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Bu arastirma, idari personel olarak gorev yapan ¢alisanlarin algiladig: isyeri
nezaketsizligi ve is-aile catismasi arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Arastirmanin
amaci, Karabiik Universitesi’nde idari personel olarak calismakta olan is gorenlerin
algiladiklari isyeri nezaketsizliginin ig-aile gatismasi tizerindeki etkisini belirlemek ve
farkli boyutlar kapsaminda incelemektir. Bu kapsamda, isyeri nezaketsizliginin iki
boyutu olan yonetici nezaketsizliginin ve is arkadaslari nezaketsizliginin, is-aile
catismasinin {i¢ boyutunu olusturan zaman esasli ¢atisma, gerginlik esasli ¢atisma ve

davranis esasli ¢atigma iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu test edilmektedir.

Belirlenen amaca uygun sekilde arastirmada kullanilan veri, Karabik
Universitesi’nin farkli birimlerinde 2023 yilinda idari personel olarak gérev yapan 339
calisandan anket yoluyla toplanmustir. Oncelikle oOlgeklere iliskin gegerlilik ve
guvenilirlik analizlerinin yapilmis, ardindan arastirma hipotezleri ¢oklu dogrusal

regresyon analizi ile test edilmistir.

Aragtirmanin  sonucunda, YyoOneticiden algilanan nezaketsizligin is-aile
catismasinin tiim boyutlar1 iizerinde arttirict etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu
cercevede, yoOnetici nezaketsizligi en fazla gerginlik esasli is-aile catismasini
arttirmaktadir. Buna karsilik, is arkadaslarindan algilanan nezaketsizligin ise is-aile
catismasi boyutlart olan zaman esasl catisma, gerginlik esashi catisma ve davranis

esasli ¢atisma tlizerinde herhangi bir anlamli etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri Nezaketsizligi; Yonetici Nezaketsizligi; Is Arkadaslari
Nezaketsizligi; Is-Aile Catigmasi; Zaman Esasli Catisma; Gerginlik Esasli Catisma;

Davranis Esasli Catisma.



ABSTRACT

This study focuses on the relationship between workplace incivility perceived by
administrative employees and work-family conflict. The aim of the study is to determine
the effect of workplace incivility perceived by the administrative staff at Karabik
University on work-family conflict and to examine it in terms of different dimensions.
In this context, it is tested how two dimensions of workplace incivility, namely superior
incivility and coworker incivility, have an effect on three dimensions of work-family

conflict, namely time-based conflict, strain-based conflict and behavior-based conflict.

In accordance with the determined purpose, the data used in the research were
collected from 339 employees working as administrative staff in different units of
Karablk University in 2023 through a questionnaire. Firstly, validity and reliability
analyses were conducted for the scales, and then the research hypotheses were tested

with multiple linear regression analysis.

As a result of the study, it was determined that perceived incivility from superiors
has an increasing effect on all dimensions of work-family conflict. In this framework,
superior incivility increases the strain-based work-family conflict the most. On the other
hand, it was determined that perceived incivility from coworkers did not have any
significant effect on time-based conflict, strain-based conflict and behavior-based

conflict, which are the dimensions of work-family conflict.

Keywords: Workplace Incivility; Superior Incivility; Coworker Incivility; Work-
Family Conflict; Time-Based Conflict; Strain-Based Conflict; Behavior-Based Conflict
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ARASTIRMANIN KONUSU

Calismanin konusu; calisanlarin karsilagtigi isyeri nezaketsizliginin is-aile
catismasi iizerindeki etkilerini tespit etmektir. Is ve orgiit psikoloji literatiiriinde olduk¢a
yeni olan ve Onem tasiyan bir konu olan isyeri nezaketsizliginin alt boyutlarinin
(yonetici nezaketsizligi ve is arkadasi nezaketsizligi), bireyler acisindan zorlayici bir
deneyim olan orgiitsel davranis literatiiriinde 6nemli goriilen ve oldukga fazla incelenen
bir kavram olan ig-aile ¢atismasinin alt boyutlarina (zaman esaslt is-aile ¢atismasi,
gerginlik esasli is-aile c¢atismasi ve davranis esasli is-aile ¢atismasi) olan etkileri
incelenmistir. Bu ama¢ dogrultusunda calisma alani olarak Karabiik Universitesinde
calisan idari personeller secilmistir. Bu kapsamda isyeri nezaketsizliginin ve is-aile
catismasinin birbiriyle nasil bir etkilesim i¢inde oldugu bu c¢alismanin konusunu
olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak tercih edilen anket tekniginde, calisanlarin
demografik ozellikleri ile igyeri nezaketsizligi ve is-aile ¢atismasi konularinda daha

onceden gelistirilmis olan dlgekler kullanilmistir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Isyeri nezaketsizliginin is-aile catismasi iizerindeki etkisi konulu bu arastirmanin
amaci, oOncelikle gilinlimiiz ¢aligma hayatinin 6nemli sorunlarindan biri olan isyeri
nezaketsizligi ile is-aile catigmasi arasinda nasil bir iliski oldugunu biitiin boyutlariyla
ele alarak aciklayici bilgiler vermektir. Bu ama¢ dogrultusunda isyeri nezaketsizligi ile
is-aile catismas1 arasindaki iliskiler arastirilmaktadir. Bu ¢ercevede, calisanlarin isyeri
nezaketsizligi algilarinin, is-aile c¢atismasimi etkileyen unsurlarinin  oldugu
varsayimindan hareket edilerek, calisanlarin isyeri nezaketsizligi algilarmin is-aile

catismasi lizerinde ne derece etkili oldugu analiz edilmistir.

Calisma hayatinda olumsuz sonuglara sebep olabilecek igyeri nezaketsizliginin
ne oldugunu anlamak ve Onleyebilmek olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle isyeri
nezaketsizliginin yeterince arastirilmasi gerekmektedir. Ancak 6zellikle Ulkemizdeki
literatiir incelendiginde isyeri nezaketsizligi kavraminin diger ¢alisma konularia gore
daha az calisildigi ve iizerinde duruldugu anlagilmaktadir. Ayrica is ve aile
sorumluluklarinin degisen dogasi geregi calisanlarin bir taraftan is hayatlarinda verimli

olmasinin, 6te yandan aile yasamlarina daha fazla zaman ayirarak, aile sorumluluklarini
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dengeleyerek mutlu olmasinin diisiindiigiimiiz kadar kolay olmadigin1 anlayabilmek
miimkiindiir. Bu sebeple bireylerin yasamlarinin iki énemli pargasi olan is ve aile

alanlar1 arasindaki ¢atismanin incelenmesine olan ilgi 6nemli 6l¢iide artmustir.

Isyeri nezaketsizligi ile is-aile catismasi Dbirbirleriyle olduk¢a iliskili
kavramlardir. Ozellikle Tiirkge literatiirde bu iki degiskeni (isyeri nezaketsizligi ve is-
aile catigsmasi) birlikte inceleyen sinirli sayida ¢alisma olup, literatiire katki saglayarak
gelecekte yapilacak galigmalara 11k tutacaktir. Dolayisiyla tiniversite calisanlari {izerine
gercgeklestirilen bu calisma, lilkemizdeki 6zel sektor isletmelerinde oldugu kadar kamu
kurumlarinda da 6nem kazanan igyeri nezaketsizligi ve is-aile ¢catismasi kavramlarini
batiincul bir model cercevesinde ele alarak literatiire zenginlik kazandirmasi agisindan

Onem tasimaktadir.

ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirma verileri anket yoluyla elde edilmistir. Anket formuna dahil edilen
isyeri nezaketsizligi ve is-aile catigmasi dlcekleri daha 6nceki arastirmalar kapsaminda
gegerliligi ve giivenilirligi kabul edilen 6l¢eklerdir. Anket formu kagit-kalem anketi
olarak hazirlanmis ve c¢alisanlarin arastirmaya yiiz yiize olarak katilimlari saglanmistir.
Bu anketlerin degerlendirilmesi i¢in ise SPSS ve AMOS paket programlar1 kullanilarak
analiz edilmistir. Anket formu ii¢ béliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde ¢alisanlarin
tanimlayici niteliklerini belirlemek amaciyla kullanilan sorular yer almaktadir. Ikinci
bolimde idari personelin yonetici nezaketsizligi algisinin derecesini belirleyebilmek
amaciyla 7 soru ve is arkadaslar1 nezaketsizligi algisini belirleyebilmek amaciyla
kullanilan 7 soru bulunmaktadir. Anket formunun f{giinci béliimiinde ise is-aile
catismasi boyutlar1 olan zaman esasli ig-aile ¢atigmasi, gerginlik esasl ig-aile catismasi
ve davranis esasli is-aile ¢atigsmasi derecesini belirleyebilmek amaciyla kullanilan 9 soru

yer almaktadir.

Aragtirmanin analizinde ise nicel analiz tekniklerinden yararlanilmistir. Bu
kapsamda, oncelikle 6lceklerin gecerlilik ve gilivenilirlik testleri yapilmis, daha sonra
tanimlayict degerler belirlenmis ve hipotez testleri gergeklestirilmistir. Arastirmanin
liclincli boliimiinde verinin elde edilmesine ve analizlere iliskin daha genis bilgi

verilmistir.

13



ARASTIRMA HIPOTEZLERIi / PROBLEM

Arastirma, calisanlarin karsilastigi isyeri nezaketsizliginin is-aile c¢atismasi

tizerinde etkilerine odaklanmaktadir. Aragtirmanin temel problemi “igyeri nezaketsizligi

ig-aile catigmasini ne sekilde etkilemektedir?” seklindedir. Temel problemle iliskili

olarak arastirmada ¢oziim aranacak alt problemler ise sOyledir;

1.

Y Onetici nezaketsizliginin zaman esasli is-aile catigsmasini arttirici bir etkisi var
midir?

Yonetici nezaketsizliginin gerginlik esash is-aile ¢atismasini arttirici bir etkisi
var midir?

Y Onetici nezaketsizliginin davranis esasli is-aile ¢catigmasini arttirici bir etkisi var
midir?

Is arkadas1 nezaketsizliginin zaman esash is-aile catismasini arttirici bir etkisi
var midir?

Is arkadas1 nezaketsizliginin gerginlik esasli is-aile catismasini arttirici bir etkisi
var midir?

Is arkadas1 nezaketsizliginin davranis esasli is-aile ¢atismasini arttirici bir etkisi

var midir?

Arastirmada ¢6ziim aranan temel problemi ve alt problemleri test edebilmek icin

belirlenen hipotezler ise su sekildedir.

H1: Calisanlarin algiladigi yonetici nezaketsizligi zaman esash is-aile
catismasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
H2: Calisanlarin algiladigi yonetici nezaketsizligi gerginlik esash is-aile
catismasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
H3: Caligsanlarin algiladigi yonetici nezaketsizligi davranig esashi is-aile
catigmasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
H4: Calisanlarin algiladigi is arkadaslar nezaketsizligi zaman esash ig-aile
catigmasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
H5: Calisanlarin algiladig: is arkadaslar1 nezaketsizligi gerginlik esash is-aile
catigmasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
H6: Calisanlarin algiladig: is arkadaslari nezaketsizligi davranis esaslh is-aile

catigmasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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Arastirma kapsaminda test edilmek istenen hipotezlere daha kapsamli olarak

yontem boliimiinde arastirmanin hipotezleri basligi altinda deginilmektedir.

EVREN VE ORNEKLEM /CALISMA GRUBU (ZORUNLU DEGIL)

Arastirma, Karabiik Universitesi idari personelleri iizerinde gergeklestirilmistir.
Bu kapsamda arastirma evrenini, Karabiik Universitesinde idari personel olarak gérev
yapmakta olan biitiin ¢alisanlar olusturmaktadir. Karabiik Universitesi Personel Daire
Baskanlig1 istatistiklerine gore 2023 yili kapsaminda kurumda idari personel olarak
caliganlarin sayis1 1015°tir. Bu ¢ergevede arastirmanin evreni 1015 idari personelden

olusmaktadir.

Arastirmada ornekleme yontemine bagvurulmus ve kolayda 6rnekleme yontemi
yoluyla 352 idari personelin ¢alismaya katilimi saglanmistir. Incelemeler sonucunda 13
anket formunda eksik veri oldugu tespit edilmis ve bu anketler analiz disinda
birakilmistir. Bu ger¢evede arastirmanin 6rneklemi 339 idari personelden olusmaktadir.
Aragtirmanin ti¢lincli boliimiinde evren ve drneklem ile ilgili daha genis bilgiye yer

verilmistir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARSILASILAN GUCLUKLER

Arastirma igyeri nezaketsizligi ve is-aile catigmasi1 kavramlarina odaklanmakta
ve bu iki kavramin birbiri ile iligkisi tespit edilmesi amaglanmaktadir. Bu amag
dogrultusunda maliyet ve zaman olanaksizlig1 goz 6niinde bulunduruldugundan sadece
idari personellere uygulanabilmistir. Dolayisiyla, arasgtirma calismanin yapildigi
Karabiik Universitesi'nde gorev yapan idari personeller ile sinirlandirilmustir.
Caligmada idari personelin tamamina yonelik uygulama yapilmasi amaglanmstir.
Ancak idari personellerin bir kisminin izinli ya da raporlu bir kisminin ise ¢aligmaya
katilmak istememesi ve ¢alismaya katilanlarin bazilarinin ise eksik cevap vermeleri
nedeniyle tam sayiya ulasilamamistir. Ayrica arastirma kapsamindaki KBU idari
personelinin yogun olduklarini ileri siirerek ankete katilmak istememeleri aragtirmanin

kisitlarini olusturmaktadir.
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1. ISYERI NEZAKETSIZLiGi

Isyeri nezaketsizligi, is ve orgut psikoloji literatirinde oldukca yeni olan ve
Onem tastyan bir konu olarak kabul edilmektedir (Gok, Karatuna ve Basol, 2019, s. 107).
Literatiir incelendiginde isyeri nezaketsizliginin ¢alisma hayatinda karsilikli giiven
ortami yaratilmasini olumsuz yonde etkileyen bir faktor oldugu anlasilmaktadir (Isikay,
2019, s. 52). Bir¢ok zaman fark edilemeyen isyeri nezaketsizliginin varliginin
anlasilmasi, yonetilmesi ve engellenebilmesi i¢in lizerinde durulmasi ve ayrintili olarak

incelenmesi 6nem arz etmektedir (Baran, 2019, s. 7).

Calismanin bu boliimiinde igyeri nezaketsizligi kavraminin tanimi, gelisim
stireci, nedenleri, sonuglari, iligkili oldugu kavramlar ve kaynaklar1 agiklanacaktir. Daha
sonra igyeri nezaketsizligini Onleme yollar1 ele alinarak ayrintili bir sekilde

anlatilacaktir.

1.1. Nezaket ve Nezaketsizlik Kavrami ve Tanimi

Isyeri nezaketsizligi kavramina bakilmadan 6nce nezaket ve nezaketsizlik
kavramlarma deginilmesi gerekmektedir. Nezaket ve nezaketsizlik kavramlari son
yillarda tizerinde fazlaca durulan kavramlardandir. Bu kavramlarin yanlis kullanilmasi
ve / veya yanlis anlamda kullanilmas1 ger¢cek manasini yitirmesine yol agmaktadir

(Aykan, 2020, s. 204).

Nezaket kavrami Tiirk Dil Kurumu tarafindan “baskalarma karsi saygili ve
incelikli davranma, incelik, naziklik” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2023). Nezaket
“insan 1iligkilerinde uyulacak, Olctilii, dengeli ve goéze hos goriinen kibar davranis
sekillerini ortaya koyan, dolayisiyla insan1 bulundugu ortamda erdemli ve saygiya layik
kilan s6z, is ve davranis bicimlerinin kapsar” (Duman, 2019, s. 14). Baska bir ifadeyle
insanlarin birbirleri ile olan iliskilerinde 6zenli, kibar ve dengeli davranmalar1 ya da
giindelik hayatlarinda birbirlerini kirmamak adina davramiglarina 6zen gostermeleri
nezaketli davranis sekilleridir (Tutar ve Altindz, 2020, s.49). Yapilan bazi arastirmalar
kisilerin birbirleri ile olan iligkilerinin siklig1 ve karmasikligindaki artisin nezakete olan

gereksinimi de arttirdigini savunmaktadir (Polatc1 ve Ozgalik, 2013, s. 18).

Nezaketsizlik kavrami nezaket kavraminin tersi anlam tasimaktadir.

Nezaketsizlik Tiirk Dil Kurumu tarafindan “Ince ve nazik olmama durumu, kabalik”
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seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2023). Nezaketsizlik “baskalarina bakmadan sosyal
etkilesimlerde saygi normlarini ihlal ederek kaba veya diizensiz hareket etmektir”
(Ozdemir, 2020, s. 15). Nezaketsiz davranislar kimi zaman dogrudan zarar verme
niyetiyle yapilacagi gibi kimi zamanda zarar verme niyetiyle yapilmamaktadir. Bir kisiyi
gormezden gelme veya dikkatsizlik gibi davranislar nezaketsiz davranislara 6rnek

olmasina ragmen, agik ve net olarak sergilenmeyebilmektedir.

Nezaketsiz davraniglarin  yapildiginin  reddedilmesi, saklanmasi, bu tiir
davraniglara maruz kalanlar ve go6zlemleyenlerce farklt yorumlanabilmesi veya
sonuglariin gérmezden gelinmesi acisindan saldirgan davranislardan farklidir. (Giiltag,
2019, s. 32). Zarar verici eylemler icerisinde en hafif etkiye sahip olan nezaketsizlik,
orgiite kars1 sergilenen davraniglart oldukga etkileyebildigi gibi (Isikay, 2019, s. 54),
uzun vadeli olarak c¢alisma ortamindaki siddet olaylarinda bir artis yaratabilmesi

bakimindan olumsuz etkilere sebep olabilmektedir (Isikay, 2018, s. 8).

Nezaket kurallarina uymak yasal bir gereklilik olmamasina ragmen, bu kurallara
uymayan Kisiler, kanunun verdigi cezalardan daha agir bir cezaya tabidir (Tecimer,
2013, ss. 12-13). Orgiit i¢inde nezaket kurallarin1 ictenlikle benimseyen ve uygulayan
bireyler, i¢cinde bulunduklari cevrede kabul goren ve her zaman yaninda olunmak istenen
bireylerdir. Aksi takdirde toplumlar ve Orgiitler tarafindan benimsenen davranig
kaliplarinin ve normlarinin 6tesine gegmek anlamina gelmekte ve bu da bireylerin is

ortamindan dislanmasina sebep olabilmektedir (Tecimer, 2013, ss. 21-22).

Orgiitlerde, calisanlarm sosyal ve drgiitsel normlara bagl olmalari, bu normlarin
gereklilikleri olan kurallara uyma konusunda caba gostermeleri beklenmektedir.
Calisanlar arasinda bazi sorunlar olsa bile, orgiit i¢erisinde birbirlerine kars1 saygili ve
nazik davranmalar1 gerekmektedir. Ancak bazen bu davraniglara aykiri tutumlar
sergilenebilmektedir (Akcakavakli, 2019, s. 7). Fakat zaman zaman ¢alisanlar
gerceklestirdikleri nezaketsiz tutumlarl sosyal hayatimizdaki ve ¢alisma hayatimizdaki

iliskilerimizi etkilemektedir (Ozdemir, 2020, s. 15).

1.2. Isyeri Nezaketsizligi Kavram ve Tanim

Nezaketsizligin calisma yasamindaki varligi “igyeri nezaketsizligi” seklinde

ifade edilmektedir (Ilgin, 2019, s. 3). Isyeri nezaketsizligi anti-sosyal eylemlere kiyasla
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biraz daha zararsiz ve etkisiz olan davranis tiirlerindendir. Son 20 yilda isyeri
nezaketsizligi ile ilgili yapilan ¢alismalarin sayisinda artis oldugu goriilmektedir (Gok,
Karatuna ve Basol, 2019, s.107). Yapilan caligsmalar, ¢alisanlarin %98’inin isyeri
nezaketsizligine maruz kaldigin1 gostermektedir (Porath ve Pearson, 2013, s. 115).

