniz? 1 yildanaz( ) 1-5yil( ) 6-10yil( ) 11 yilve
tizeri ()

A.10. Toplam Mesleki Deneyiminiz 1 yildanaz( ) 1-5yil( ) 6-10yil( ) 11 yil ve lizeri
()
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Boliim B: Cahistigimz hastanede kars:1 karsiya kaldigimiz nezaketsiz davramslarn dikkate

alarak, asagida belirtilen sorulara sizin icin uygun olan cevabi isaretleyiniz.

Asagida ki sorular1 calistigimiz hastanede ki diger

Cevap vermez.

hemsirelerin size kars1 davramslarim dikkate | = = S c s S 21”>)\§
alarak cevaplaymz. S £ = N == TE w
T S S @ o R S5
Z c
1. Diger hemsireler ile tartisiriz. 1 4 5
2. Calistigim yerde hemsireler arasinda siddetli 1 4 5
ofke patlamalar1 veya hararetli tartigmalar
yasanir.
3. Diger hemsireler bana bagirr. 1 4 5
4. Diger hemsireler hakkimda dedikodu yapar. 1 4 5
5. Calistigim yerde diger hemsireler benimle kotii 1 4 5
agizla (argo, kaba vb. sdzciiklerle) konusurlar.
6. Diger hemsireler benim hakkimda koti 1 4 5
sOylentiler yayarlar.
7. Diger hemsireler islere daha az yardim 1 4 5
etmelerine ragmen daha ¢ok takdir beklerler.
8. Diger hemsireler yaptigim calismalar {izerinde 1 4 5
hak iddia ederler.
Asagida ki sorulari calistigimiz hastanede ki amir © o
veya yoneticilerin size kars1 davramslarim dikkate | = = S c = S % g
alarak cevaplaymiz. S £ = § & £ 28 w
= = m S g5
Z c
9. Amirim/Yéneticim benimle kaba bir bigimde 1 4 5
konugur.
10. Amirim/Yoéneticim oOnemli olmayan konular 1 4 5
hakkinda bana bagirir.
11. Amirim/Yoéneticim hata yaptigimda bana 1 4 5
sOylenir veya bagirir.
12. Amirim/Yoneticim stresini, 6fkesini benden 1 4 5
¢ikarir.
13. Amirim/Yoéneticim endiselerime zamaninda 1 4 5
cevap vermez.
14. Amirim/Yoneticim beni kiiciimser. 1 4 5
Asagida ki sorular1 cahstigimiz hastanede ki C @
hekimlerin size karsi davramslarimi dikkate alarak -E S o S 3 S 3 &
cevaplaymiz. = £ 5 3 S & g 2E
N Z N (5] N
z
15. Cahstigim Doktorlar benimle kaba bir bigimde 1 4 5
konusur.
16. Cahstigim Doktorlar 6nemli olmayan konular 1 4 5
hakkinda bana bagirir.
17. Cahstigim Doktorlar hata yaptigimda bana 1 4 5
sOylenir veya bagirirlar.
18. Cahstigim doktorlar stresini, 6fkesini benden 1 4 5
¢ikarir.
19. Cahstigim doktorlar endiselerime zamaninda 1 4 5

240




ofkeli davraniglar sergilerler

20. Cahstigim doktorlar sanki zamanim Onemli 1 2 4 5
degilmis gibi davranir.
21. Cahstigim doktorlar beni kiiciimser. 1 2 4 5
Asagida ki sorularn ¢ahistiginiz hastanede ki hasta © o
ve hasta yakinlarinin size karsi1 davramslarimi | = = § c = S :% g
dikkate alarak cevaplayiniz. S £ S | N - 328
T S S @ C R 3 5
Z c
22. Hasta/Hasta yakimlar1 verdigim bilgilere 1 2 4 5
givenmez ve daha yetkili biriyle konugmak
isterler.
23. Hasta/Hasta yakinlaribeni kiigiimserler. 1 2 4 5
24. Hasta/Hasta yakinlarimesleki anlamda 1 2 4 5
yeterliligimi sorgulayan yorumlarda bulunurlar.
25. Hasta/Hasta yakKinlariig performansimi 1 2 4 5
elestirirler.
26. Hasta/Hasta yakinlaribana  karsi  sozli 1 2 4 5
saldirillarda bulunurlar.
27. Hasta/Hasta yakinlaribenden mantiksiz 1 2 4 5
taleplerde bulunurlar.
28. Hasta/Hasta yakinlariyasadiklar hayal 1 2 4 5
kirikliklarinin acisini benden ¢ikarirlar.
29. Hasta/Hasta yakinlaribana hakaret eden 1 2 4 5
yorumlarda bulunurlar.
30. Hasta/Hasta yakinlaribana Onemsiz veya 1 2 4 5
aptalmisim gibi davranirlar.
31. Hasta/Hasta yakinlaribana kars1 sabirsiz ve 1 2 4 5

Boliim C: Asagidaki ifadeler bilgi paylasma tutumunuzu ol¢mek icin hazirlanmistir.