Isyeri nezaketsizligi kavramina Andersson ve Pearson tarafindan ilk defa 1999
yilinda yayimlanan Academy of Management Review’de deginilmis ve sonrasinda bu
kavram birgok arastirmada ele alinmistir (Kumral ve Cetin, 2016, s. 154). Literatir
incelendiginde igyeri nezaketsizligi lizerine yapilan tanimlarin, Andersson ve Pearson’in
(1999, s.455) igyeri nezaketsizligi tamimi Uzerinden detaylandirildigi gortlmektedir
(Ozcan, 2022, s. 343). Bu kavramu literatiire ilk kez kazandiran Andersson ve Pearson
(1999, s5.455) tarafindan “igyerinde karsilikli saygi kurallarinin ihlali ile ortaya ¢ikan
diisiik yogunluklu, niyeti tam olarak belli olmayan ancak hedefe zarar veren sapkin bir
davranig” olarak tanimlanmistir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 455). Bagka bir
tanimlamada ise isyeri nezaketsizliginin “calisanlarin birbirlerinden hoglanma
durumlarindan bagimsiz olarak, profesyonel is hayatinin bir geregi olan bu saygi
kurallarina uymayan olumsuz ¢alisan davranis sekilleri” oldugu belirtilmistir (Coban ve
Deniz, 2018, s. 287). Benzer sekilde isyeri nezaketsizligi “calisanlar1 zayiflatan ve
gereksiz acilar yaratan saygisiz davramig” seklinde de ifade edilmektedir
(Zauderer,2002, s:38). Bu tamimlamalardan hareketle isyeri nezaketsizligi “kaba ve
saygisiz davranislar igeren, diger ¢alisanlara saygi duymadan hareket eden ve igyeri
normlarini ihlal eden belirsiz niyetle karakterize, diisiik yogunluklu sapkin davraniglar”

olarak nitelendirilebilmek miumkiindiir (Ozdemir, 2020, s. 16).

Isyeri nezaketsizligi, gecici, anlik olan, bir kereye mahsus ve nadir goriilen bir
olay degil; bireyler i¢in birtakim olumsuzluklara neden olarak stiregelen bir durumdur
(Kaya, 2022, s. 6). Isyeri nezaketsizligi olumsuz davrans tiirlerinin en ¢ok karsilasilan
ve bireylere en az zarar verenidir. Calisanlarin is ortaminda birbirlerine kars
medeniyetsiz ve kaba davraniglarin1 kapsamaktadir. Bu davranislar, bireylerin ¢calisma
ortaminda algiladiklar1 nezaket ve saygi barindirmayan davranislar1 icermektedir. Isyeri
nezaketsizligi olarak nitelendirilebilecek davraniglar amaglari belirsiz ve daha az ¢arpici
oldugu icin, literatiirde psikolojik siddet (mobbing), saldirgan davraniglar (zorbalik) ve
tiretkenlik karsit1 is davranislari seklinde adlandirilan tiim olumsuz is davranislarindan

farklidir (Kanten, 2014, s. 12).
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Isyeri nezaketsizligin, isyerinde uyulmasi gereken kurallarm ihlal edilmesi,
nezaketsiz davranis sergileyenlerin niyetinin belirsizligi ve sergilenen davranislarin
siddetinin diisiik olmas1 seklinde ¢ 6nemli 6zelligi bulunmaktadir (Lim, Cortina ve
Magley, 2008, s. 95). Isyeri nezaketsizligi saghkli ¢alisma ortamma karsi tehdit
olusturan ve siddete tirmanma potansiyeline sahip olan davranislar olarak goriilmektedir
(Spence-Laschinger vd., 2014, s. 6). Anlasildig1 tizere orgiit icerisinde hedef alinan birey
kendisine kars1 sergilenen davranislarin, kaba ve saygisiz oldugu sonucuna varmis ise

isyeri nezaketsizligi ortaya ¢ikmis demektir (Baran, 2019, s. 10).

Isyeri nezaketsizligini agik ve gizli nezaketsiz davranis bicimi olarak ikiye
ayirmak miimkiindiir. Acik nezaketsizlik davranist hemen fark edilebilen, tehdit,
bagirma vb. kaba davraniglar seklinde gergeklesirken; gizli nezaketsiz davranislar ise
hemen fark edilemeyen ya da daha fark edilmesi daha zor olan, yapilan toplantiya geg
kalmak, ortaya atilan fikirleri kiigiimsemek, dogru bilgilendirme yapmamak gibi

davranislar seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Tarraf, 2012, s. 14).

Isyeri nezaketsizliginin ii¢ kaynag1 mevcuttur. Bir isyerindeki yoneticiler, ayn
isyerinde Dbirlikte calisilan ¢alisma arkadaglari ve igyerinin misterileri isyeri
nezaketsizliginin kaynaklaridir. Bir kisi nezaketsizlik noktasinda {i¢ degisik konumda
yer alabilmektedir. Yani bir kisi hem nezaketsiz davranisin kaynagi hem nezaketsiz
davranigla karsilasan hem de nezaketsiz davranisin tanig1 konumunda bulunabilmektedir

(Kiigiik ve Cakici, 2018a, S. 76).

Isyeri nezaketsizligi bireyin 6rgiitsel normlardan sapmasma neden olmaktadir
(Kiziloglu, 2021, s. 13). Nezaketsizlik siirecinin davranigsal ve deneyimsel seklinde iki
temel bileseni bulunmaktadir. Calisanin 6rgiit igerisinde nezaketsiz sdylem ve davranis
gosterme durumu davranigsal nezaketsizlik olarak ifade edilirken, c¢alisanin
arkadaslariin kaba tutum ve davranis algisi diizeyi ise deneyimsel nezaketsizlik olarak

ifade edilmektedir (Baran ve Giderler Karavelioglu, 2022, s. 2238).

Calisma hayatinda yer alan saygi kurallari, bazi1 faktorler sebebiyle Orgiitten
orgiite farklilik gosterse bile her zaman mevcuttur. Nezaketsiz davraniglar karsilikli
uyulmasi gereken saygi kurallarimi yok etmektedir. Isyeri nezaketsizligi kavrami iginde
degerlendirilen davranis sekilleri kaba, seviyesiz ve saygisiz davranislar seklinde

nitelendirilmektedir (Kumral ve Cetin, 2016, s. 155). Calisma hayat1 i¢inde karsilagilan
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cok fazla davranis sekli isyeri nezaketsizligine 6rnek gosterilebilmektedir. S6z konusu

davranislardan ornekler Tablo 1’de belirtilmistir.

Tablo 1: Isyeri Nezaketsizligine Ornek Davranislar

isyeri Nezaketsizligine Ornek Davramslar

Asagilayici ve ahlaksiz notlar yazmak

Caligma arkadaslarinin giivenilirligini azaltma

Bagkalarinin yaptigi isleri kendi yapiyormus gibi yansitarak begeni alma
“Liitfen” ya da “tesekkiir ederim” demekten kaginmak
Dedikodu yaymak

Tahrik edici konugmalar yapmak

Selamlagmak istememek

Toplantilar esnasinda cep telefonunu sessiz kullanmamak
Kiiciimseyici konugmalar yapmak

Caliganlarin birbirlerinin istek ve gereksinimleri karsisinda ilgisiz olmasi
Diger ¢alisanlar1 yok saymak

Gereksiz suglamalar ve sikayetler yapmak

Ortak is yapmay1 reddetmek

Is arkadaslarma yonelik olarak profesyonellikten uzak hitaplar (abla, abi, efendi, baci...) kullanmak
Bagkalarinin konusmalarini dinlemek

Kibirli davranmak

Caligma arkadaglarinin isteklerini gérmezden gelmek

Endise verici ve kiigimseyici notlar yazmak ya da mail atmak
Caligma arkadaglarini diglamak

Konusmalarinda kii¢iik diisiiriicii s6zciikler kullanmak

Birisi yardim istediginde sinirli davranmak

Diger insanlarin fikirlerini énemsememek

Caligma ortamini daginik birakmak

Isyerinde uyumak

Baskasinin s6ziinti kesmek

Hakaret igeren konusmalar yapmak

Planlanmig randevu olusturmamak

Isten erken ¢ikmak ya da ise gec gelmek

Caligma arkadaglaria diigman gibi bakmak

Bagkalarina gocukmus gibi davranmak

Onemli bilgileri gizlemek

Arayan calisma arkadaglarinda arandiginda telefona cevap vermemek
Asagilayici bir seklide konugmak ya da ses tonu kullanmak
Caligma arkadaslarinin gururunu kirmak

Birini toplantiya davet etmemek

Cocuklari igyerine getirmek

Bagirmak, ¢iglik atmak ve sozlii saldirilarda bulunmak
Toplantilar aksatmak

Ortam1 geren ve karigikliga neden olacak konusmalar yapmak
Icinde bulunmadig bir eyleme sahip ¢ikmak

Calisma arkadaglarina tuzak kurmak

Katu bir ses tonu ile seslenmek

Diger ¢alisanlarin 6zel esyalarini karigtirmak

Bagkalarini esyalarini izin almadan kullanmak

Kaynak: (Ozdemir, 2020, s. 17).

Tiim bu davranislar ele alindiginda isyeri nezaketsizliginin hafif goriilebilecek

bireysel ve mesleki ahlak kurallarindan, daha agir ve suistimale varan bireysel ve
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mesleki eylemlere kadar degisen birgok davranisi igerdigi goriilmektedir (Ozdemir,
2020, s. 16). Isyeri nezaketsizligine maruz kalan kisi, bu davranislar1 kesin olarak
algilayamadigindan dolayi, oldukca stresli, tepki verme konusunda kararsiz ve bu
davranigin sonrasinda ne ile karsilasacagini bilmediginden kuskulu haller igerisinde

olacaktir (Kutlu ve Bilgin, 2017, s. 57).

Bu aciklamalara dayanarak isyeri nezaketsizliginin Orgiitlerde sikga
karsilagildigi, dolayli, belirsiz ve yogunlugu diisiik 6zellikleri nedeniyle ¢alisanlar ve
yoneticiler tarafindan kolayca tespit edilemedigi, yasal diizenlemelerden uzak oldugu ve
etkileri diisiiniildiigiinde uzun vadede yikici sonuglarinin oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Calisanlar arasinda isyeri nezaketsizliginin neden ortaya ¢iktigini, hangi
yonde ilerledigini, ne tiir etkilerinin oldugunu ve Oorgiitlerin gelistirdigi ¢ozim
yontemlerini belirlemek, Glkemiz igin de oldukga Onem tasimaktadir. Bu sebeple
iilkemizde isyeri nezaketsizligi ile ilgili hangi arastirmalarin yapildiginin ve bilimsel

yaklagimlarin hangi yonde ilerlediginin belirlenmesi gerekmektedir (Isikay ve Taslak,

2021, s. 526).

1.3. Isyeri Nezaketsizliginin Gelisim Siireci

Andersson ve Pearson (1999, s. 460) isyeri nezaketsizligi surecinin nerelere
uzanabilecegine iliskin bir model gelistirmis ve bu modele nezaketsizlik sarmali adin
vermislerdir (Cigek ve Cigek, 2020, s. 269). Isyerinde calisan bir kisi veya kisiler yine
ayni igyerinde ¢alisan farkli bir kisiye yahut kisilere nezaketsiz davrandiginda
nezaketsizlik sarmali olusmaya baglamaktadir. Bu sarmalda etkilesimsel adaletsizlik
algisina karsilik olumsuz bir karsilikla donilis yapma arzusu dogmaktadir. Bu noktaya
ulasildiginda nezaketsizlikten de 6te, daha biiyiik olumsuzluklar igeren siddetli durumlar
meydana gelmekte ve bir kimlik tehdidi hissi olugsmaktadir. Sarmalin artan 6zelliginden
Otlrd bu olumsuzluk, 6fke hissi, iftira atma, fiziksel saldir1, orantisiz bir sekilde intikam
alma istegi ve kotiilemelerin baslamasina doniisebilmektedir. Tiim bunlarin yani sira
taraflar nezaketsiz etkilesimi birbirine yansitmadan da bu sarmaldan ayrilabilirler. Bu

durumda sarmal sona erecektir (Tektemur Arar, 2022, s. 26).

Isyeri nezaketsizligi, siireci baslatan ve siirecin hedefi olan kisiler ile buna tanik

olanlar arasinda siiregelmektedir. Bu siirecte, baslangi¢c ve tasma noktalarinin yaninda,

21



zorlayic1 eylem dgeleri de dahil olmak iizere baz1 dnemli noktalar bulunmaktadir (Ustiin
ve Ersolak, 2020, s. 332). Isyeri nezaketsizliginin olusum siirecini aciklayan modelde
“baglatan taraf (kigkirtic1)”, “hedef”, “tanik olan taraf”, “baslangi¢ noktasi”, “tepe
noktas1” ve “zorlayici eylemler” seklinde unsurlar bulunmaktadir (Isikay, 2018, ss. 11-
13). Bu unsurlarin agiklanmasi isyeri nezaketsizligi siirecini kavrayabilmek agisindan

Onem tasimaktadir.

Nezaketsizligi Baslatan Taraf (Kiskirtici): Kasten veya bir kasit olmadan
nezaketsiz davranista bulunan, siireci baslatan taraftir. Nezaketsizligi baslatan taraf
genel olarak hedeften daha yiiksek statiiye sahiptir. Hiyerarsik olarak iistte olanlar, daha
alt statiide calisanlara kars1 gerceklestirilen nezaketsiz davranislar: gérmezden gelmekte,
gerceklesmesine izin vermektedirler. Nezaketsiz davraniglar karsisindaki  bu
tutumlarinin hiyerarsik olarak istiinliiklerinin bir geregi oldugunu ve sézlerinin mutlak
oldugunu diisiinmektedirler. Bu nedenle de bu konumdakilerin sergiledigi davranislar
orgiit icinde gbze batmamaktadir. Dolayisiyla statii farkliliklarn calisanlar arasinda
normlari ihlal etmektedir. Nezaketsizligi baglatan taraf (kiskirtict) genellikle akranlarina
kars1 saygisiz ve anlagilmasi zor kisiler olarak nitelendirilmektedir (Pearson, Andersson

ve Porath, 2000, ss. 127-128).

Hedef: Orgiitlerde nezaketsiz davranislarla kars1 karstya kalan taraftir. Yapilan
caligmalar sonucunda nezaketsizligi baslatan tarafin hedefe gore {i¢ kat daha fazla giigte
oldugu ve hedefin nezaketsizligi baslatan tarafa nazaran daha gen¢ oldugu sonucuna

varilmistir (Pearson, Andersson ve Porath, 2000, s. 128).

Tanik Olan Taraf: Nezaketsizligi baglatan taraf ile hedef arasinda olugan siirece
sahit olan veya siirecin olustugunu duyan kisilerdir. Bu kisilerde zaman zaman
nezaketsizlikle kars1 karsiya kalan hedef kadar siiregcten olumsuz etkilenebilmektedir.
Bunun sonucunda nezaketsizlik siirecine sahit olan kisiler zamanla siireci baslatan ya da

hedef olan kisi konumuna gelebilmektedir (Ozdemir, 2020, s. 20).

Baslangic Noktasi: Orgiit igerisinde uyulmasi gereken sosyal normlarin ihlal
edilmesi sonucunda adaletsizlik olduguna inanilmasi, nezaketsizlik sarmalinin ortaya
cikmasini tetiklemektedir. Hedefin, kasitl ya da kasitsiz yapilan nezaketsiz eylemleri
algiladig1 yer baslangic noktasidir. Etkilesimsel adaletsizlik algis1 bu noktada ortaya

cikmaktadir. Etkilesimsel adaletsizlik algilarinin sebep oldugu olumsuz etkilerle
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birlikte, algilanan adaletsizlige karsilik verme arzusu yaratmaktadir (Andersson ve

Pearson, 1999, ss. 458-461).

Tepe Noktasi: Taraflar arasinda yasanan olaym nezaketsizlik seklinde ifade
edilebildigi ve siddet boyutuna varan bir davranisla kars1 karsiya kalinmasi sonucunda
tepki verilen noktadir. Nezaketsiz davranisa hedef olan birey yapilan davranigin
dogrudan kendisine yonelik tehdit oldugunu diisiiniir ve davranigsal olarak yogun bir
tepki ile karsilik verir. Bu tepki ile birlikte hedefe bilerek zarar verme isteginin belli
olmadig1 nezaketsizlikten Ote; hedefe bilerek zarar verme istegi ile gerceklestirilen
zorlayic1 davranislar ortaya ¢ikmaktadir. Tepe noktasi nezaketsiz sarmalinda olusacak

sapmay1 arttiran spirale doniistiigli noktadir (Isikay, 2018, s. 13)

Zorlayict Eylemler: Tehditlerden (zarar vermek amaciyla iletisime gegme) kot
niyet tasiyan hakaretlere, siddet ve cinayete uzanan davranislari ig¢ine alan zorlayici
eylemler terimi, kars1 tarafi caydirmak, sindirmek ve zorlamak niyetiyle meydana gelen
orta ve yiiksek yogunluklu davraniglar1 kapsamaktadir. Bu kavram nezaketsizlikten
Oteye varan, bariz olarak zarar verme niyetini i¢eren, olduk¢a yogun davranislar
kapsadigindan dolay saldirganlik yerine zorlayici eylemler seklinde ifade edilmektedir

(Andersson ve Pearson, 1999, s. 457).

Andersson ve Pearson’un (1999, s.460) yaptiklari calismada gelistirdikleri bir
model olan nezaketsizlik sarmali 6rnegi Sekil 1 ile yer almaktadir (Isikay, 2019, s.

1158).

Sekil 1°de yer alan isyeri nezaketsizliginin gelisim siirecine iligkin drnekte, bir
calisan veya bir grup calisan olan A, bir calisan veya bir grup calisan olan B’ye
nezaketsiz bir davranmista bulundugunda sarmal etki baslamaktadir. B c¢alisan1 bu
davranigin kaba bir davranis oldugunun farkina varir (baslangic noktasi), bu davranisin
biligsel olarak bir etkilesimsel adaletsizlik oldugunu diisiintirse, karsilastig1 bu davranisa
ayni sekilde karsilik vermek isteyecektir. Bu biligsel etkiye karsilik, A ¢alisan1 olumsuz
etkilenecek, ayni hislerle psikolojik veya fiziksel olarak karsilik verme gereksinimi
duyacak, bunun sonucunda tekrar nezaketsiz davranislar sergileyecektir. Tepe noktasina
gelindiginde ise yasanan hayal kiriklig1 neticesinde, taraflar nezaketsiz davraniglarin
kimliklerine kars1 bir tehdit oldugu seklinde diisiinebilmektedirler. Bu tehdit algisi

sonrasinda gergeklestirilen davranislar nezaketsizlikten ziyade siddet, zorlayici
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eylemler, dogrudan zarar verme istegi igeren ve siddete dogru ilerleyen durumlar

yaratacak boyuta varabilmektedir (Andersson ve Pearson, 1999, ss. 460-461).

Sekil 1: Nezaketsizlik sarmali
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Kaynak: (Isikay, 2019, s. 1158)

Nezaketsizlik sarmalina giren A ve B calisanlari bu etkilesime girmemeyi ya da
girmigse bile ilerleyen siirecte bu sarmaldan ¢ikmay1 tercih edebilirler. Daha 6nce
deginildigi iizere nezaketsiz davranislarin niyeti tam olarak belli olmamasi sebebiyle
gormezden gelinebilmektedir. Bu 6rnekte yer alan B calisani, A ¢alisaninin nezaketsiz
davranigin1 gérmezden gelebilir veya uzaklagsmay1 deneyebilir. Bir diger segenek olarak
A calisan1 niyetinin kotii olmadigini, nezaketsiz davranmak istemedigini, bu davranisi
stresli oldugu i¢in gerceklestirdigini belirtip 6ziir dileyerek, B tarafini ikna edebilir. Bu
sayede B calisan1 sarmaldan ¢ikabilecektir. Boylece nezaketsizlik sarmali son bulacaktir

(Isikay, 2019, s. 1157).
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1.4. lIsyeri Nezaketsizligine Neden Olan Faktorler

Son yillarda ¢alisma hayatinda isyeri nezaketsizliginin yol a¢tigt olumsuz
sonuclarin artmasindan dolayi, arastirmacilarin isyeri nezaketsizligine neden olan
faktorleri incelemeye ve isyeri nezaketsizligini azaltacak ¢6ziimler aramaya yoneldigi
goriilmektedir (Kanten, 2014, s. 13). Isyeri nezaketsizligine neden olan faktdrler
tizerinde literatiirde ortak bir goriis olmamakla birlikte, isyeri nezaketsizligine bazi
bireysel ve Orgiitsel faktorlerin neden olabilecegine iliskin bir fikir birligi s6z konusudur
(Coban ve Deniz, 2021, s. 1229).

Isyeri nezaketsizligi bireyler ve orgiitler tarafindan istenmeyen davranis
sekillerini barindirmaktadir. Bu sebeple, isyeri nezaketsizligine neden olan faktorlerin
neler oldugunun onceden tespit edilmesi ve Onlenmesine firsat saglamaktadir.
Calismanin bu kisminda isyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasinin bireysel ve orgiitsel

nedenleri ele alinmustir.

1.4.1. Bireysel Faktorler

Isyeri nezaketsizligine sebep olan faktdrlere yonelik yapilan calismalar
sonucunda “cinsiyet”, “statli”, “6fke” ve “kisilik 6zellikleri” gibi bireysel faktorlerin 6ne
ciktig1 goriilmektedir (Isikay, 2018, s. 31). Literatiirde bulunan bazi ¢alismalar ise, isyeri
nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasina sebep olabilecek bireysel faktorlerden bazilarinin da;
yapilan ayrimcilik, bireylerin uyumsuz olmasi ve diirtiilerini kontrol edememesi gibi
davranis sekilleri ile yiiksek statiide calisanlarin baskin oluslar1 ya da bu kisilerin
calisma ortamindaki stres yoOnetiminde basarisiz olmalar1 seklinde oldugunu

belirtmektedir (Schilpzand, Pater ve Erez, 2016, s. 67).

Cinsiyet farkliliklari, kigkirticilar ile hedef alinan bireylerin davraniglarini
etkilemektedir. Isyerinde erkeklerde kadinlar kadar isyeri nezaketsizlifine maruz
kalmaktadir. Yapilan bir arastirmaya gore kigkirticinin erkek olma ihtimali kadin olma
ihtimalinin iki katindan daha fazladir (% 70 erkek, %30 kadin). Ayrica, erkeklerin stati
olarak kendilerinden alt statlideki birine nezaketsiz davranis sergilemeleri ihtimali,
kendilerinden daha yiiksek statiide olanlardan yedi kat daha olasidir. Fakat kadinlar
kendilerinden daha alt ya da {ist statiide olmalar1 fark etmeksizin, herkese esit sekilde

nezaketsiz davranig sergileme egilimindeyken; yasitlarina karsi daha az nezaketsiz
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davranis sergilemektedirler. Ayrica hem kadinlar hem erkekler hemcinslerine karsi
nezaketsiz davraniglarda bulunabilmektedirler (Pearson, Andersson ve Porath, 2000, s.
128). Diger bir arastirma ise, erkeklerin kadinlara oranla daha az nezaketsiz
davraniglarla karsilastiklarini, kadinlarin ve erkeklerin Kkarsilastiklari nezaketsiz

davraniglardan oldukga etkilendigini ileri stirmektedir (Cortina vd., 2001, s. 64).

Statii, isyeri nezaketsizliginin dogasinda oldukga biiyiik bir yere sahiptir. Yapilan
bazi aragtirmalara gore daha yiiksek statii sahibi olanlarin bir¢ok alternatif yolla
nezaketsiz tavirlar sergileyebildikleri ve bu durumun sonuclarindan kolaylikla
kurtulabildikleri goriilmiistiir. Daha diisiik statiide olan calisanlara uygulanan isyeri
nezaketsizliginin niyeti kolay bir sekilde gizlenebilmektedir. Isyeri nezaketsizliginin
kiskirticisinin hedeften daha yiiksek bir konumda olma ihtimalinin {i¢ kat daha fazla
oldugu goriilmektedir. Yukaridan asagiya dogru devam eden isyeri nezaketsizligin
hiyerarsik yolu, olaylarmn énemsiz goriinmesine neden olabilmektedir. Ote yandan, alt
statiideki ¢alisanlarin sorunlarini {istlerine veya en gii¢lii kigkirticilara anlatmalar1 ¢cok
nadir goriilmektedir. Bu durumda, igyeri nezaketsizliginin kiskirticisinin konumu, ona

koruyucu bir kalkan olabilmektedir (Akgakavakli, 2019, s. 19).

Mizag, bireylerin hayatlar1 boyunca tiimiiyle degistiremedigi kisilik
ozellikleridir. Bir birey mizac1 dogrultusunda, yasam durumlarina kars1 verilecek tepki
egilimini ortaya koymaktadir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 464). Duygusal agidan
reaktif ve asagilayici tutum ve davranislar karsisinda ¢ok fazla kirilgan olan bireylerin,
cevresindekilere karsi nezaketsiz davraniglar sergilemeleri, zorlayici eylemlerde
bulunmalar1 olast bir durumdur. Ayrica 6zgiirlik duygusu baskin olan ve bir gruba
aidiyet duygusu daha zayif olan bireyler, baski altina alinmaya ve gruba uyum
saglamaya zorlandiklarinda, kars1 tepki vererek kaba ve zorlayici tutumlar

sergileyebilmektedir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 464).

Kisilik 6zelliklerinden bazilar1 olan nevrotiklik, uyumluluk ve disadontikliik ile
isyeri nezaketsizligi arasinda bir iliski s6z konusudur. Nevrotik kisilik 6zelliklerine
sahip ve uyumluluk diizeyi ylksek olmayan bireylerin nezaketsiz davranislar sergileme
egilimleri olabilmektedir (Milam, Spitzmueller ve Penney, 2009, ss. 60-61). Ayrica
narsist kisilik Ozelliklerine sahip bireylerin sergiledikleri davraniglarda isyeri

nezaketsizligini tetiklemektedir (Penney ve Spector, 2002, s. 129). Dolayisiyla
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nezaketsiz davranislar sergileme egilimine sahip bireylerin 6zellikle olumsuz kisilik

ozelliklerine sahip olduklar1 gériilmektedir (Ozdemir, 2020, s. 27).

Isyeri nezaketsizligine neden olan bireysel faktdrlerden bazilari ise; otorite
baskisi, istenmeyen bir hareketle karsilasilmasi sonucunda buna karsilik verme
gereksinimi duyulmasi, bireyler arasi rekabet, yapilan isten tatmin olamama, yasanan
asir1 stres, bireylerin nezaketsiz davraniglara ayni sekilde cevap verilmesi gerekliligine
inanmas1 ve genel olarak toplum diizeni icinde, kaba davranislarin oldukca yiiksek

seviyede olmas1 olarak da sayilabilmektedir (Bozaci ve Iscan, 2020, s. 39).

Bununla birlikte literatiirde isyeri nezaketsizligini etkileyen bireysel faktorler
arasinda; sosyal etkilesimler, ayni isi yapanlarin inanglari, ruhsal durumlari, ahlaki
degerlerinin gelismislik diizeyi ile psikolojik sozlesmeye olan sadakatleri gibi bir¢ok
olas1 sebep bulunabilmektedir. Ayrica demografik 6geler, gii¢ ve kisinin toplumdaki
statisii. ~ igyeri  nezaketsizligine neden olan  bireysel  faktorler  olarak

degerlendirilebilmektedir (Kse, Ispirli ve Eryilmaz, 2014, s. 248).

1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Giliniimiiz sartlarinda rekabetteki artis, verimlilik ve ¢alisma hizinin arttirilmasi
cabasi ¢alisanlarin kendilerini daha fazla baski altinda hissetmelerine sebep olmaktadir
(Salin, 2003, s. 36). Isyeri nezaketsizligine neden olan 6rgiitsel faktdrlerden en belirgin
olam calisma ortamindaki strestir. (Andersson ve Pearson, 1999, s. 458). Isyeri
nezaketsizligine sebep olan Orglitsel faktorlere yonelik literatiir gozden gegirildiginde
stresin ve stresi ortaya ¢ikaran etkenlerin isyeri nezaketsizligini arttirdigma yonelik
caligmalar bulunmaktadir (Penney ve Spector, 2005, s. 792; Clark ve Springer, 2007, s.
96-97; Oore vd., 2010, s. 878). Bireyler stresli ortamin etkisiyle islerini dogru
degerlendiremeyip, sosyal becerilerini yitirirler (Johnson ve Indvik, 2001, s. 460-461).
Stres nezaketsiz davraniglar dongiisiinii devam ettirmektedir. Dolayisiyla stres,
bireylerin nezaketsiz davranislar sergilemesine sebep olmakta, sergilenen bu nezaketsiz
davraniglarin neticesinde de stres seviyesinde bir artis olmakta ve yine bunun sonucunda

isyeri nezaketsizligi de artarak devam etmektedir (Barlett, Barlett ve Reio, 2008, s. 1).

Calisma kosullarinin zor ve kotili olmasi isyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasina

elverisli hale getirmektedir. Isyerinde biitcede kesintiye gitmek ve iicretlerdeki
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durgunluk, isyeri nezaketsizligine sebep olan diger degiskenlerdendir. Orgiitlerde
teknolojinin kullanilmasi, ¢alisanlarin islerine ara vermeksizin ¢alismasi ve ¢alisanlarin
is i¢in her daim ulasilabilir olarak goriilmesi, yasanan stresi arttirmakla birlikte igyeri
nezaketsizliginin de ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Barlett, Barlett ve Reio, 2008,
s. 4). Yapilan bazi1 arastirmalara gore, calisanlarin nezaketsiz davranislar1 ve diger
saldirgan davraniglar1 sergilemesinin bagka bazi sebepleri; verimliligi arttirmak igin
calisanlara yapilan baski, ¢alisan ¢esitliligi, calisanlarin biit¢elerinden yapilan kesintiler,
isyerindeki otokratik yonetim anlayisi ve kisa siireli ¢alisanlar olarak siralanabilmektedir

(Ustiin ve Ersolak, 2020, s. 440).

Orgiit iklimi isyeri nezaketsizligi ile yakindan iliskilidir. Bu nedenle &rgiit,
calisanlari i¢in adil bir ¢alisma ortami saglamali ve bunu yaparken sozlii veya yazili bir
prosediir olusturmalidir. Caliganlar, uygun olmayan bir davranis sekliyle
karsilastiklarinda, bu durum karsisinda adil davranilacagini veya kaba davranan kisinin
cezalandirilacagini bilmelidir. Bu uygulamalarla, ¢alisma ortaminda adaleti h&kim
kilamayan oOrgiitlerde igyeri nezaketsizligi birgok kez ortaya c¢ikabilmektedir (Glingdr

Delen, 2010, s. 50).

Isyeri nezaketsizligine sebep olan orgiitsel faktorlerden bir baskasi da liderlerin
davraniglaridir. Pasif liderlik igyeri nezaketsizligini arttiran bir etkiye sahiptir (Harold
ve Holtz, 2015, s. 32). Karizmatik ve etik liderlik davraniglar ise ¢alisanlarin saygi
normlarina olan algilarin1 olumlu yonde etkileyerek, isyeri nezaketsizligi sergileme

egilimlerini azaltmaktadir (Walsh vd., 2018, s. 497).

Y oneticilerin yapilan isle ilgili bilgi, deneyim ve yetenek eksiklikleri, ¢alisanlari
olumsuz etkilemekte ve ¢aligsanlara yonelik baski kurmalarina yol agmaktadir. Adaletsiz
yonetim tarzi ve yoneticilerin kendilerini daha fazla 6nemsemeleri, olumsuz yonetici
ozelliklerindendir. Bu 6zelliklere sahip yoneticiler, ¢alisanlarin nezaketsiz tutumlarda
bulunmalarina yol agabilmektedir. (Giiltag, 2019, s. 35). Ayrica orgiit yapis1 ve Orgiit
iklimi ile astlar ve lstler arasindaki iligskinin dogasi, orgiit icinde yer alanlarin sahip
oldugu yetki ve sorumluluk seviyeleri de isyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasi

konusunda etkili olmaktadir (Kanten, 2014, s. 13).

Ayrica igyerinde miisterilerin ¢alisanlara yonelik olarak sozlii saldirganlik ve
kotu muamele gibi nezaketsiz davraniglar: sergilemesi ¢alisanlarda duygusal tiikkenmeye

sebep olmakta ve miisterilere aynm sekilde karsilik verme gereksinimi duymalarina yol
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acmaktadir. Diger taraftan yiiksek is taleplerinin varlig1 calisanlarin nezaketsiz
davraniglar sergileme egilimlerinde artisa sebep olmaktadir (Van Jaarsveld, Walker ve

Skarlicki, 2010, ss. 1492-1493)

Isyerinde ise uygun olmayan kiyafetlerle ise gelinmesi, unvanlara gore hitap
edilmemesi, kisilerin arasindaki sinirlarin agilmasi, érgiitlerde mevcut ¢calisma ortaminin
resmiyetten uzaklagsmasina neden olmaktadir. Bu durumda ¢alisanlar birbirlerine karsi
davraniglarinda profesyonel olamayacaklar1 asikardir (Andersson ve Pearson, 1999, s.
465). Dolayistyla resmi olmayan kurumlarda isyeri nezaketsizligi ile karsilagilmasi

oldukca muhtemeldir.

1.5. Tsyeri Nezaketsizligi ile iliskili Kavramlar

Isyeri nezaketsizligi, calisanlarin calisma yasamlar1 boyunca haftada birkag kez
karsilastiklar1 bir durumdur. Isyerinde kotii muamele davranislarmin en hafif olam
olarak kabul edilse bile, gormezden gelindiginde veya fark edilmediginde, mobbing ve
saldirganlik gibi daha ciddi davranislarin 6niinii agabilmektedir (Kiziloglu ve Akgemci,
2021, s. 107). Literatiirde isyeri nezaketsizligi kavraminin baska kavramlarla da
iliskilendirildigi goriilmektedir (Ozcan, 2022, s. 343). Calismanin bu kisminda isyeri
nezaketsizligi ile iligkili kavramlardan olan isyerinde psikolojik siddet (mobbing),
isyerinde saldirgan davramislar (zorbalik) ve ftretkenlik karsiti is davranislart ele

alinmustir.

1.5.1. isyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing)

Mobbing, giiniimiizde 6rgiit psikolojisi lizerine ¢alisan arastirmacilar tarafindan
sik¢a ele alinan kavramlardan biridir. Mobbing, psikolojik bir saldir1 veya bir 6rgiitiin
calisanini ling etme girigimidir (Tutar, 2015, s. 113). Leymann (1990, s.s120) mobbingi
“bir veya birka¢ kisi tarafindan bir diger kisiye yonelik (nedeni diisiince ve inang
ayriligindan kiskanglik ve cinsiyet ayrimina kadar ¢ok ¢esitli olabilen), sistematik bir
bicimde diismanca ve ahlak dis1 bir iletisim yoOneltilmesi seklinde ortaya ¢ikan bir gesit
psikolojik terdr” olarak tanimlanmistir (Lokmanoglu, 2019, s. 21). Bagka bir
tanimlamada ise mobbing “Orgiitte belirli bir is goreni hedef alan, uzun siireli ve

sistematik bir sekilde devam eden olumsuz davranislar” olarak ifade edilmistir (Baykal,
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2005, s. 7). Yapilan tanimlardan da anlasilacag iizere, isyeri nezaketsizligi ad1 altinda
sergilenen davranislarin siddeti, isyerinde karsilasilan diger olumsuz davraniglara gore
en dislik seviyededir, bu nedenle mobbingde hissedilen siddetten daha azdir (Isikay,
2018, s. 28).

Bir igyerinde sergilenen diismanca davramislarin  mobbing  seklinde
tanimlanabilmesinin ilk kriteri, isyerinde sergilenmis olmas1 gerektigidir. Mobbing bir
calisanin igyerinde diigmanca, sinir bozucu ve saygisiz davraniglara maruz kalmasi ile
baslamaktadir (Madi, Cankardas ve Tinaz, 2020, s. 309). Bu gibi durumlarda asil amag,
hedefteki c¢alisanin kendini savunmasiz hissetmesini, umutsuz ve caresiz bir duruma
itilmesini saglamaktir. Bu sayede c¢alisani, istifa etmeye ya da kovmaya zorlamak,
cezalandirmaya, kii¢iikk dilisiirmeye veya kontrol etmeye c¢alismak amaglanmis
olabilmektedir (Polat ve Pakis, 2012, ss. 212). Karsilastiklar1 bu durum sonucunda
magdurlarin mobbinge kars1 tepkileri temel olarak dort gruba ayrilabilir. Bu dort temel
grup; yardim istemek, kacinmak, direnmek ve higbir sey yapamamak seklinde
olabilmektedir (Goktlrk ve Bulut, 2012, s. 58).

Mobbing, zaman ig¢inde aci1 verici ve rahatsiz edici davranislar siireci olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Tokat, Cindiloglu ve Kara, 2011, s. 35). Orgit igindeki bireylerin
calisma hayatindan baslayip 6zel hayatlarina kadar uzanan mobbing olgusu duragan bir
stire¢ degil, siirekli degisen bir siiregtir ve belli asamalara gore farklilik gostermektedir
(Yildirim ve Ekici, 2019, s. 41). Mobbingin kapsadigi olumsuz davranislarin listesi
oldukga genistir. Haksiz elestiri, kasith olarak hata arama ve hata gérme, zayiflatma,
tecrit etme, diglama, asil niyeti belli etmeme, iftira atma, yanlis beyanda bulunma,
stirekli elestirme, disiplin islemlerini kotiiye kullanma, haksiz yere isten ¢ikarma gibi
bir¢cok rahatsiz edici tutum ve davranis mobbing kapsaminda degerlendirilmektedir

(Tutar, 2004, s. 102).

Son zamanlarda g¢aligma hayatinin temel sorunlarindan biri haline gelen
mobbingin sonuglart ve etkisi olduk¢a fazla yonliidiir. Mobbingin magdura verdigi
zararin kisinin ekonomik, sosyal, fiziksel ve ruhsal saglig1 iizerinde olumsuz etkileri
bulunmaktadir (Goktiirk ve Bulut, 2012, s. 58). Mobbing, kisilerde stres ve strese bagl
psikolojik ve fiziksel sorunlar1 artirmaktadir (Beyhan Acar ve Diindar, 2008, s. 114).
Mobbing olgusunun hem 6rgiit hem de birey i¢in yikici sonuglari vardir (Tinaz, 2006, s.

25). Bu sonuglardan en belirgin olani, orgiitsel iklimde stresin baskin olmasidir. Diger
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baz1 sonuglar ise strese maruz kalan ¢alisanlarin ise ge¢ kalmasi, ise hi¢ gelmemesi, is
arkadaslariyla ayni fikirde olamamasi, sorumluluklarini yerine getirmemesi, performans
kaybi, tliretkenliginin azalmasi ve ise karsi ilgi kayb1 gibi davraniglar olabilmektedir

(Timurcan Torun, 2022, s. 29).

1.5.2. isyerinde Saldirgan Davramslar (Zorbalk)

Isyeri nezaketsizligine yakin kavramlardan biri zorbaliktir (Vagharseyyedin,
2015, s. 119). Bir isyerinde calisanlarin siirekli ve tekrar tekrar olumsuz davraniglara
maruz kalmasina saldirgan davranis denilmektedir (Giil, 2010, s. 92). Isyeri zorbalig:
Leymann (1996, s. 167) tarafindan “kendini savunamayacak durumdaki bir bireyin,
igyerindeki bir kigi veya grubun sistematik bir sekilde diismanca ve etik olmayan
davranislarma hedef olmasi durumu” seklinde tanimlanmustir (Ocel, 2011, s. 77).
Einarsen (1999, s. 17) isyeri zorbaligini “zorbalik, is yerindeki bir kiginin uzun bir siire
boyunca bir veya daha fazla meslektas veya {ist tarafindan sistematik olarak saldirgan
davraniglara maruz kalmasi, hedefin kendini savunmakta veya durumdan kagmakta
giicliik cektigi bir durumda ortaya ¢ikar” oldugunu ifade etmistir (Erenler Tekmen,
Ozkan Canbolat ve Saglam, 2020, s. 352).

Literatiirde zorbaligin kapsaminin ne oldugu, hangi davranislarin zorbalik olarak
degerlendirilebilecegi konusunda ortak bir fikir bulunmamaktadir. Ancak zorbalik ile
ilgili yapilan tanimlamalar incelendiginde, olumsuz tutum veya davraniglarin tekrar
ediyor olmasi ile bu davraniglarin belli bir siire (en az altt ay) devam etmesinin
tamimlamalarin ortak &zellikleri oldugu goriilmektedir (Erenler Tekmen, Ozkan
Canbolat ve Saglam, 2020, s. 352). Kisacas1 isyerinde hangi olumsuz davranislarin
zorbalik olarak tanimlanabilecegini agiklayan en temel iki kavram, olumsuz eylemlerin
tekrar1 ve siirekliligidir. Burada saldiriya ugrayan kisi veya grup, kasithi olarak
sistematik olarak saldiritya ugramakta ve siddete maruz kalmaktadir (Kuscu, 2011, s.

374).