Cahstigimz hastane ortamim ve cahsma arkadaslarimz (Orgiit iiyeleri) diisiinerek cevap

veriniz.
Bilgi Paylasma Tutumu o -
o] > o 5 B2 < <
= N

1. Bilgilerimi  diger c¢alisma  arkadaslariyla 1 2 4 5
paylagmanin iyi oldugunu diisliniiyorum.

2. Bilgilerimi  diger ¢ahigma arkadaslariyla 1 2 4 5
paylagsmanin zarar verici oldugunu diisiiniiyorum.

3. Bilgilerimi  diger ¢alisma  arkadaslariyla 1 2 4 5
paylasmanin  hos bir deneyim oldugunu
diisliniiyorum.

4. Bilgilerimi  diger ¢aligma  arkadaglariyla 1 2 4 5
paylagmak benim i¢in degerlidir.

5. Bilgilerimi  diger ¢aliyma arkadaslariyla 1 2 4 5
paylagmak zekice bir harekettir.
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Boliim D: Asagidaki ifadeler etik iklim algisim 6lcmek icin hazirlanmistir. Liitfen dogru

oldugunu diisiindiigiiniiz cevabi isaretleyiniz.

Etik Iklim Algis g g ;E. : g o2
© © ) g = - X K
=2 > > 2 o > S = o
2EVE~§2E-| 27 |gE
= = M = E S &
g |2 2 £ M M
1. Caligtigim hastanenin resmi, yazili etik kurallari 1 2 3 4 5
vardir.
2. Hastanemin tepe yonetimi etik dis1 davranislarin 1 2 3 4 5
hi¢cbir kosulda hos goriilmeyeceginin bilinmesini
saglamustir.
3. Calisanlarin diirist davraniglar sergilemesine 1 2 3 4 5
rehberlik edecek, liderlik niteligi tasiyan kisiler
vardir.
4. Calisma ortamindaki olumsuz davraniglara hemen 1 2 3 4 5
¢Oziim getirilir.
5. Calistigim hastanenin etik kurallari tavizsiz bir 1 2 3 4 5
bicimde uygulanmaktadir
6. Etik  ilkeler  hastane  politikalar1  ile 1 2 3 4 5
desteklenmektedir.
7. Calistigim hastanede ¢alisanlart zaman zaman 1 2 3 4 5
istenilmeyen davranislara iten bir ortam yoktur.
8. Calistigim hastanede bir ¢alisan kendi ¢ikar1 igin 1 2 3 4 5
etik olmayan davranisa yonelirse derhal
cezalandirilir.

Boliim E. Asagidaki ifadeler is ciktilarim dl¢gmek

oldugunu diisiindiigiiniiz cevabi isaretleyiniz.

icin hazirlanmistir. Liitfen dogru

Is Doyumu ~ = c £
g S s £ E o E
= S 5 © = = £
8 3 s = Z S =3
3 = E NE Eo| 2~ |[E&
<E |£ |5%F |2 g2
: |§ |% 2 g X &
2 M z Z
1. Genel olarak isimden memnunum. 1 2 3 4 5
2. Genel olarak igimi seviyorum 1 2 3 4
3. Cogu zaman iyi bir igim oldugunu 1 2 4 5
diistinliyorum.
4. Isimden zevk aliyorum. 1 2 3 4 5
5. Isime kars1 ilgimi kaybediyorum. 1 2 3 4
Isten Ayrilma Niyeti E = - - -
5 £ E & = 2 5
= = S = = X =
&g > 5 g ° = 9
@ & E NE Em| 2 Y | E2
< g E s T = o =
A=| - M =3 e D -
: |§ |52 |&§ |%8
= o z 7z
1. Cogukez mevcut isimi birakmayi diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5
2. Aktif bir sekilde baska hastanelerde de is 1 2 3 4
artyorum. .
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3. Isimden muhtemelen yakin bir zamanda
ayrilacagim.

Isgoren Performansi - g £
e | E s £ £ £
= o = (<5}
s = 5 9 = < 3
s 3 S = Z s = 3
@ > ZE | =2 E o » o« c >
< g E = = z =
E |z S g g E
s |3 s % | ¥ X 2
=2 M z 2
1. Verimli/performanst yiiksek bir personel 1 2 3 4 5
olduguma inanirim
2. Verdigim hizmetlerin kalitesinden memnunum. 1 2 3 4 5
3. Yoneticilerim,verimli/performans1 yiiksek bir 1 2 3 4 5
personel oldugumu diigiiniir
4. Calisma arkadaslarim  verimli/performansi 1 2 3 4 5
yiiksek bir personel oldugumu diisiiniir.

Anket sorulari sona ermistir, Liitfen, tiim boliimleri eksiksiz olarak yanitladiginizdan emin
olunuz...
Calismamiza gistermis oldugunuz ilgi icin Tesekkiir ederiz.
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