Isyerinde saldirgan davramglarin farkli tiirleri bulunmaktadir. Bunlar, en
hafifinden en agirina dogru; bagirmak, sozlii taciz, yildirma, tehdit, santaj, diismanca
davranig, mobbing, zorbalik, cinsel taciz, saldir1 ve kotli muamele seklinde fiziksel

saldirilara kadar farkli bigimlerde ortaya ¢ikabilmektedir (Jankowiak vd., 2007, s. 89).
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Anlagilacag iizere isyerinde saldirgan davranislardan olan zorbalik niyet agisindan
isyeri nezaketsizliginden ayrilir. Isyeri nezaketsizligi tesadiifi veya kasitli iken zorbalik
her zaman tasarlanir ve hesaplanir (Kiziloglu, 2019, s. 16). Bu nedenle, isyeri
nezaketsizligi, zorbaliktan daha 1liml1 bir durumu ifade etmektedir (Isikay, 2018, ss. 24-
25).

Isyerinde zorbaligin sonuglari, saldirtya ugrayan kisinin dnemli saglik sorunlar
yasamasindan, is ve sosyal yasamiyla ilgili sorunlarla karsilagana kadar uzanan bir¢ok
olumsuz durumu beraberinde getirir (Demirtas, 2018, s. 11). Ayrica zorbaligin hedefi
olmak calisanlarin is tatminini ve gorevlerini yerine getirmesini olumsuz etkilemekte,
onlar1 daha az 6rgiitsel vatandaslik hissetmeye, daha verimsiz is davranislar1 géstermeye
zorlamaktadir. Bu sebeple dolayli olarak orgiitsel verimliligin azalmasina katkida

bulunmaktadir (Aydim ve Ocel, 2009, s. 95).

1.5.3. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar

Uretkenlik karsiti is davramslari, érgiit ile 6rgitin paydaslarma bilingli olarak
zarar verme niyeti iceren davranis bi¢imleridir (Le Roy, Bastounis ve Minibas-Poussard,
2012, s. 1342). Uretkenlik karsit1 is davranislari, orgut ile 6rgiit Giyelerini dogrudan hedef
alan, kasti bir sekilde sergilenen, hedefe zarar verme amacinin gizlenmeden ya da gizli
bir sekilde sergilenen davraniglardir (Dogan ve Kilig, 2014, s. 104). Spector ve Fox bu
(2005, s. 151) kavrami “isletme ve/veya yoneticiler, ¢alisanlar ve miisteriler gibi isletme
paydaslarina zarar verme niyeti ile bilingli olarak yapilan davranislar biitiinii” seklinde

ifade etmislerdir (Tekin, 2021, s. 82).

Uretkenlik karsit1 is davramislarmin tanimlari incelendiginde, bu davranislarin
ortak noktasinin mesru menfaatler gozetilerek orgiite ve kisilere zarar veren olumsuz
davranislar oldugu gériilmektedir. (Kanten ve Ulker, 2014, s. 22). Orgiite ya da orgut
liyelerine zarar veren g¢alisanlarin eylemlerini igeren iiretkenlik karsit1 is davranislari,
gunimuizde endustri ve Orgit psikolojisinde 6nemli bir konu olarak gorilmeye
baslamistir. Bu zararli davranislar, igyerlerinde oldukca yaygin olup, son zamanlarda

orgiitlerin karsilarina gikan en ciddi problemlerden biri haline gelmistir (Ipek, 2021, s.
18).
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Uretkenlik karsit1 is davranislari iizerine yapilan ¢alismalarin ¢ogu, diismanlig
ya da saldirganligi temsil eden davranislara dayanmaktadir. Bu davranislarin ¢gogunun,
kisinin iste ya da sosyo-psikolojik ortaminda hayal kirikligina ugramasi ya da Ofke
duymasi gibi olumsuz hisler yasamasi ile iliskili oldugu gortilmektedir (Yavuzsan, 2020,
s. 24).

Bir¢cok davranisi iiretkenlik karsit1 is davranislart olarak degerlendirmek
miimkiindiir. Bunlar; giin i¢inde verilen molalar1 gereginden fazla uzatmak gibi gorece
daha az zararl1 olabilmekle birlikte, glivenlik dnlemlerini hige sayarak kendisi ile birlikte
ilgili taraflardan bir veya birka¢inin hayatini tehlikeye sokmak gibi biiyiilk ve geri
dontlisii olmayan zararlar doguran davraniglarda olabilmektedir (Baysalman, 2022, s. 3).
Fiziksel ve sozli saldirilar, kasith suistimal, sabotaj (kundaklama), hirsizlik ve kasith
olarak ise gitmemek seklindeki davranislarla birlikte, ise ge¢ kalma ya da isten ayrilma
gibi davraniglarda, tiretkenlik karsiti is davraniglart kapsaminda degerlendirilmektedir
(Dogan ve Kilig,2014, s. 104). Sonu¢ olarak, iiretkenlik karsit1 is davranislarindan
hirsizlik, sabotaj ve benzeri tehlikeli eylemlerin orgiitlere dogrudan maliyetleri yiiksek

olabilecegini sdyleyebilmek miimkiindiir (Bowling ve Gruys, 2010, s. 54).

1.6. Isyeri Nezaketsizliginin Kaynaklari

Isyeri nezaketsizliginin, yoneticiler, is arkadaslar1 ve miisteriler dahil olmak
lizere gesitli kaynaklar: bulunmaktadir (Ozdemir ve Erdem, 2021, s. 106). Bu calismada,
yoneticilerden ve is arkadaslarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligine

odaklanilmistir.

1.6.1. Yonetici Nezaketsizligi

Isyeri nezaketsizligi, calisma arkadaslari, miisteriler ya da yoneticiler gibi
degisik kaynaklardan gelebilmektedir. Ozellikle yoneticiden kaynaklanan isyeri
nezaketsizligi, digerlerine oranla ¢alisanlar1 daha olumsuz etkileyerek, ¢alisanin isine
ara vermesine ve performansini diisiirmesine sebep olabilmektedir. Ayni sekilde
yoneticilerin calisanlar1 arasinda meydana gelen isyeri nezaketsizligini gormezden
gelmesi ya da dahil olmak istememesi calisanlarin ise karsi yaklasimlarini olumsuz

etkileyebilmektedir (Dogan ve Karagelebi, 2022, s. 442). Yapilan arastirmalar
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incelendiginde yoneticinin ¢alisanlara bagirmasi, kiiclik diisiiriicii lakaplar takmasi,
calisanlarin konusmalarini kesmesi ya da konugmalarini engellemesi, onlar1 yok
saymasi, saygisiz davranmasi gibi davranislar yonetici nezaketsizligine 6rnek olarak

gosterilebilecek davranislar olarak sayilabilmektedir (Ozdemir ve Erdem, 2021, s. 106).

Yonetici nezaketsizliginin, calisanlar agisindan is arkadaslarindan algilanan
igsyeri nezaketsizliginden daha zarar verici oldugu savunulmaktadir. Ciinkii nezaketsiz
davraniglarin, calisan degerlendirmelerinin yoneticilere bagli olmasi nedeniyle baska
olumsuz olaylara da yol agabilecegi iddia edilmektedir (Celik, 2021, ss. 57-58). Bilgi ve
beceri konusunda yetersiz ve deneyimi az olan bazi yoneticiler, ¢alisanlara baski
uygulayabilmektedir. Yoneticilerin haksiz yaklasimi, kendini gosterme istegi,
gereginden fazla disiplinli davranmalari, ceza sistemi uygulamalari ile birlikte,
yoneticilerin bazi olumsuz kisisel ozelliklerinin olmasi da g¢alisma ortaminda isyeri

nezaketsizliginin meydana gelmesine neden olabilmektedir (Celik, 2021, s. 62).

Yonetici nezaketsizligi sadece hedef olan kisiyi etkilemekle kalmayip, bu
duruma tanik olan ya da duyan kisileri de negatif yonde etkilemektedir. Yoneticiler
calisanlarindan bekledigi davranislari kendileri de ayn1 sekilde sergilemelidir. isyerinde
bir nezaket kiiltiirii olusturmak i¢in 6ncelikle yoneticiler tiim ¢alisanlara daima nazik ve
saygili davranmalidir. Bu baglamda yoneticiler ¢alisanlara bagirma, sozlerini kesme,
kapilarim1 ¢arpma, dedikodu yapma ve asagilayicit bakislar atma gibi davraniglar

sergilememelidirler (Ozdemir, 2020, s. 35).

Calisma ortaminda siiregelmis isyeri nezaketsizligini onleyebilmek icin gz ardi
edilmemesi gerekmektedir. Ciinkii igyeri nezaketsizligi olarak nitelendirilebilecek
davraniglar, yoneticiler ile calisanlar agisindan iyi bir rehber 6zelligi tasimaktadir.
Genellikle baz1 yoneticiler, ¢alisanlar1 arasindaki kisisel catismalara karismak
istemedikleri ve durumu bireylerin kendi arasindaki catigmalar olarak goriip
onemsemedikleri icin isyeri nezaketsizligini gormezden gelmektedirler. Hatta bazi
yoneticiler bu davraniglarin hi¢ farkinda degildir. Baz1 yoneticiler galisanlar arasinda
olusan rekabetin bir sonucu olarak algiladiklar1 isyeri nezaketsizligini 6rgiit i¢in yararl
olacagin1 diigiinmekte ve bu davranislarin devam etmesine imkén saglamaktadir.
Bununla birlikte, isyeri nezaketsizliginin devamliligi halinde orgiit genelinde bu tiir

davraniglarin zaman i¢inde artmasi kaginilmazdir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 454).

34



1.6.2. Is Arkadas1 Nezaketsizligi

Isyeri nezaketsizligi, olumsuz davranislar icinde en profesyonel sekilde
sergilenen, kisilerin gorgii kurallarini yok sayma egilimini ve ahlaki yipranma diizeyini
iceren davraniglar1 gostermektedir (Kanten, 2014, s. 13). Dolayisiyla ¢alisma ortaminda
ortaya ¢ikan nezaketsiz davranislar, calisanlarda gozlemlenebilecek somut davranislar
ve konusmalarin yani sira; bakis, jest ve mimik gibi beden dili kullanimlar1 da
olabilmektedir. Bununla birlikte, her c¢alisanin isyeri nezaketsizliginin algilama ve
yorumlanma diizeyi, karakteristik ozellikleri ve kiiltiirel yapilar1 ile alakali olarak
farklilik gosterebilmektedir. Bir ¢alisan tarafindan nezaketsizlik olarak algilanan bir
davranig, diger bir calisan tarafindan nezaketsizlik olarak algilanmayabilmektedir.
Burada lizerinde durulmasi gereken, bu davranisin nezaket sinirlar1 agmis olmasidir

(Batga ve Ceyhan, 2019, s. 252).

Bireyler mantigin1 kullanarak hareket eden varliklar olsalar da is hayatlarinda
kaba ve etik olmayan davranmislardan uzak durmali ve duygusal yapilari geregi
kendilerini bu tiir davranislardan korumalidirlar. Giinliik yagamda bu davraniglar ile
karsilasan bireyler, kendilerine nezaketsiz davranislar sergileyen insanlarla tekrar
goriismek zorunda olmadiklart i¢in sansli olup, bu insanlarla goriisiip goriismemek
onlarin tercihi olmaktadir. Fakat caligma hayatinda durum bdyle degildir ve ¢alisan bu
konuda 6zgiir bir se¢im yapamamaktadir. Isyeri nezaketsizligine hedef olan calisanlar
genellikle bu davranisi sergileyen insanlarla muhatap olmaya devam etmek zorunda
kalmaktadir. Ayni sekilde yonetici nezaketsizliginin hedefi olan bir ¢calisanin yoneticisi
ile iletisimini kesmesi pek olast degildir. Calisan bdyle bir durumda rahatsiz oldugu
davraniglart benimseyerek iletisimini en aza indirebilmekte veya benzer davranislari
sergileyerek tepki verebilmektedir. Bunun sonucunda da isyerinde rgiitsel normlardan

sapma oldugu goriilmektedir (Ozcan, 2022, s. 345).

Hiyerarsik diizenin yoneticilere verdigi giiciin, bu kisilerin kiskirtict roliinii
iistlenmelerine izin verdigine inanilsa da, ¢calisanlarin yalnizca yonetici nezaketsizligine
degil, is arkadas1 nezaketsizligine de maruz kalabilecegi bir gercektir. Dolayisiyla bir
calisanin is arkadaslarindan biri nezaketsiz davraniglar sergileyerek kisgkirtici
olabilmektedir (Rasulzada, 2021, s. 12). Calisma ortaminda is arkadaslarin1 kiiglimseyici

veya asagilayici yorumlar yapmak, gérmezden gelmek; is arkadaslarina hakaret etmek
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ya da sesini yiikseltmek gibi davranislar, is arkadasi nezaketsizligine 6rnek olabilecek

davraniglardir (Birincioglu, 2023, s. 90).

Bir calisan igyeri nezaketsizligi olarak algilanacak davranislar sergilerse, is
arkadaglarinin  da benzer davranmislarla tepki vermesine miimkiindiir. Isyeri
nezaketsizligi bu sekilde devam ederse bir siire sonra Orgiitiin tamamina veya bir
boliimiine yayilabilmekte ve sonrasinda siddet igeren davranislara doniisebilmektedir.
Orgiit agisindan kabul edilemeyecek bu durum ¢alisanlar ve drgiit agisindan olumsuz
bazi sonuglara yol agmaktadir. Biitiin bunlar iyi bir is ve iletisim ortami yaratma
konusunda is arkadasi nezaketsizliginin Onlenmesinin olduk¢a Onemli oldugunu

gostermektedir (Ozdemir, 2020, s. 2).

1.7. Tsyeri Nezaketsizligini Onleme Yollar1

Orgiit ve calisanlar agisindan olumsuz bircok etkiye sebep olan isyeri
nezaketsizligiyle basa ¢ikabilmek mimkin olsa da, ortadan kaldirmak miimkiin degildir
(Hornestein, 2003, s. 3). Isyeri nezaketsizligini yiizeysel ve hafife alinmis davramslar
olarak kabul eden ve bu davranislar1 gérmezden gelen orgiitler olabilmektedir. Bu
davraniglar goz ard1 edildiginde, zaman iginde orgiitte kabul géren norm ve kurallarin

yerini alabilmekte ve biiyiik sorunlari tetikleyebilmektedir (Ozdemir, 2020, s. 34).

Calisanlar ve oOrgitler agisindan bir¢ok olumsuzluga sebep olan igyeri
nezaketsizliginin Onlemek i¢in Orgiitler ve yoOneticiler birtakim Onlemler almak
durumundadir (Kumral, 2017, s. 14). Bu 6nlemler beklentilerin belirlenmesi, ise alim
stirecinin etkinligi, etkin oryantasyon programlarinin olusturulmasi ve egitim, geri
bildirime tesvik, nezaketin 6gretilmesi ve orgiitten ayrilis sonrasi goriigmelere yatirim

yapmak basliklar altinda ele alinmustir.

1.7.1. Beklentilerin Belirlenmesi

Isyerinde saglikli bir ¢alisma ortam1 olusturmak igin, calisanlarin ve ydneticilerin
beklentilerinin ne oldugunu belirlemek ve ¢alisanlari eylem ve davraniglarindan sorumlu
tutmak adina ortak davranis kurallar1 belirlenmelidir (Lewis ve Malecha, 2011, ss. 12-

13). Kabul edilebilir davramis parametrelerinin belirsiz olmast durumunda ya da
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uygulanmamasi halinde, nezaketsizligin sahip oldugu Ozelliklerden olan diisiik
yogunluklu olusu ile belirsiz 6zelliklerinin olusu nedeniyle, kigkirticinin masumiyetini
kanitlayabilmesini kolaylastirabilmektedir. Aksine, parametrelerin bulundugu yerlerde,
uygunsuz davranislar i¢in diizeltici eylemlerin temeli olusturulur (Pearson, Andersson

ve Porath, 2000, s. 134).

Beklentileri belirlemek i¢in oncelikle oOrgiitin misyon veya degerleri
belirlenmelidir. Bu baglamda, kisileraras1 etkilesimler icin kurumsal standartlar
tanimlanmali, nezaket kurallari belirlenmeli ve bu kurumsal standartlar ¢alisanlara s6zl
ve yazil1 bir bicimde iletilmelidir. Ornegin tehdit, diismanlik ya da saldirgan davranislara
kars1 miisamaha gosterilmeyecegi ifade edilebilir. Beklentilerin belirlenmesi, 6rgiitlerin
davraniglar1 tartabilecekleri ve diizeltebilecekleri bir temel de saglayacaktir (Isikay,

2018, s. 49).

1.7.2. ise Alim Siireclerinin Etkinligi

Isyeri nezaketsizligi, kibar ve nazik insanlar ise alarak 6nlenebilecektir. Ayrica
Orgiitiin beklentileri ve politikalar1 potansiyel c¢alisanlara aktarilmali ve kisilerarasi
davrams smirlar1 belirlenmelidir. Orgiit, ise alim siirecinde potansiyel g¢alisanlarmn
referans kontrollerini iyi yapmalidir. Ozellikle, Oncesinde sergilenen davranis
kaliplarinin kaynagi, nezaketsizlikte dahil olmak tizere incelenmelidir (Cortina, 2008, s.

7).

Isletmelerin en dnemli gérevlerinden biri olan ise alim siirecinin gergeklestigi
boliim insan kaynaklari boliimiidiir. Insan kaynaklarimin en 6nemli gérevi dogru
pozisyona dogru aday1 yerlestirmektir (Giinay ve Cariket, 2019, s. 179). Bunu yaparken,
aday tarafindan verilen bilgilerin dogrulugunu, onu ise almadan 6nce arastirmak oldukca
onemlidir. Referans olabilecek kisilerin, pozisyonu ve adayin iligkilerini yakindan goéren
ve onunla ¢alisan iist diizey yoOneticiler olmas1 dnemlidir (Demirkol ve Ertugral, 2007,
s. 32). Ancak referans kontroli, pozisyon igin aday tarafindan verilen irtibat listesiyle
sinirlt olmamalidir. Bunun yerine, sirket i¢inde adayin sec¢im siirecinde bulunanlarin,
adaym oOnceden birlikte calistigi farkli diizeylerde insanlarla iletisim kurmalari

gerekmektedir. Nezaketsiz davranislarin engellemesini 6nemseyen sirket yoneticileri,

37



referans aramanin degerli bir yatirim oldugunu belirtmekte, bu nedenle nezaketsizligi

aliskin kisileri ise almaktan ka¢inmaktadirlar (Kumral, 2017, s. 15).

1.7.3. Etkin Oryantasyon Programlarinin Olusturulmasi ve Egitim

Egitim yetersizligi nezaketsizligin sebebi olabilmektedir. Bazi durumlarda,
insanlarin zor insanlarla bas etme, catigsma karsisinda ¢6ziim odakli olma, stres yonetimi,
karsilikli konusma, dinleme ve rehberlik gibi konularda kendilerini gelistirmeleri igyeri
nezaketsizligini azaltabilmektedir. Bu yetkinlikler nedeniyle performans arttikea,
miisteriler ve meslektaslarla iliskiler de gelisebilmektedir. Bu durumun bir sonucu
olarak da orgiit icin bir¢ok olumlu etkisinin ortaya ¢ikmaktadir. Bu konu ile ilgili yapilan
bir arastirmaya gore, calisanlara stres ve Ofke yonetimi ile nezaket kurallar1 gibi
noktalarda hizmet i¢i egitimler vermek, igyeri nezaketsizliginin 6nlenmesinde etkili

olabilmektedir (Kaya, 2022, s. 12).

Oryantasyon egitimi ile, ise yeni baslayan calisanin ise ve isyerine bir an once
adapte olmasi, isin gerektirdigi tutum ve bilgiyi edinmesi, diislinsel ve fiziksel
yetenekleri kazanmasi amaglanmaktadir (Kocabacak, 2010, ss. 18-19). Oryantasyon
egitiminin ¢aliganlarin yeni ig ortamlarini tanimalarma yardimci olmak gibi bagka bir
temel amaci bulunmaktadir. Ayrica yeni ise alim konusunda olumlu bir etki yaratmak,
kisileraras1 kabulii artirmak ile hem bireysel hem de orgiitsel performansi artirmak ise
diger amaglari arasina bulunmaktadir (Tiyek, 2014, s. 335). Yoneticiler ile insan
kaynaklar1 uzmanlar1 i¢in; nezaketi artirmak ve nezaketsiz davranislardaki artisi
onlemek i¢in vaka calismalari, 6nceki tecriibelerle ilgili etkinlikler, grup tartismalari,
kocluk ve video sunumlar1 yoluyla egitim verilebilecegi gibi, yoneticilere nezaket
kurallar1, nezaketsizlik, nezaketsizligin artis1 ve ¢oziim siiregleri hakkinda ayrintili
bilgilerde verilebilir (Bartlett, Barlett ve Reio, 2008, ss. 9-3; Porath ve Pearson, 2010, s.
68).

1.7.4. Geri Bildirime Tesvik

Orgiit icerisinde isyeri nezaketsizligini azaltmak igin 360 derece geribildirim
(astlar, yoneticiler, is arkadaslar1 vb. tarafindan gergeklestirilen geribildirim)

yonteminin ~ kullanilmasinin  nezaketsiz ~ davranislarin  bildirilmesi  ve igyeri
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nezaketsizligin Onlenmesi acgisindan katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Ozellikle
yoneticiler, alinan geri bildirimlerden kaynaklanan sorunlarla ilgilenmeli ve insan
iligkileri kurarak, agik kapi politikasi uygulayarak astlarin1 desteklemelidirler.
Nezaketsiz davranislara ne kadar hizli miidahale edilirse, artisi da o kadar ¢abuk

engellenmekte ve bu sayede orglte o kadar az zarar gelmektedir (Baran, 2019, s. 26).

Yoneticilere nezaketsizlik konusunda geri bildirim saglayan ¢alisanlar dikkate
alimmali ve olay iyice arastirilmalidir. Aksi halde, gelecekte karsilasilan benzer
olaylarda, calisanlarin olay1 bildirmekte tereddiit etmeleri kaginilmaz olacaktir (Saritag,
2017, s. 31). Geribildirimler, degerlendirme ve o&diillerle dogrudan ilgili olmalidir
(Pearson, Andersson ve Porath, 2000, s. 135). Odiil sistemi iizerinde dogrudan etkisi
olan geri bildirim ve degerlendirmeler, Orgiitte farkli statiilerde calisan biitiin
calisanlardan alinmalidir. Kigkirtici taraflar, genellikle yoneticiler Oniinde kurnazca
konusma ve o yonde hareket etme, verdikleri izlenime dikkat etme egilimindedirler.
Bununla birlikte kiskirticilar hiyerarsiden sagladiklar yetkileri hedefleri korkutmak igin
kullanabilirler. Bu nedenle, bir ¢alisanin davranisinin dogasini anlamak ve etkilerini
gormek adina, yalnizca iistlerden degil, akranlardan ve astlardan da kisilerarasi etkilesim

hakkinda geri bildirim almaya 6zen gosterilmelidir (Ozcan, 2022, s. 359).

1.7.5. Nezaketin Ogretimi

Nezaket egitimsel bir olgu olup, becerilere dayanmaktadir. Bazi hallerde
¢atismanin ¢oziimii, zor insanlarla basa ¢ikma, stresle basa ¢ikma, dinleme ve kocluk
gibi kigisel becerilerin gelistirilmesi, nezaketsizligin azalmasi bakimindan etki
yaratmaktadir. Bu becerilere iliskin beklentiler performansa ve kariyer gelisimine
dayanmalidir (Kiziloglu, 2019, s. 35). Nazik bir ¢caligma ortaminin saglanmasi siirekli
dikkat gerektirmektedir. Bu cercevede oOrgltler, c¢alisma ortaminda isyeri
nezaketsizliginin i¢inde barmmdirmayan bir is ortami ve orgiit ikliminin kurulmasini

saglamalidir (Ozcan, 2022, s. 359).

Nezaketsizlik, isyerine gelen miisterilerle olan iliskiler izerinde olumsuz etki
yaratmaktadir. Porath ve Pearson (2013) tarafindan yapilan bir arastirma, miisterilerin
nezaketsiz davranis gdsteren bir ¢alisanin bulundugu bir isyerinden aligveris yapma

ihtimallerinin oldukga az oldugunu gdstermistir. Bu nezaketsiz davraniglarin kendilerine
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ya da diger insanlara yonelik olmasinin bir 6nemli yoktur. Miisterinin sadece bir kere
bile hos olmayan davranisa tanik olmasi, ¢alisana, isletmeye ve hatta markaya karsi
olumsuz bakis agisina sahip olmasina neden olabilmektedir. Bu sebeple, isletmeler her
kademedeki ¢alisan ve yoneticilere nezaket kurallarinin 6nemini vurgulamali, nezaket

kurallarinin benimsendigi bir is ortami saglamalidir (Kiziloglu, 2021, s. 33).

1.7.6. Orgiitten Ayrilis Sonras1 Goriismelere Yatirim Yapmak

Nezaketsizlige hedef olan ve bu durumu bildirmeyen bir¢ok kisi uygun bir is
bulduktan sonra isten ayrilmaktadir. Farkli nedenlerden dolay1 isten ayrilmasinin gergek
nedenini bildirmemektedir (Kaya, 2022, s. 13). Bir¢ok c¢alisan karsilastiklar1 nezaketsiz
davraniglar1 ispatlayamadiklar1 icin yoneticilerin umursamayacagmi diistinmekte,
glicsiiz bir birey izlenimi vermemek icin sessiz kalmay1 se¢cmekte ya da bir siire bu tiir
davraniglara katlandiktan sonra isinden ayrilmaktadir. Bu baglamda, bu ¢alisanlarla isten
ayrilirken yapilan goriismeler, isyeri nezaketsizligini tespit etmeyi ve bu konuya bir

¢dziim bulmay1 miimkiin kilmaktadir (Ozcan, 2022, s. 360).

Isyeri nezaketsizligi nedeniyle isten ayrilmay1 tercih eden ¢alisanlar,
sikayetlerinin dikkate alinmayacagint ya da calistigi Orgiitin  bu durumu
onemsemeyecegini diisiinmektedir (Pearson ve Porath, 2005, s. 15). Oysaki isinden
ayrilan calisanlar tarafindan bilinen gercekler, igsyeri nezaketsizliginin énlenmesinde
onemli yol gosterici olmaktadir. Orgiitlerin, heniiz fark edilememis isyeri
nezaketsizligini izlemek igin, isten ayrilan c¢alisanlarla, yeni isinde istikrar
saglamalariin ardindan goriismeler yapmalari fayda saglayacaktir. Orgiitten ayrilis
sonras1t goriismelere yatirrm yapmanin maliyetinin diisik oldugu goz Oniinde
bulunduruldugunda, isyeri nezaketsizliginin 6nlenmesi bakimindan bu goriismeler
sonucunda elde edilen bilgilerin olduk¢a degerli oldugu bir gergektir (Kiziloglu, 2019,
s.37).

1.8. Isyeri Nezaketsizliginin Sonuclar1

Isyeri nezaketsizligini daha iyi anlamak igin ele alinmasi gereken bir baska konu
da, isyeri nezaketsizligi kapsaminda degerlendirilen davranis bigimlerinin ne tiir
sonuglar iirettigidir (Baran, Karavelioglu ve Ergun Ozler, 2019, s. 207). Isyeri
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nezaketsizligin orgiit ve bireyler tizerinde ne gibi etkileri oldugunu ortaya ¢ikarmak i¢in
yapilan arastirmalar sonucunda, bu etkilerin olduk¢a ciddi oldugu tespit edilmistir
(Isikay, 2019, s. 54). Isyeri nezaketsizliginin sebepleri ile paralel olarak sonuglarmi da
bireysel sonuglar ve Orgiitsel sonuglar olmak tiizere iki baslik altinda toplamak

miimkiindiir (Aydin, 2023, s. 98).

1.8.1. Bireysel Sonuclar

Nezaketsiz davraniglar, isyerindeki "haksizlik" algisinda bir artisa sebep
olmaktadir. Bir igyerinde yukaridan asagiya dogru nezaketsiz davrams sekilleri,
"haksizlik" algist ile giiclii bir bigimde iliskilidir. I¢inde yer aldiklar1 drgiitte {istlerinin
nezaketsiz davranislartyla karsilasan astlar, bu orgiitte adaletsizlik oldugunu diisiinmeye
baslamaktadir (Demirkasimoglu ve Arastaman, 2017, s. 170). Isyeri nezaketsizliginin
etkileri belirsiz gibi gériinmekle birlikte; bu davranislarin isyeri nezaketsizligi olarak
algilanmasi kisiden kisiye degisiyor olsa bile, sebep oldugu olumsuzluk sonuglarin
fazlasiyla belirgin oldugu bir gergektir (Batga ve Ceyhan, 2019, s .253).

Isyeri nezaketsizligin bireyler iizerinde fiziksel, zihinsel ve sosyal sagliklari
lizerinde ciddi olumsuz etkileri bulunmaktadir (Maclntosh, 2005, s. 895). Isyeri
nezaketsizligine hedef olmak, ¢alisanlarda 6tke, korku ve {iziintii gibi olumsuz bazi
duygularin agi8a ¢ikmasina neden olmaktadir (Kegeci ve Turgut, 2018, s. 437). Ayrica
isyeri nezaketsizligi duygusal tiikenmeye neden olmakta ve calisanlari negatif yonde
etkilemektedir. Oyle ki calisanlar, isyeri nezaketsizliginin hissetseler ve bundan
rahatsizlik duysalar bile calismaya devam etmelerinden dolayi, duygusal tiikenmislik
yasayabilmekte ve sonrasinda isten ayrilma karari alabilmektedirler (Kumral, 2017, s.
13).

Isyeri nezaketsizligine maruz kalmak, calisanlarin is stresi yasamasia sebep
olmaktadir. Caliganlar is yerinde stres yasadiklarinda ve performanslart diistiiglinde
kendilerini Orgiitten izole edebilmektedirler. Ayrica g¢alisanlarin yasadiklar1 stresin
sonuglart bununla smirli olmayip, ciddi psikolojik ve fizyolojik problemlere de yol
acmaktadir (Yildiz ve Bayrakei, 2019, s. 526). Bununla birlikte, isyeri nezaketsizligi
bireylerin soguk alginlig1 ve grip gibi saglik problemleri yasamasinda bir artisa neden

olabilmektedir (Shim, 2010, s. 17).
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Isyeri nezaketsizligi, bireylerin ruh saglig iizerinde dogrudan bir etkiye sahip
olsa da bu etki dolayl olarak is tatmini ile de iligkili olabilmektedir. Baska bir ifadeyle,
calisanlarin igyerine ve is arkadaglarina karsi duyduklari memnuniyetsizlik, genel
psikolojik sorunlarin yasanma olasiligini artirmaktadir (Kiigiik ve Cakici, 20183, S. 78).
Isyeri nezaketsizliginin hedefi olan bireyler ile aileleri ve arkadaslar1 iizerinde
depresyon, anksiyete ve psikosomatik semptomlar dahil dogrudan ve uzun vadeli etkileri

bulunmaktadir (Vickers, 2006, s. 80).

Isyeri nezaketsizligine maruz kalan calisanlar, hizmet verilen Kisilere,
miisterilere ve is arkadaslara sert sozler sdyleyebilmekte, imalar yapabilmekte ve
asagilayict sozler kullanabilmektedir. Ayrica aile ve arkadaslarina karsi saygisiz
davranislarda bulunabilmektedir (Pearson ve Porath, 2005, s. 12). Isyeri nezaketsizligine
tanik olan misterilerin bu durumdan olumsuz etkilendikleri gozlemlenmistir (Kiziloglu,
2019, s. 27). Ayrica miisterilerin c¢aligsanlara, igyeri geneline ve hatta bu igyeri ile
gelecekte karsilasma ihtimallerine ragmen negatif genellemelerde bulunmalarina sebep
olmaktadir (Miner ve Cortina, 2016, s. 2).

Pearson vd. (2001, s.1397-1399), tarafindan yapilan bir arastirmaya gore,
nezaketsizligin ¢alisanlarin orgiitten ¢ekilmesine ve kendilerini izole etmesine sebep
oldugu belirlenmistir. Bu durum, ¢alisanlarin fikir ve yaraticiliklariyla orgiite faydali
olmalarim1 engellemektedir. Nezaketsiz davraniglar calisanlara zarar vermekte ve
kendilerini kotii hissettirmektedir. Calisanlar sessizlige iten nezaketsiz davraniglarin

orgiit normlarini kolayca 6nlenebilecegine inanilmaktadir (Baran, 2019, s. 36).

Isyeri nezaketsizliginin aile yasamma yansimalari incelenmis ve isyeri
nezaketsizligine maruz kalan ¢iftlerin evlilik tatminleri tzerinde olumsuz etkilerinin
oldugu belirlenmistir (Ferguson, 2012, ss. 574-575). Isyerinde yasanan stresin aileye
yansitilmast nedeniyle aile birliginin bozulmasina kadar wuzanan sonuglar
dogurabilmektedir. Bu durumda, igyeri nezaketsizligine hedef olan birey, deger verdigi
aile liyelerine sikint1 verdigi i¢in de kendisini suglu hissedebilmektedir. Bu siiregte bazi
aileler igyeri nezaketsizligine hedef olan bireylere yardim etmek yerine, sosyal statusin(
ve prestijini kaybetmesinden korkmakta, bireye baski yapmakta ve durumu diizeltmesi
icin zorlamaktadir. Ancak birey boyle bir durumda daha ciddi sonuglarla
karsilagilabilmektedir (Bilge, 2014, s. 18).
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1.8.2. Orgltsel Sonuglar

Isyeri nezaketsizligi yalnizca kisisel bir sorun degil, is modelleri iizerinde
olumsuz ¢iktilara sahip ve hedeflerin etkinligini baltalayan bir sorundur. (Isikay, 2019,
s. 55). Son zamanlarda i¢ ve dis rekabetteki artis ile drgutlerin hem daha hizli hem de
daha verimli olma arzusu nedeniyle ¢alisanlar iizerinde bir baski olusmaktadir. Is
yiikiindeki artig, yogun stres algist, rol belirsizlikleri ile yasanan ¢atigmalar, ¢alisanlarin

olumsuz yanlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Salin, 2003, s. 36).

Diisiik yogunluklu, zararli bir i davranisi olan igyeri nezaketsizligi, calisanlarin
ve oOrgiitlerin basarili olmalarin1 olumsuz etkilemektedir. Ydneticilerin bir¢cogu
nezaketsizligin dogru olmadigini sdylemekte, ancak bunun somut maliyetler getirdigini
kabul etmemektedir. Ancak isyeri nezaketsizligin baz1 maliyetlere sebep oldugu yapilan
bazi ¢alismalarla kanitlanmistir. Bu c¢alismalardan biri Porath ve Pearson (2013)
tarafindan yapilan ¢alismadir. Bu ¢alismada, 17 sektdrden 800 yonetici ve calisana
uygulanan bir anketle katilimcilarin nezaketsizlik karsisinda davraniglarinin neler

oldugu asagida listelenmistir. Bunlar; (Ozdemir, 2020, s. 29).

e %481 ¢alisma performansini bilerek azaltmistir.

o %47’si1 iste gecirilen zamani bilerek azaltmistir.

e %38’1 ¢alismalarin kalitesini bilerek diistirmiistiir.

e 9%380’1 olay hakkinda endise duydugu icin isyerinde zaman kaybina sebep
oldugunu sdylemistir.

e %63’1 bu kisilerden kactigi i¢in caligma siiresine olumsuz yansidigini dile
getirmistir.

e %66’s1 performanslarin da diisiis oldugunu belirtmistir.

e  %78’1 kuruma bagliliklarinda azalma oldugunu belirtmistir.

e  %12’si nezaketsiz davranislar sebebiyle isyerlerinden ayrildiklarini sdylemistir.

e %251 misterileri hayal kirikligina ugrattigini itiraf etmistir.

Isyeri nezaketsizliginin orgiitler i¢in olumsuz sonuglarindan bir digeri ise isci
devridir. Nezaketsiz davranislarla karsilasan birgok kisi, kendine baska bir is bulduktan
sonra isten ayrilmayi se¢mektedir. Bir ¢alismada igyeri nezaketsizligine hedef olan
calisanlarin %12' sinin isten ayrildigi sonucuna varilmistir. Bu ¢alisanlarin 6nemli kritik

noktalarda ¢alisan kisiler olma ihtimali g6z 6niinde bulunduruldugunda, bu durum isyeri
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icin olduk¢a ciddi bir deger kaybina yol acacaktir. Ayrica onlarin yerine ise yeni
baslayan ¢alisanlarin uyum stireci ve bu kisilere verilecek egitim giderleri de bir gesit

maliyet kalemleridir (Delen, 2010, s. 54).

Isyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikardig1 olumsuz sonuglar; ¢alisanin dikkatinin
dagilmasi nedeniyle olusan is kazalarmin ve bireylerin fiziksel, zihinsel ve sosyal
sagliklar1 lizerinde ciddi olumsuz etkilerinden kaynaklanan hastaliklar nedeniyle alinan
izinlerin artmasi, ¢alisanlar arasinda ¢atigmalara sebep olmasi ve bu durumun verimliligi
diistirmesiyle birlikte, isgiicii devir hizinin artirmasi sonucunda ciddi mali sorunlarin
ortaya cikisimi tetiklemektedir (Batga ve Ceyhan, 2019, s. 253). Ayrica Isyeri
nezaketsizligi, orgiitlerin sinirlarinin 6tesine gegerek kurumlarin sayginligini, karlhilik
hedeflerini, miisteri memnuniyetini ya da yapilan isin kalitesini diisiirmektedir (Ayhan,

2022, s. 41).

Bunlarin diginda isyeri nezaketsizliginin is tatminini, ¢alisanlarin kendilerinin
givende olduguna inanmalari ile arkalarinda Orgiitiin bulundugunu bilmelerini
engelledigi; iiretkenligi, ¢alisanlarin oOrgiitiin hedef ve degerlerini benimsemesini
onledigi ve is performansi diisiirdiigii; verimsiz is davraniglarinda, is stresinda, isten
ayrilma diisincesinde ve personel devir hizinda artisa neden oldugu belirlenmistir
(Polatct ve Ozgalik, 2013, s. 23). Bunlarin yami sira siirekli tekrarlayan isyeri
nezaketsizliginin ekip calismasini ve c¢alisanlar arasindaki iliskiyi bozmakta oldugu
(Ricciotti, 2016, s. 3), isyerinde olusan giiven ortami iizerinde olumsuz etki yarattigi
(Logan, 2016, s.50) tespit edilmistir. Bu durumun bir sonucu olarak, 6rgdit igerisindeki
iklim bozularak sagliksiz bir 6rgiit iklimi ortaya ¢ikmaktadir (Demirsel ve Erat, 2019, s.
218).

Kurum yoéneticileri orgiitte isyeri nezaketsizliginin varligma iliskin ilk
belirtilerini fark ettigi anda durum tespiti yapip, bu tiir eylemlerin sebeplerini aragtirmali
ve ¢Oziim odakli bir yaklasim ile {lzerinde c¢alismalidir. Yoneticiler isyeri
nezaketsizligini gormezden gelirlerse ya da bu davraniglarin farkinda olmazlarsa,
nezaketsizligin sarmal etkisi ortaya ¢ikarak, orgiit ile calisanlar arasindaki iliskiyi
zayiflatacaktir (Utar, 2021, ss. 12-13). Ayrica isyeri nezaketsizligi gelecekte birtakim
tiretkenlik karsiti is davranislarina doniisebilecegi icin, Orgiit i¢in istenmeyen baska

olumsuz sonuglar dogurabilmektedir (Penney ve Spector, 2005, s. 792).
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Bununla birlikte, ¢alisanlar isyeri nezaketsizligine maruz kalirlarsa genellikle
icinde yasadiklar1 duruma sessiz kalmaktadirlar. Bu nedenle, maruz kaldiklar1 durumu
orgiit yonetime bildirmedikleri i¢cin nezaketsizligin 6nlenmesi igin gerekli tedbirler
zamaninda alinmayabilmekte ve bunun sonucu olarak igyeri nezaketsizligi orgiitlerde
kalic1 hale gelebilmektedir (Seckin, 2021, s. 423). Isyeri nezaketsizliginin kalic1 hale
gelmesi neticesinde, drgite daha cok zarar verecek siddet iceren bazi davraniglara da

zemin hazirlanmaktadir (Hershcovis, 2011, s. 506)
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2. IS-AILE CATISMASI

Bu baglik altinda oOncelikle is-aile ¢atigmasi kavrami incelenerek, is-aile
catigsmasinin tanimi, is-aile catismasini agiklayan kuramlar, ig-aile ¢atismasinin tiirleri,
is-aile catismasina neden olan faktorler ile is-aile ¢catismasinin sonuglari incelenecektir.
Daha sonra ig-aile catismasmin Onlenmesine yonelik olarak, is-aile catismasi

yonetiminin nasil yapilmasi gerektigi anlatilacaktir.

2.1. lIs-Aile Catismas1 Kavrami ve Tanimi

Insanlarin etkilesim icinde oldugu biitiin ortamlarda catisma yasanmasi
kacinilmaz olmaktadir. Kisiler, gruplar ve orgiitler hedeflerine ulasmak i¢in ¢aligirken
her zaman etkilesim halindedir. Bu etkilesim sirasinda kurulan iliskilerde,
gerceklestirdikleri faaliyetlerde meydana gelen anlagmazliklar ve tutarsizliklar, taraflar
arasinda c¢atisma yaratmaktadir (Bliylkyilmaz ve Akyiiz, 2015, s. 267). Catigma
kavraminin herkes tarafindan kabul edilen ortak ve acik bir karsiligi bulunmamaktadir.
Genel anlamda catigsma, aralarinda iligki olan iki taraf arasinda olumsuz bir iliski ve
muhalefet durumu algilandiginda ortaya c¢ikan ve istenildigi sekilde iletisime gecememe,
hedef, arzu ve degisen deger algilarina dayali olan bir kavram olarak kargimiza
cikmaktadir (Cetinceli, 2022, s. 5). Baska bir ifadeyle ¢atisma, iki bagimsiz tarafin
ithtiyaglar1 ya da goriis farkliliklarindan kaynaklanan bir rekabettir (Baltag, 2013, s. 100).

Alile, bireyin ilk sosyallestigi, hayatinin temel ilgi ve gereksinimlerini karsiladig:
ve devam ettirdigi en dnemli sosyal kurumlardan bir tanesidir. Is ya da calisma yasam,
bireylerin hem maddi hem de geri kalan hayati ihtiyaglarin1 karsiladigi ikinci énemli
alandir. Aile ve is bireyin yasaminin iki 6nemli alani olsa da bireyin yasami temelde
biitiindiir ve birdir (Arslan, 2012, s. 100). Is ve aile hayat1 birbirini etkiledigi igin toplum
ve bireyler bunu g6z éniinde bulundurmak zorundadir. Is-aile ¢atismasi, genellikle
bireylerin is ve aile hayatlarindaki rollerini yerine getirirken bu roller arasinda denge
saglayamamalarindan dolayr ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlarin bu iki roliin
gerekliliklerini dengeli ve basarili bir sekilde yerine getirmeleri ¢ok zordur (Sayildi,
2020, ss. 20-21).

Insanlar diinyaya geldikleri andan itibaren aile hayati icinde bulunurlar. Bireyler

belli egitimler almalarinin ve belli bir yasa gelmelerinin ardindan is hayatina dahil
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olurlar. Bu nedenle aile hayatindaki rollerinin yaninda is hayatinda da bazi roller
edinirler (Afsar, 2021, s. 61). Insanlar i¢in is ve aile hayatinda iistlendikleri roller
yasamlar1 boyunca ustlendikleri en énemli rollerdir (Turung ve Findikli, 2015, s. 116).
Is-aile ¢atismas1 edinilen bu roller arasinda gerceklesen bir ¢atisma cesididir (Turgut,
2011, s. 157). Is-aile catismasi, bireyin ayn1 anda is, ebeveyn, es gibi birden fazla rolii
olmas1 durumunda meydana gelmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007, s. 6). Is ve aile
hayatindan kaynaklanan ¢oklu rol talepleri arasinda ortaya ¢ikan gerginligi agiklamak

icin ig-aile catigmasi kavrami kullanilmaktadir (Yilmaz ve Gasimova, 2020, s. 717).

Is-aile catismasi, 1970'lerden bu yana is ve aile yasam alanlarindaki degisiklikler
sonucunda ortaya ¢ikan bir konudur. Bu yillardan itibaren evli kadin ve ¢ocuklu kadin
calisanlarin sayisindaki artis ile birlikte, is ve aile hayatinda insanlardan beklenen
rollerin her biri birbirleriyle ¢atismaya girmistir. Literatiir incelendiginde, baslangigta
calisan annelere 6zgii bir problem oldugu diisiinlilen is-aile ¢catigsmasi, daha sonra yapilan
bircok caligmada cinsiyetle iliskisi acisindan ele alinmistir. Ancak arastirmacilar
tarafindan yapilan c¢alismalar sonucunda, erkeklerin ailede giderek daha aktif
katilimcilar haline geldigi savunulmus ve is-aile ¢atigmasinin erkek veya kadin ¢alisan
fark etmeksizin biitiin ¢alisanlar igin ortak bir sorun oldugu kanaatine varilmistir (Sozber
ve Ergeneli, 2019, s. 3405).

Calisanlarin is ile aile hayatlar1 arasindaki dengenin is hayatlarindaki kisisel
basarilarina  ve 0Ozel hayatlarindaki mutluluklarima etkileri uzun zamandir
arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir konu haline gelmistir. Arastirmalar ozellikle
calisanlarin is ve aile hayati alanlarindaki farkli rollerinin yarattig1r catismalara ve
calisanlarin yasadiklar ¢atigsmalara, isyerlerine karsi tutumlarina ve isteki davranislarina
odaklandigina dikkat ¢cekmektedir (Turung ve Erkus, 2010, s. 417). Dolayisiyla bireyler
acisindan zorlayici bir deneyim olan is-aile catismasi, orglitsel davranis literatiiriinde

onemli gorilen ve oldukga fazla incelenen bir kavramdir (Kilig ve Sakali, 2013, s. 214).

Literatiirde is-aile g¢atismasinin agiklanmasina esas olan birbirinden farkli
tanimlamalar mevcuttur. Greenhaus ve Beutell (1985, s. 77) tarafindan yapilan
tanimlama is-aile ¢atismasi kavramini agiklamak i¢in temel alinmaktadir. Bu
tanimlamada is-aile ¢atigmasi “is hayatinda ve aile yasaminda iistlenilen sorumluluklarin
baz1 acilardan birbirleri ile uyumsuzluk gostermesi durumudur” seklinde ifade

edilmektedir (Tas, 2020, s. 8). Benzer sekilde is-aile catismasi “is ve aile rollerinin
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baskisiyla olusan bir rol ¢atismas1” olarak tanimlanmistir (Tekingilindiiz, Kurtuldu ve
Oksiiz, 2015, s. 29). Baska bir ifade ile is-aile catismasi, kisinin is yasamiyla aile
yasaminin i¢ i¢e girmesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Mustafayeva ve Bayraktaroglu,
2014, s. 129). Is-aile ¢atigmas1 kavrami igin yapilan tanimlamalardan hareketle is-aile
catismasinin, kisinin aile ile is rollerinin birbiriyle gatismasi neticesinde meydana
gelmekte oldugu ve bazi agilardan aile ile is rollerinin uyumsuzluguna baglanmakta

oldugu goriilmektedir (Tiirker ve Celik, 2019, s. 244).

Bireylerin ailede ve igyerinde birbirinden bagka rolleri olmas1 beklenmektedir.
Bu farkli roller arasinda bir uzlagsmazlik olabildigi gibi is alani, aile hayatinin
sorumluluklarini tistlenmek i¢in gereken sinirlt zaman, enerji ve dikkat kaynaklar ile
beslenmektedir (Aknar, 2022, ss. 15-16). Buradan hareketle, ig-aile ¢atismasinda kisinin
tistlenmek zorunda oldugu is ve aile rollerinin esit derecede dnemli olmasi, bireyin bu
rollerden birini secip Oncelik vermesinin miimkiin olmadigi bir durum meydana
gelmektedir. Benzer sekilde is-aile ¢atismasinda birey, ebeveyn, es ve yonetici rollerinin
yiikiimliiliiklerini yerine getiremeyecegini diisiinmekte ve bu durum sonucunda geligkili

bir durum i¢inde kalmaktadir (Fayganoglu, 2021, s. 297).

Is-aile catismasi, bireyin isle ilgili roliiniin getirdigi sorumluluklarin yani sira,
aile roliiniin getirdigi sorumluluklar1 yerine getirmesine engel olmaktadir (Erdilek
Karabay, 2015, s. 117). Is-aile ¢atismasinda is rollerine dncelik verilmekte ve aile ihmal
edilmektedir. Burada ise oOncelik verilmesinin nedeni, bireyin ailesinin ihtiyaglarini
gidermek icin calismasi gerektigi ve ailenin bu durum karsisinda anlayish olmasidir.
Yani birey is roliiniin gereklerini yerine getirmekte ve aile roliinlin gereklerini geri

planda tutmaktadir (Aras ve Karakiraz, 2013, s. 2).

Is-aile ¢atismasi (izerine yapilan akademik calismalarda, bu kavramin is-aile ve
aile-is catismasi olarak iki yoniiniin oldugu ve bunlarin birbiriyle iligkili oldugu
belirtilmektedir (Akin ve Karakulak, 2019, s. 326). Buda demek oluyor ki, is hayat1 aile
hayatina miidahale etmekte ve aile hayati is hayatina miidahale etmektedir. Bagka bir
deyisle, isin aileye miidahalesi is-aile g¢atismasina neden olmakta ve ailenin ise
mudahalesi aile-is ¢atismasina neden olabilmektedir (Doganalp, 2021, s. 62). Ancak
Turkiye dahil ¢ogu tlkede ulasilan bulgular, ¢alisanlarin aile-is ¢atismalarindan ¢ok is-
aile catigmalar1 yasadigini gostermektedir (Turgut, 2011, s. 158). Bu caligmada

calismanin amacina bagl olarak is-aile ¢atigsmasi ele alinmastir.
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2.2. Is-Aile Catismasim A¢iklayan Kuramlar

Is-aile catismasi hakkinda ortaya atilmis bircok kuram bulunmaktadir. Bu
kuramlarin is-aile ¢atismasini ne sekilde etkiledigi ve is-aile ¢atismasinin ne gibi
sonuglarinin olduguna iliskin yapilan c¢alismalardan bahsedilmektedir. Yani is-aile
catigsmasiyla ilgili tim kuramlar, is ve aile hayati1 alanlarinin birbirini etkiledigini,
toplum ve bireylerin bu iki yasam alanina gereken 6nemi vermemesinin mimkin

olmadigin1 géstermektedir (Demircan ve Turung, 2017, s. 48).

Is-aile catismasi ile ilgili sorulara yanit bulabilmek ve is ile aile arasindaki
catismay1 aciklayabilmek i¢in ¢esitli kuramlar gelistirildigi goriilmektedir (Giindogan,
2022, s. 60). Bireylerin is hayatinda tistlendikleri roller ile aile hayatinda tistlendikleri
rollerin etkilesim iginde oldugu varsayimi ile yapilan arastirmalar incelendiginde is-aile
catismasini agiklayan kuramlardan ozellikle “Akilct Bakis Acist Kurami”, “Tasma
Kuram1”, “Telafi Kuram1”, “Catisma Kuram1” ve “Katki Kuram1” iizerinde duruldugu
goriilmektedir (Efeoglu ve Ozgen, 2007, s. 238). Calismanin bu boliimiinde is-aile

catismasinin daha iyi anlasilabilmesi adina is-aile ¢atismasinin iligkili oldugu kurmalar

ele alinmustir.

2.2.1. Akilc1 Bakis A¢is1 Kurami

Akilcr bakis agist kuramina gore, calisan bireylerin is ile aile hayatinin
gerektirdigi sorumluluklarin artmasi, bu iki alana ayrilacak zamanin artmasi ve
iistlendikleri bu rollerin uyumsuzlugu nedeniyle, is-aile ¢atigmasinin kaginilmaz oldugu
gorlisii savunulmaktadir (Findik, 2016, s. 7). Yani ¢alisanlarin, is yerindeki rollerine
daha fazla zaman ayirdiklarinda ve ailelerine yeterli zaman ayirmadiklarinda is-aile
catismas1 ortaya ¢ikmakta; ayni sekilde ailedeki rollerine daha fazla zaman
ayirdiklarinda ve is yerindeki rollerine yeterli zaman ayirmadiklarinda aile-is ¢atigmasi

ortaya ¢ikmaktadir (Terzi, 2022, ss. 19-20).

Bu kuram, calisanlarin is-aile ¢atismasi yasama sebebinin temelinde zaman
kisitinm bulundugu varsayimina dayanmaktadir (Efeoglu ve Ozgen, 2007, s. 239).
Baska bir ifade ile bu kurama gore, iki rol arasindaki catisma, is ve aile hayatinin

yogunlugu, zaman eksikligi ve roller arasindaki uyumsuzluklardan kaynaklanmaktadir.
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Mevcut kosullarda daha ¢ok para ve statli elde etmek icin aile ile birlikte gecirilecek
zamanin g¢alisma alanina kaymasi ve roller arasindaki dengenin bozulmasi nedeniyle

siddetli ¢catigmalar meydana gelmektedir (Kara, 2018, ss. 737-738).

Bunlarin yaninda, akilcr bakis agis1 kurami, is-aile ¢atismasi siirecinde cinsiyet
faktoriiniin var oldugundan bahsetmektedir. Toplumsal normlar g¢ergevesinde,
kadinlarin annelik duygusundan dolay1 ¢ocuklariyla daha ¢ok zaman geg¢irmelerinin,
erkeklerden daha fazla aile-is ¢atismasi yarattig1, erkeklerin para kazandiran iglere daha
¢ok zaman ayirmasinin ise is-aile catigmalarina neden oldugu ifade edilmektedir

(Konak, 2021, s. 14).

2.2.2. Tasma Kurami

Teknolojinin ilerlemesiyle birlikte, insanlar diinyanin hemen her yerinden 24
saat iletisim kurabilmektedir. Bunun bir sonucu olarak, is ve aile arasindaki sinirlar
kaybolmaya baglamakta ve bu iki alan birbirine tagmaktadir (Bayir, 2019, s. 14). Tasma
kuramu, is ve aile hayatinin bir alanindaki olumlu veya olumsuz durumlarin, diger yasam
alan1 (izerinde de benzer bir etkiye sahip olacagi varsayimina dayanmaktadir (Efeoglu
ve Ozgen, 2007, s. 239).

Tagma kurami, is ile aile hayatinin birbirleri tizerindeki etkisinin iizerinde
durmakta olup, bir alandan gelen enerjinin diger alana tasmast durumunun s6z konusu
oldugunu vurgulamaktadir (Eski, 2022, s. 38). Anlasilacag1 lizere tasma kurami, is veya
aile hayatindaki rollerden birinde olan eksiklikleri gidermek igin, bir role digerinden

daha ¢ok agirlik verilmesi sonucu meydana gelmektedir (Kara, 2018, s. 738).

Tasma kuraminda, yagamin iki alanindan bir tanesinde yasanan iliski, beklenti
ve bu beklentilerin yerine gelme diizeyinin bir sonucu olarak tutumlarin, yasamin diger
alanindaki deneyimleri de benzer sekilde etkiledigi goriisii savunulmaktadir. Ornegin,
yasamin bir alaninda beklentilerin yerine getirilme diizeyi disiikse, bu durumun
sonuclari, yani diisiik memnuniyet diizeyi, yasamin diger alaninda beklentilerin yerine

getirilme diizeylerini ayni sekilde etkileyecektir (Keser, 2005, s. 903).
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2.2.3. Telafi Kurami

Telafi Kurami, bireylerin ¢aligma yasami veya aile yasamindan birindeki
memnuniyetsizligini gidermek icin diger alanlardan daha fazla memnuniyet arama
egiliminde olduklar1 ve bu sebeple is-aile c¢atismasina girdikleri varsayimina

dayanmaktadir (Glindogan, 2022, s. 62).

Isyerinde beklentilerini karsilayamayan birey, is disindaki hayatina yénelmekte,
ailesi, yakinlar1 ya da arkadaglari ile daha ¢ok zaman geg¢irmekle birlikte sosyal
aktivitelere katilmakta, kisisel gelisimine yonelme egilimi gostermektedir. Benzer
sekilde 6zel hayatindan memnun olmayan bir birey de isine daha fazla zaman ayirarak

bu olumsuz durumu telafi etme girisiminde olmaktadir (Uniivar, 2021, s. 40).

Telafi kurami, bireylerin is ile aile rollerinin yiikiimliiliikleri arasinda negatif
iliski oldugunu ifade etmektedir (Cetinceli, 2022, s. 30). Daha net bir ifade ile, is
hayatindan ya da kariyerinden memnun olmayan birey, 6zel hayatindan duydugu
memnuniyete daha ¢ok Onem vermekte ve bu memnuniyet diizeyini artirmaya
caligmaktadir. Bunun gibi 6zel hayatindan yeterince memnun olmayan birey de is
hayatindan duydugu doyum konusunda daha fazla endiselenme egilimindedir ve is
doyumu diizeyini ylikseltmeye calismaktadir. Bunun sonucunda bireyin zaman baskis1
yasamasi, isiyle 6zel hayati arasinda denge kuramamasi ve is-aile ¢atigsmasi yasama

olasiliginda artis ka¢inilmaz olacaktir (Umutlu, 2021, s. 60).

2.2.4. Catisma Kurami

Is ile aile yasami arasinda dengenin saglanamadigi bir miicadele oldugu
gorilisiine dayanan ¢atisma kurami, ¢alisanlarin isi ve ailesi i¢in sinirli zaman ve enerjiye
sahip olduklari fikrine dayanmaktadir (Ozaydin, 2013, s. 52). Bireyin is alanindaki rolii
ile aile alandaki rolii arasindaki ¢atismaya “rol baskisi” neden olmaktadir (Mali, 1999,
s. 157). Catisma kuraminda, ¢alisanlarin is-aile catismasi yasamasinin temel nedeninin,
farkli roller tistlenmeleri degil, bu rollerin getirdigi zorunluluklar1 yerine getirmedeki

zorluklar oldugu varsayilmaktadir (Kili¢ vd., 2008, s. 243).

Is veya aile rolleri tek basma catisma sebebi olmamakla birlikte, bu catisan
rollerin gerektirdigi yukiimliiliikler ve eylemler bireyler {izerinde uyumsuzluk

yaratabilmektedir. Yapilan alismalardan bazilari, is hayatindaki olumsuz deneyimlerin
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calisanlarin bireysel ve aile hayatlarmin kalitesinde bir diisiise neden oldugunu

gostermektedir (Aktay, 2019, s. 46).

Calisan bireyin is yasaminda basarili olabilmesi i¢in 6ncelikle aile yagsamindaki
bazi rollerinden vazgegmesi miimkiindiir. Fakat bireyin aile yagaminin istenilen diizeyde
olmasi i¢in, is yasamindaki basarisi ile aile yasaminin ¢akismamasi gerekmektedir.
Bireyin bir alandaki roliiniin tatmin veya basar1 diizeyi, diger alandaki rolii i¢in
fedakarlik gostermesini gerektirmekte ve bu durum sonucunda roller arasinda

uyumsuzluk oldugunda ¢atisma meydana gelmektedir (Cingdz ve Kaya, 2018, s. 133).

2.2.5. Katki Kurami

Katki kurami lizerine yapilan ¢aligmalar, bireyin is ve aile yasaminda karsilastigi
baskinin, birey iizerindeki hem is hem de aile yasamindaki fiziksel ve psikolojik
etkilerine odaklanmaktadir (Cing6z ve Kaya, 2018, s. 132). Diger taraftan ise katki
kuraminda, bireysel ve orgiitsel faktorlerin birbirini etkileyerek ¢alisanin genel yasam

doyumuna etki ettigi varsayilmaktadir (Kili¢ vd., 2008, s. 243).

Katki kuraminda, calisma ve aile alanlarinin, bireysel tatmin iizerindeki etkisi
karsilastirmali olarak ele alinmaktadir. Kisilerin c¢alisma ve aile alanlarinda
karsilastiklar1 olumsuz duygularin, motivasyonlarinin ve yasam tatminlerinin {izerinde
olumsuz etkisinin oldugu savunulmaktadir. Bu durumun tersi olarak da bireylerin
calisma ve aile alanlarinda karsilastiklar1 olumlu duygularinsa, motivasyonlarinin ve

yasam tatminlerinin iizerinde olumlu etkilerinin oldugu savunulmaktadir (Eksi, 2022, s.

39)

Rise vd. (1992, s. 156) tarafindan yapilan bir ¢alismanin sonucu, bireylerin is ve
aile yasamlarinin ikisinden de duydugu memnuniyet diizeylerinin, genel olarak yasam
doyumu ile baglantili oldugunu gdstermektedir. Bu durum, kisisel ve orgiitsel faktorlerin
calisanin genel yasam doyumunu ve refahii etkilediginin bir gostergesidir (Demir

Harputluoglu, 2015, s. 28).
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2.3. Is-Aile Catismasi Cesitleri

Is ve aile rollerinin uyumsuzlugu, calisanlarin gerginlik yasamalarina neden
olmaktadir. Bu durum sonucunda is ve aile arasinda kurulan denge bozulmakta ve
catisma kaginilmaz olmaktadir (Demircan ve Turung, 2017, s. 50). Greenhaus ve Beutell
(1985, s. 77) tarafindan yapilan ¢alismada, bireylerin is ve aile yasaminda tistlendikleri
rollere ayirmalar1 gereken ilgi ve zaman faktorlerine gore is-aile ¢atismasinin “zaman
esasl’”, “gerginlik esasli” ve “davranig esasli” olmak flizere ii¢ farkli sekilde

gerceklesmekte oldugu ifade edilmistir (Diker, 2010, s. 45).

2.3.1. Zaman Esash Is-Aile Catismasi

Zaman esasl ¢atisma, her iki roliin zaman taleplerinin birbirleriyle rekabet
edememesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985, ss. 77-78).
Greenhaus ve Beutell (1985, s. 77)’a gore, zaman esash is-aile ¢atismasi iki sekilde
ortaya ¢ikabilmektedir. Birincisi, bireyin bir roldeki zaman baskisi sonucu, diger roldeki
faaliyetlerini yerine getirmesini fiziksel olarak imkéansiz kilan; ikincisi, bireyin bir
roldeki zaman baskist sonucu, diger roldeki faaliyetlerini yerine getirmesi konusundaki
fiziksel ¢abasi ve zaman baskis1 sebebiyle diger roliine duydugu endise sonucu ortaya
cikan zaman esash is-aile catismasidir (Ofluoglu, Cakmak ve Biiyiikyilmaz, 2009, s.
223). Ozetle sinirli zaman ve enerjiyle aile ve ¢alisma yasamimi dengelemeye calisan
bireylerin, saglamaya calistiklar: bu dengede sorun yagamalari sonucunda zamana esasli

bir ig-aile ¢atigmasinin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz olmaktadir (Bektas, 2022, s. 662).

Zaman esash is-aile ¢atismasinda esas olan faktor zamandir. Yani ¢atismanin
sebebi zaman kisitidir. Bireyin giin iginde tistlendigi rollerin gereklerini yerine getirmesi
beklenmektedir. Bireyin yeni bir rol Ustlenmesi, diger roller i¢in daha az zaman
ayrilmasina sebep olacaktir. Dolayisiyla birey agisindan roliin sorumluluklarini tam
olarak yerine getirmek zorlasacak ve bu nedenle zaman esasli catisma yasayacaktir

(Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009, s. 72).

Zaman esash c¢atigmada, is (aile) rolii i¢in ayrilan siire, aile (is) roliiniin
sorumluluklarinin yerine getirilmesine izin vermemektedir (Netemeyer, Boles ve
McMurrian, 1996, s. 401). Bagka bir ifadeyle zaman esashi ¢atisma bir role ayrilan

siirenin, baska bir roliin yerine getirilmesini engelleyecek veya zorlastiracak bigimde
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sinirlandirildiginda ortaya ¢ikmaktadir (Taslak, 2007, s. 68). Agirlikli olarak ¢alisanlarin
yogun mesai yapmalari sonucunda yasadigi ¢atigma tiirii, zaman esasli ¢atismanin is ile
ilgili bir degiskenidir (Umutlu, 2021, s. 62). Ayrica kiigiik ¢cocuk sahibi olmak, cocugun
tek bir ebeveyn tarafindan bakimi ve her iki esin de ¢alismasi, aile ile ilgili diger

degiskenlerdir (Kahraman ve Celik, 2018, s. 96).

Mevcut teknolojik gelismelerin isi eve tasimaylr miimkiin kilmasi sonucu
meydana gelen zaman esasli is-aile ¢atigmasi giderek artmaktadir. Zaman esasli ig-aile
catismalari, uzun ¢aligma saatleri, esnek olmayan c¢aligsma sartlar1 ya da eve is gotirme
gibi faktorlerden kaynaklanmaktadir (Mustafayeva ve Bayraktaroglu, 2014, s. 129). Is-
aile gatismasi ile ilgili yapilan bazi ¢alismalarda, bireylerin medeni halleri, evde kiglk
cocuklarmin bulunmasi, genis bir aileye sahip olmasi ve eslerin ikisinin de ¢aligsmasi
gibi faktorlerinde zaman esasli ¢atismaya sebep oldugu belirlenmistir (Terzi, 2022, s.
16). Ayrica literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde, pek ¢ok ¢alismanin zaman esash

catismay1 oldukca dikkate aldig1 goriilmektedir (Tas, 2020, s. 10).

2.3.2. Gerginlik Esash Is-Aile Catismasi

Gerginlik esasli ¢atisma, bireyin sahip oldugu rol iizerinde baski olusturan bir
durumun, diger roliin saglikli bir sekilde yerine getirilmesini 6nlemesi durumunda
ortaya ¢ikan catigsma tiiriidiir. Bireyin sahip oldugu bir rolde yaratilan baski, baska bir
rollinin taleplerine uyum saglamay1 zorlastirmakta olup, roller arasinda ¢atigmaya

neden olmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985, s. 80).

Birey aile rollerinin sorumluluklarini yerine getirmeye calisirken, isin
mudahalesi sonucu 6fke ve kaygi duymaktadir. Bu nedenle is ve aile hayati arasinda bir
catisma meydana gelmektedir (Tiiresin Tetik, 2016, s. 186). Diger bir ifadeyle, bireyin
is veya aile rollerinden birinde duydugu endise, yorgunluk, depresyon ve 6fke hallerinin
diger role etki etmesi gerginlik esasli catisma yasanmasina neden olmaktadir (Tas, 2020,
s. 10). Bunlarin disinda, ¢alisma saatlerinin uzun olmasi ve esnek olmamasi, is
seyahatleri, fazla mesai ve is yiikiinlin agir olmasi gibi etkenler zaman esash ¢catismalara

neden oldugu gibi gerilim esasli ¢atigsmalara da yol agmaktadir (Findik, 2016, s. 13).

Bireyin giin boyu isyerinde karsilastig1 olumsuzluklar nedeniyle, yorgun, stresli,

otkeli ya da kaygili bir sekilde eve donmesi sonrasinda, hissettigi bu olumsuz durumlarin
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etkisi ile ailesi ile alakali birtakim sorumluluklarini yerine getirmemesi sonucunda
gerginlik esash ¢atisma yasanmaktadir. Ayni sekilde evde esiyle tartisan veya ¢ocuguna
sinirlenen bireyin bu olumsuz durumun etkisi ile isiyle, yoneticisiyle veya calisma
arkadaslartyla arasinda gerginlik olusmasi durumunda, aile rolii is roliine miidahale
etmis olmaktadir. Ortaya ¢ikan bu durumla birlikte bir alanda olusan olumsuzluklar ve
yasanan stresler diger alana da yayilarak, bu alana iliskin rol performansinda diistise

sebep olmaktadir (Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009, s. 73).

2.3.3. Davranis Esash Is-Aile Catismasi

Bireyin sahip oldugu farkli rollerin gerektirdigi davranmis kaliplar1 arasinda
farkliliklar ve zitliklar olmasi durumunda davranis esasli catigmalar meydana
gelmektedir. Bireyin yasadigi rekabet¢i zaman ve enerjisi ne kadar yiiksek olursa olsun,
her iki roliinde kendince baska gereklilikleri bulunmakta, bu rollerden talep edilen
davraniglar arasinda uyumsuzluk olabilmektedir. Bagka bir deyisle, bir rolden beklenen
davranig sekilleri, diger rolden beklenen davranis sekilleri ile bagdagmayabilmekte ve

davranis esasl ¢atigma yasanmaktadir (Kinnunen ve Mauno, 1998, s. 158).

Davranis esasli catisma diizeyinin cinsiyet rollerine bagli olarak da
degisebilecegini sdéylemek mimkindir. Geleneksel cinsiyet rolleri nedeniyle erkekler
15 ile 1lgili sorumluluklarina, kadimnlar ise aile ile ilgili sorumluluklarina 6ncelik
verilebilmektedir. Boylece is roliinlin 6zelliklerine bagli is-aile gatigsmasi erkeklerde
daha sik goriiliirken, aile Ozelliklerine bagli is-aile catismasi kadinlarda daha sik

rastlanmaktadir (Ozen ve Uzun, 2005, s. 133).

Bireylerden roliinlin gerektirdigi davraniglari sergilemeleri beklenmektedir
(Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009, s. 73). Ornegin, isin gerektirdigi yogun rekabet
ve disiplini saglamak i¢in bir sirketin miduruniin igyerinde otoriter ve atilgan olmasi
gerektigi gibi, ayni sirket miidiiriiniin aile yagsaminda duygusal ve romantik bir kisilik
benimsemesi gerekmekte ve bu durum birey iizerinde ortaya ¢ikabilecek bazi olumsuz
sonuglar dogurabilmektedir. Yani birey davranis esasli ¢atisma yasayabilmektedir
(Diker, 2010, s. 51). Ayn1 sekilde is yasaminda kati olan bir kisinin ev ortaminda da kati

olmasi davranig esasli ¢atigma yaratabilmektedir (Kahraman ve Celik, 2018, s. 96).
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2.4. lIs-Aile Catismasina Neden Olan Faktorler

Glinlimiizde ¢ogu birey i¢in is ile aile hayatlar1 olduk¢a 6nemli odak noktalari
halindedir. Bireylerin hayatlarinda bu derece odak noktasi olan is ve ailenin birbirinden
bagimsiz oldugunun diisiiniilmesi miimkiin degildir (Ersoy Yilmaz ve Tufanoglu, 2020,
s. 943). Bireyin is yasamindaki sorumluluklar1 aile yasamindaki sorumluluklarindan
once geldiginde veya aile yasamindaki sorumluluklari is yasamindaki
sorumluluklarindan 6nce geldiginde, is-aile catismasi yaganmasi kaginilmaz olmaktadir.
Sonug olarak her iki yasam alami arasindaki dengenin bozulmasi, is-aile ¢atismasi

yaratmaktadir diyebilmek miimkiindiir (Aslan, 2022, ss. 20-21).

Is-aile catismasina neden olan faktorler, bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iKi
grupta toplanabilmektedir. Calismanin bu boliimiinde is-aile ¢atismasina neden olan

bireysel faktorler ile orgiitsel faktorlere deginilmistir.

2.4.1. Bireysel Faktorler

Is- aile ¢atismasina neden olan bireysel faktorleri arasinda cinsiyet, kisilik

oOzellikleri, cocuk sayisi ve yasi, medeni durum, yas ve egitim basta gelmektedir.

Cinsiyet: Is-aile catismasi {izerine yapilan arastirmalar, cinsiyetin is-aile
catismasinin ortaya c¢ikmasinda en Onemli faktorlerden biri oldugunu ortaya
koymaktadir (Kara, 2018, ss. 736-737). Modern sosyal yasamla birlikte egitim seviyeleri
ve kariyer beklentilerindeki artis ile birlikte gelen ekonomik sikintilar, kadinlarin da is
hayatina yogun bir bigimde katilmalarina sebep olmustur (Tolay ve Baysal, 2020, s.
794). Literatiir incelendiginde, kadinlarin erkeklerden daha fazla is-aile ve aile-is
catismasi yasadig1, yapilan bir¢ok ¢alisma ile tespit edilmistir. Bu durumun sebebinin,
geleneksel toplum yapisina gore erkeklerin is hayatinda aileye oranla daha fazla vakit
gecirip para kazanmalar gerektigi fikrinin oldugu, kadinlarin ise korumaci yapilarimin
etkisi ile aile sorumluluklarinin da bir gorev olarak goriildiigiinii soylemek miimkiindiir
(Imadoglu, 2022, s. 32). Baska bir ifade ile baz1 iilkeler i¢in gegerli olmasa da kadilarin
geleneksel roliiniin ev, ¢ocuk ve aile ile sinirl oldugu, is hayatinda belirli pozisyonlara
ulasmanin Oniinde engellerle karsilastiklari, baska bir deyisle kariyer yapmalarinin
erkeklere gore biraz daha zor oldugu bir gercektir. Bu sebeple kadinlarin 6nce anne ve

es gibi sosyal roller iistlenmeleri beklenmekte, bununla birlikte ise mesleki basar1 ve
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kariyer hedefleri ikinci plana atmalar1 kaginilmaz olmaktadir (Carikgi, Cift¢i ve Derya,
2010, s. 56).

Kisilik Ozellikleri: Is-aile catismasina Sebep olan baska bir bireysel faktor de
bireylerin sahip oldugu kisilik 6zellikleridir. Kisilik, bireyin belirli durumlara veya bir
olaya kars1 tutumunun davranigsal yonii seklinde tanimlanir. Bireylerin kisiligi kolay
degismeyen, tutarli ve ayirt edici 6zellikler igeren bir ifadedir (Sirin, 2019, s. 48). A tipi
kisilik 6zelliklerine sahip olanlarin telasli, sabirsiz, agresif, rekabetci ve gclu insanlar
oldugu ifade edilmektedir. Sahip olduklar1 bu 6zellikler onlar1 daha miicadeleci kilmakta
ve bu insanlar kendileri icin ylksek hedefler belirlemektedir. Bu sebeple de stres
diizeyleri yiiksektir. B tipi kisilik 6zelliklerine sahip olanlarin ise sabirli, hosgoriilii,
makul ve zamana odakl1 olmay1p rahat hareket eden insanlar oldugu ifade edilmektedir.
Bu kisilerin ¢aligmak i¢in daha az zaman harcadiklari igin stres diizeyleri de oldukga
diisiiktiir. Bu agiklamalar 1s1ginda A tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin ig-aile
catismalar1 yasama olasilig1 daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir (Imadoglu,
2022, s. 33). Literatiir incelendiginde yapilan ¢alismalar miitkemmeliyet¢i kisilerin de is-
aile gatigmasi yasama ihtimalinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Mikemmeliyetgiler,
yiiksek standartlar belirlemis olmalarinin yaninda, yaptiklar1 isler icin diger
calisanlardan daha ¢ok endise duymaktadir. Bu nedenle miikemmeliyet¢i kisiler, is
yasami diginda bile rahatlayamamakta; bu nedenle, is-aile ¢catismasi yasama ihtimalleri

oldukca yiiksek olmaktadir (Ersoy Yilmaz ve Tufanoglu, 2020, s. 944).

Cocuk Sayis1 ve Yasi: Is-aile catismasina etki eden bir baska faktor de evde
bulunan cocuklardir. Yaslar1 ka¢ olursa olsun, evdeki ¢ocuklar kadin ve erkeklerin
yasadig1 is-aile catismasinda artisa sebep olmaktadir (Bayhan Karapmar, ilsev ve
Ergeneli, 2006, s. 88). Cocuk sayis1 ve ¢ocuklarin yaslar1 is-aile ¢atigsmasi ile pozitif
iligkilidir. Cok sayida ¢ocuk sahibi olmak, yalnizca bir kisinin ¢ocuklara ayirmasi
gereken zaman artirmakla kalmayip, ayni zamanda ¢ocuklarin ihtiyaglart ve sorunlari
ile ilgili kaygilarinin artmasina da neden olmaktadir. Buna ek olarak, ¢alisanlarin
cocuklarinin yas1 ve 6zellikle okul 6ncesi cagda ¢ocuk sahibi olmanin oldukc¢a 6nemli
bir ¢atigma sebebi oldugunu séylemek miimkiindiir. Sahip olduklar1 ¢ocuk sayist fazla
olan aileler, ¢ocugun kiiciik yasta olmast ve ¢ocuklarin bakima ihtiyacinin olmasi
nedeniyle, giinliik ihtiyaclardan, egitimden ve saglik problemlerinden kaynaklanan

sorunlarda artigla karsilasmaktadirlar. Bu sorunlarda, ebeveynlerin ise ge¢ kalma, ise

57



gidememe ve islerine konsantre olamama gibi olumsuzluklar yasamalarina sebep
olabilmektedir. Bu durumlar is-aile c¢atismasi yasanmasi ihtimalini de oldukc¢a

arttirmaktadir (Giray ve Ergin, 2006, s. 87).

Medeni Durum: Is-aile ¢atismasi, yalmzca kiigiik gocuk sahibi olan ailelere dzgii
bir durum degildir. Diger aile degiskenleri de is-aile ¢catismasinin diizeyinde olusacak
bir artisa sebep olmaktadir (Bayhan Karapinar, Ilsev ve Ergeneli, 2006, s. 88). Bireyin
medeni durumu, is-aile cgatismasi Uzerinde etkisi olan baska bir faktordir. Tim
toplumlarda ve kdlttirlerde kutsal bir kurum olarak benimsenen evliligin getirdigi birgok
sorumlulukta bulunmaktadir. Insanlar evlendikleri zaman es ve anne baba olmanin
gerektirdigi rollerinin sorumluluklarini da distlenirler. Evlilik bireyin tiim hayatina
yanstyan bir olay oldugu i¢in bu durum is hayatina da yansimaktadir. Diger taraftan,
bekar insanlarin sahip oldugu roller ve yerine getirmeleri gereken sorumluluklar, evli
insanlardan azdir. Bu nedenle bekar insanlar evli insanlara oranla daha az ¢atisma
yasamaktadirlar (Orug, 2019, s. 57). Evde daha fazla rolii ve sorumlulugu olan bireylerin
is ve aile arasinda catisma yasama ihtimali daha yiiksektir. Ote yandan, calisan kadinin
bireysel ihtiyaglari, esin ve cocuklarin sorumlulugu da is-aile ¢atismasinin baslica
nedenlerindendir. Yine toplumumuzda evli kadinlara verilen gorevler, yiiksek derecede
ig-aile catismasi yasanmasina sebep olmaktadir (Negiz ve Tokmakgei, 2011, s. 4050).
Arastirmalar, evliligin kadmnlarin kariyerlerini engelleyen bir faktor oldugu fikrini
kismen desteklemektedir (Tolay ve Baysal, 2020, s. 801). Ancak aile sorumluluklarini
esiyle paylasan calisan bir kadin, is-aile c¢atismasi yasamazken, tek basina aile
sorumluluklari alan bir kadin is-aile catismasi yasayabilmektedir (Dursun ve Istar, 2014,
s. 130).

Yas: Is-aile catismasi ve bireylerin yas1 arasinda dolayl bir iliski vardir. Yapilan
bazi caligmalar ile bireylerin yas1 ile ig-aile ¢atigmasi arasinda ters yonlii bir iligki oldugu
yoniinde sonuclara varilmistir. Bireyler yaslandikea is ile ilgili sorumluluklarinin aile ile
ilgili sorumluluklarini daha az etkiledigi, zaman, para, bilgi ve deneyim gibi kaynaklarin
artmasiyla birlikte is stresinin ve buna bagli olarak is-aile catismasinin azaldigi
goriilmektedir (Cetinceli ve Carik¢i, 2020, s. 180). Baska bir ifade ile bireyler
yaslandikca is odakli deneyimleri artmakta ve bu da belirsiz ¢alisma kosullarinda daha
fazla is stresi yagamalarina sebep olabilmektedir. Bireyler yaslandik¢a hafiza ve ¢alisma

hiz1 gibi bilissel kaynaklar azalabilmektedir. Bu nedenle yashi calisanlar stresli
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durumlarda daha olumsuz davraniglar sergileyebilmektedir. Diger taraftan yash
calisanlar, daha deneyimli olduklar1 ve belirsiz durumlar1 daha az stresle asabildikleri
icin kendilerini daha giivende hissedebilirler (Cetinceli, 2011, s. 16). Ayrica yasi biiylik
olan ¢alisanlarin sorumluluklar1 ve zaman planlamasi ne kadar dogru olursa is-aile

catismasi olasilig1 da o kadar azaltilmis olabilmektedir (Akkan, 2022, s. 10).

Egitim: Is-aile ¢atismasim etkileyen bir diger kisisel faktor de bireyin egitim
diizeyidir. Bireylerin egitim diizeyindeki artis ¢aligma ortaminda terfi olanaklarinda da
artisa neden olmaktadir (Cetinceli ve Carikgi, 2020, s. 181). Yiiksek egitim seviyesine
sahip kisilerin yipranma oranlar1 daha fazla olabilmektedir. Bununla birlikte, egitim
diizeyi yiiksek olan kisiler daha yiiksek yonetim seviyelerine ve yiikselme firsatina sahip
olduklarindan dolay1, is sorumluluklar1 ve aldiklari riskleri artmakta, bu nedenle stres
diizeylerinde bir atig meydana gelmektedir. Ancak bu baglamda, egitim seviyesi yiliksek
kisilerin problem ¢6zme becerilerinin de daha fazla gelistiginin gbz ardi edilmemesi
gerekmektedir (Ozmutaf, 2007, s. 49). Egitim seviyesi diisiik kisiler, ozellikle tam
zamanli olmayan ya da fazla sorumluluk gerektirmeyen islerde ¢alistiklari igin, is ve aile
rollerinin ikisinin de talepleri i¢in yeterli zaman ayrilabilmekte ve bu roller arasindaki

denge goz Oniine alindiginda herhangi bir ¢eliski yasamamaktadirlar (Sirin, 2019, s. 47).

2.4.2. Orgutsel Faktorler

Is- aile catismasina neden olan &rgiitsel faktdrler arasinda uzun calisma siireleri,
yoneticilerin tutumu, orgiit kiiltiirii, ise baglilik, is ve ¢alisma kosullari ile diisiik {icret

basta gelmektedir.

Uzun Calisma Stireleri: Uzun ¢alisma saatleri ve ig-aile catismasi arasinda pozitif
yonli bir iliski oldugu varsayilmakla birlikte uzun ¢alisma saatlerinin is-aile gatismasi
yasamasina neden oldugu diisiiniilmektedir. Zamaninin ¢ogunu, zaten siirl bir kaynak
olan isine ayiran bireyin, aile roliine ayirdig1 zamani azaltacagi ve bunun is ile aile
arasinda kurulacak dengeyi bozacagi diisiinilmektedir (Baykal, 2015, s. 15). Uzun
calisma saatleri, calisanlarin fiziksel ve psikolojik olarak yorulmalarina sebep olmakta
ve yasamlarmin diger alanlarina ayrabilecekleri zamanin kullanimini  olumsuz
etkiledigi icin, calisanlarda stres yaratmaktadir. Ozellikle calisma saatlerinin

diizensizligi, fazla mesai ve vardiyali calisma sistemi, calisanlar1 strese maruz
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birakmaktadir (Aydin, 2020, s. 47). Kisinin goniillii olmamasina ragmen, oOrgiit
tarafindan zorlanarak isyerinde gecirdigi siire arttirildik¢a, aile ile gecirilen sure
azalmakta ve bununla beraber is-aile ¢atigmalar1 da meydana gelmektedir. Ozellikle
geceleri ve hafta sonlar1 ¢aligmak ya da isyerinden siirekli telefon almak is-aile
catismasini artirmaktadir (Akin, 2008, s. 151). Sabit vardiyalara boliinmeyen c¢alisma
sistemi seklinde tanimlanan degisken zamanli ¢alisma sisteminde, ¢alisanlarin yasam
rollerinin gereklerini yerine getirilmesi igin planlama yapilamamasi yagam dongiisiinde
kafa karigiklig1 yaratmaktadir. Bunun sonucunda is-aile ¢atigmasinin ortaya ¢ikmasi

onlenememektedir (Korkmazer, 2018, ss. 32-33).

Yoneticilerin Tutumu: Giiniimiizde yonetimden gelen baski veya destek, is-aile
catigmasinda aile baskis1 veya destegi kadar 6nemli bir yer tutmaktadir. Aile hayatini
destekleyen ve ailevi problemlerde destek veren isverenlerle c¢alisanlar bireyler,
ailelerine daha c¢ok zaman ayirabildikleri i¢cin daha az catisma yasamakta ve aile
sorumluluklarina daha cok zaman ayirabilmektedirler (Onel, 2006, s. 22). Yoneticilerin
calismalar1 ve bireysel hedefleri dogrultusunda destekledikleri calisanlar, is ve aile
rolleri arasinda yasadiklar1 ¢atismanin azaldigini hissedeceklerdir. Calisanlarin kisisel
gelisimlerini destekleyen, onlar1 is Oncelikleri hakkinda bilgilendiren, ¢alisanlarinin is
yasami disinda baska rolleri oldugunu kabul ederek, is ve aile hayati arasinda denge
saglamanin ¢esitli yollar1 oldugunu diisiinen ve bu durumun saglanmasi adina bir yol

bulan yéneticiler sayesinde isle ilgili sorunlar azalacaktir (Onel, 2006, s. 23).

Orgut Kalturi: Isi ile ailesi arasinda c¢ikmaza giren bireyin bu durumu
yasamasinin en Onemli sebeplerinden biri de, orgiitlerin calisanlarin ailelerine karsi
sorumluluklart oldugunu ve is hayatinin disinda bir hayati oldugunu gérmezden
gelmeleridir. Oysaki Orgiitler, c¢alisanlarin is disindaki yasamlarinin da 6rgatin
basarisini ve yararini etkileyebilecegini goz 6nilinde bulundurmalidir. Ciinkii ¢alisanlarin
performansi, Orgiitlerin basarisinda 6nemli bir etkendir. Calisanlarin psikolojik ve
fiziksel saglig1 ile mutlulugu, yasamin bu iki alan1 arasindaki denge ile miimkiindiir.
Tersi durumda, isi ile ailesi arasinda kalan c¢alisan, bu durum sebebiyle strese maruz
kalacak ve performansi bundan olumsuz etkilenecektir (Sayildi ve Biiyiikyilmaz, 2020,
s. 54). Baz1 orgiit kiiltiirlerinde iste gegirilen zaman, ¢alisanlarin katkilarinin ve mesleki
bagliliklarinin bir gostergesi olarak diisiiniilmekte ve bu diislince c¢alisanlarin yaptiklari

1§ i¢in isteksiz davranmalarina sebep olmaktadir. Bu yiizden olumsuz o6rgiit kiiltiirleri,
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calisanlarin is ve aileyi dengelemesine yardimci olmak igin tasarlanmis resmi politika

ve programlara ragmen, programlarin etkinligini azaltabilmektedir (Aknar, 2022, s. 36).

Ise Baghilik: Calisanlar kendilerini, bircok farkli nedenle islerine ve hatta isyerine
bagli hissederler. Bu baglilik hissi ¢aliganlarin yaptiklari is i¢in fazla mesai yapmak gibi
fedakarlikta bulunmalarina neden olacaktir. Bu durumun bir sonucu olarak, ¢alisandan
aile hayatinda {istlendigi rollerin gerekleri ve sorumluluklar1 yerine, isine zaman
ayirmasinin  beklenmesi  kagimilmazdir. Ancak bu durum c¢alisanlarn aile
sorumluluklarin1 ihmal etmesine yol agacaktir. Bunun sonucunda g¢alisanlarin birgok
olumsuzluk ile karsilasmasina ve muhtemelen bir is-aile ¢atismasi yasamasina neden
olacaktir. Ise baglilik hisseden calisanlar, is veya aile rollerinden kaynaklanan sorunlarla
karsilastiklarinda, iglerine Oncelik verecekleri ve ortaya c¢ikan gerilimi aileye
yansitacaklar1 igin, is-aile catismasi yasayacaklardir (Karacaoglu, 2005, ss. 58-59). Isine
cok bagli olan kisilerin devamli olarak mesgul olduklar, stirekli yapacaklar kariyeri
diisiindiikleri ve aile rollerinden ¢ok isleri i¢in ¢aba harcadiklar1 ve enerjilerini islerine
ayirdiklart goriilmektedir. Bu ylizden isine ¢ok bagli olan ¢alisanlar is stresini daha ¢ok
hissetmekte olup, is-aile ¢atigmasi yasama ihtimali kag¢inilmaz olmaktadir (Gtirel, 2016,

. 356).

Is ve Calisma Kosullary: s ortamimin giivensizligi, diizensiz is akisi, calisma
programindaki diizensizlikler ile ani degisiklikler, yetistirilemeyen iirlin ve hizmetler
i¢in yasanan stres ve igverenlerin ¢alisanlarin performanslari tizerindeki baskisi, is ve
aile hayatin1 dengede tutmayi giiglestirmektedir. Yapilan bir caligma ile, cok sik
tekrarlanan fazla mesai, is degistirmelerdeki diizensizlik, tatil giinleri ile hafta sonlarinda
calismanin ve giinde dokuz saatten fazla ¢aligmanin, ig-aile ¢atigmasi Uzerinde pozitif
etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle caligsanlar, is hayatinin taleplerini
karsilamak icin aile hayatinin taleplerine ayirmalari gereken zamani siklikla
kullanmaktadirlar. Buda ¢alisan bireylerin, cocuklarin ve giinliik yasamin ihtiyaglarin
kargilamalarini giiclestirmektedir (Kayasandik, 2013, ss. 20-21). Yogun bir ¢alisma
temposu, calisanlar arasinda iletisimin yetersizligi, is glivencesinin olmayisi,
kontrolstizliik ve yonetime katilimin imkansiz olmasi gibi durumlar, ¢aliganin 6z saygisi
azaltmakta, kararsizlik hissi yaratmakta ve rekabet giiciiniin kaybina yol agmakta,
dolayisiyla ailesi ile iletisimini olumsuz yénde etkilemektedir. Ote yandan asir1 sicak ve

glirtiltiilli, yetersiz veya asir1 aydinlatilmis, radyasyon ve hava kirliliginin mevcut olmasi
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gibi fiziksel kosullarin yetersiz oldugu ¢alisma ortamlari, ¢calisan performansinda diisiise

neden olabilmektedir (Korkmazer, 2018, s. 32).

Diisiik Ucret: Bireyin is karsiiginda aldig iicret, is tatminini belirleyen en
onemli faktorlerdendir. Calisanlar iicret beklentisini, almasi gerektigini diisiindiigi
kadariyla ve ihtiyaclarinin karsilanma diizeyiyle degerlendireceklerdir (Uzun, 2013, s.
24). Aldig1 iicretin diisiik olmasi, ¢alisanlarin ailesinin ihtiyaglarin1 yeterince
kargilayamamasindan dolayi stres altinda olmalarina, dolayisiyla da is-aile gatigmasi
yasanmasina etki eden onemli bir faktordiir (Kayasandik, 2013, s. 22). Calisanlarin
cocuk sahibi olmasi, aile gelirinin paylasilma orani iizerinde etki eden faktorlerden
biridir. Cocuklar1 igin yapacaklari harcamalar, 6zellikle diistik gelirli ailelerde daha fazla
catisma yasanmasina neden olabilmektedir (Onel, 2006, s. 23). Orgiitler agisindan,
bireyin aldig iicretin tatmin edici diizeyde olmasi, 6zel finansal imkanlarin saglanmasi
ve ddiillendirme yapilmasi insan kaynaklar1 yonetimi bakiminda énemli bir konudur.
Bireylerin isteki performanslari i¢in yetersiz tlicret aldiklarim1 diislinmeleri,

performanslari iizerinde olumsuz etkisi olacak bir durumdur (Ozmutaf, 2007, s. 50).

2.5. lIs-Aile Catismasinin Sonugclar1

Bireylerin is ve aile yasamlarindaki farkli beklenti ve davranislar, bireylerin
hayatlarinda catismalara yol a¢gmaktadir. Catigsmalar, bireyin aile ve is hayatinda
birtakim problemlere neden olmaktadir. Bu sebeple, is-aile ¢atigmasinin yol actigi
sonuglar bireyin aile yasami ve iginde bulundugu orgiit agisindan oldukga onemlidir
(Yuksel, 2005, s.302).

Literatiir incelendiginde, is-aile ¢atismasinin hem bireysel hem de orgiitsel
acidan olumsuz sonuglarinin oldugu tespit edilmistir. Calismanin bu béliimiinde is-aile

catigmasinin bireysel ve orgutsel sonuglar ele alinmigtir.

2.5.1. Bireysel Sonuclar

Is-aile catismasi ¢ok boyutlu ve ¢ok yonlii bir siire¢ olarak devam eder. Bireyin
isine ve ailesine baglilik derecesi, is ve ailede yasanan sorunlar, is ve aile kaynakli

talepler, catismaya neden olmakta ve bunun sonucunda bireyin isinden ve ailesinden
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duydugu memnuniyet {izerinde olumsuz etki yaratmaktadir (Carik¢i, Cift¢i ve Derya,
2010, s. 54). Ote yandan, literatiirde yapilan ¢alismalarda, is-aile catismasinin bireyin is
ve aile hayati iizerinde bircok olumsuz etkisinin oldugu tespit edilmistir. Is-aile
catismasinin bireyler iizerinde yol agtigi baski, bireyin isinden, hayatindan ve

evliliginden duydugu memnuniyetsizlik diizeyini arttirmaktadir (Gtirel, 2016, s. 352).

Is ve aile hayati ile ilgili yasanacak her tiirlii atisma ve olumsuz durumun birey
icin kotii sonuglariin olacagi agiktir. Bu tiir ¢atigmalar hem bireyin igini hem de aile
yasamini olumsuz yonde etkileyecektir. Ayrica is-aile catigsmasi bireyin fiziksel ve
psikolojik saglig1 lizerinde olumsuz etkiler de birakabilmektedir (Cakmak, Ofluoglu ve
Biiyiikyllmaz, 2012, s. 66). Is ve aile rollerinin gerektirdigi zaman kavraminda
karsilasilan sorunlarin ve is-aile catismasinin, depresif ruh halinin ortaya ¢ikmasinda

onemli bir belirleyici oldugunu bir gergektir (Kii¢iikusta, 2007, s. 621).

Kadinlar ve erkekler icin birden ¢ok roliin sorumlulugunu almak, bireyin
enerjisini arttirdigi ve bu rollerin bir problemden ziyade ddiillendirici sonuglara yol
act1g1 cesitli alismalarda dile gelmis olsa da, is rolleriyle ilgili sorumluluk ve taleplerin
genelinin zamansiz olmasi ¢alisanlarin aile yagamini olumsuz olarak etkilendigi goriisii

birbirinden farkli ¢alismalarla desteklenmektedir (Turung ve Findikli, 2014, s. 116).

[s-aile catismast, bireylerin yasadigi stres diizeyini artirmakta ve aile hayatindan
memnuniyetsiz duymasinin yolunu agmaktadir (Aknar, 2022, s. 39). Is-aile catigmasi
diizeyi yiiksek calisan ebeveynlerin evliligin getirdigi roller ile anne baba olmanin
gerektirdigi rollerinden duyduklari memnuniyet diizeyi diisiik olmaktadir (Akginar ve
Ozbek, 2021, s. 840). Baz1 caligmalarda is-aile catismasmin bireyin psikolojik
durumunu olumsuz etkiledigi belirlenmistir. Ayrica yliksek diizeyde is-aile catismasi
yasayan bireylerin, aile alanindaki sosyal faaliyetlere daha az dahil oldugunu soylemek
miimkiindiir (Tas, 2020, s. 16). Bu agidan bakildiginda, bireysel yasam ile is ve aile
yasami arasindaki ¢atigmalarin yagam tatmini {izerinde azalmaya yol ac¢tig1 bir gercektir

(Ozmete ve Eker, 2012, s. 3).

Bireyin mevcut yetenekleri ve kaynaklari ile isin taleplerini karsilayamamasi,
bireyin is stresi yasamasina neden olmaktadir. Is taleplerinin fazlalig1 ve bireyin isini
kontrol edememesi bir diger onemli stres kaynagi olarak goriilmektedir. Is stresi
kavrami, bireyin is ve aile hayati tizerinde giiclii etkisi olan bir kavram olarak goze

carpmaktadir. Is-aile catigmasi ile ilgili olduk¢a 6nemli kavramlardan olan is stresi;
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yorgunluk, diisiik performans, is tatminsizligi, ise devamsizlik, is kazalari, isgilicii devri,
catismalar ve ise yabancilasma kavramlarinin bireysel ve Orgiitsel olumsuz sonuglari
bulunmaktadir. Ote yandan, isyerinde stresin depresyon ve anksiyete gibi ruh saglig
sorunlartyla da baglantili oldugu ¢ok sayida calisma ile ortaya koyulmustur

(Biiyiiky1lmaz ve Coskunoglu Kaya, 2022; 221; Gurel, 2016, ss. 354-355).

Is ile aile arasinda kurulacak dengenin bozulmasi nedeniyle aile alaninda da
sorunlar yagsanmaktadir. Dengenin kurulamadigi durumlar evlilik doyumunu
azaltmakta, ¢ocuklarin davranissal, gelisimsel ve iliskisel yapilar1 (zerinde olumsuz
durumlar meydana getirmekte, kadinlar rollerinin gereklerini yerine getiremedigi i¢in
doyumsuzluk yasamakta ve ebeveynleri, arkadaslari, sosyal g¢evreleriyle sorunlar
yasamaya baslamaktadir (Yilmaz ve Sahin, 2008, s. 191). Bireyin evliligin
sorumluluklarini yerine getirememesinden, esinin tutumundan ya da bireyin evlilik
hayatina katilma konusundaki yetersizlik hissinden kaynaklanan psikoloji, bireyin
evliligin gerekliligini sorgulamasina ve ayni zamanda evlilik hayatina son vermek

istemesine neden olabilmektedir (Diker, 2010, s. 70).

Is-aile catigmasimin bireylerin psikolojik saglig1 iizerindeki boylamsal etkisini
inceleyen bir calisma, ¢alisan annelerin ¢ocuklar kiigiikken yasadiklari is-aile ¢atigsmasi
ile psikolojik stresin birbirini etkiledigini gostermektedir. Yani is-aile ¢atigmasindaki
artig, annelerin yasadigi stresi de artirmis; stres diizeyindeki artis ile birlikte ilerleyen
zamanlarda yasanan is-aile ¢atismasinda da artis goriilmektedir (Akginar ve Ozbek,
2021, s. 840). Ayrica is-aile gatigmasi ile duygusal tiikenmislik arasinda pozitif yonli
bir iligki bulundugunu sdyleyebilmek miimkiindiir (Ertemli, 2011, s. 37).

Cift kariyere sahip ecbeveynler arasinda yapilan bir arastirmada, is-aile
catigmasinin anne ve babanin ¢ocuguyla psikolojik temas kurmasi ve ilgilenme diizeyini
olumsuz olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu etkilerden dolayi, ¢ocugun duygu
diizenleme yeteneklerinin olumsuz etkilendigi gozlemlenmistir. Artan is ylki ve is
yerindeki insanlarla kurulan ¢atigsmali iligkiler gibi stresorlerin etkisi ile duygusal olarak
depresif ve endiseli olduklari, anne baba olarak ¢ocukla duygusal etkilesimlerinin diisiik

oldugu goriilmiistiir (Tanyeri, 2022, s. 48).

[s-aile gatigmas1 aym zamanda bireyin alkol ve sigaraya baslamasina ya da daha
cok tiiketmesine, siddete egilim goOstermesine, tiikkenmislik diizeyini artirmasina,
zihinsel ve psikolojik gerginligi artirmasina sebep olmaktadir (Sirin, 2019, s. 52). Diger
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taraftan, is ile aile arasindaki dengesizlikler ile yasayan insanlarin, kendilerini suglu
hissetmeleri, farkli rollerini tam olarak yerine getiremediklerini hissetmeleri
muhtemeldir. Bireyin yasadig1 is-aile ¢atigmasinin esin psikolojik iyiligi tizerindeki
etkileri ile alakali yapilan arastirmalar sonucunda, erkeklerin yasadig is-aile ve aile-is
catismalarinin eslerinin isten kaynaklanan sugluluk duygusuyla pozitif yonli iligkili
oldugu belirlenmistir. Ger¢ekten de kadinlar is-aile ve aile-is ¢atismalar1 nedeniyle
kendilerini suclayabilmektedir. Kariyer, aile sorumlulugu ve ¢ocuk bakimi arasinda
secim yapma konusunda karsit duygulara sahip olan bir kadin zamanla "Ben iyi bir anne
degilim" gibi bir diisiinceye kapilarak kendini suglu hissedecektir. Aile ile is yasami

arasinda se¢cim yapma zorlugu, bireyin kararsizligi karamsarlik yasamasina yol

acabilmektedir (Ertemli, 2011, s. 39).

2.5.2. Orgutsel Sonuglar

Orgiitlerin is-aile ¢atismas1 konusunun iizerinde durmasmin temel sebebi bu
catismalarin hem birey hem de orgiitler iizerinde olumsuz etkilerinin olmasidir
(Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009, s. 71). Bir ¢alisan ne kadar mutlu olursa, isi ve
yasam doyumu da o kadar yiiksek olmakta ve orgiite o kadar fazla fayda saglamaktadir
(Simsek ve Kog, 2020, s. 3077). Ote yandan, is-aile catismasi nedeniyle bireyin
motivasyonunun azalmasi ve isteki memnuniyetsizligin artmasi da performansi iizerinde

olumsuz etkiler yaratacaktir (Ko¢ ve Kizanlikli, 2017, s. 119).

Is ve aile rolleri arasinda yasanan ¢atisma, ¢alisanlarin is yasam ve aile yasam
kalitesi hakkindaki algisinin degismesine neden olmaktadir. Yapilan bazi ¢alismalar, is-
aile catismasinin psikolojik sorunlara sebep oldugunu; calisanin is tatmini ve orgiitsel
bagliligini olumsuz etkiledigini ve sonucta devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma

gibi baz1 sonuglarinin oldugunu gostermektedir (Yesiltas, 2021, s. 208).

Is-aile catismasinin 6rgiitsel sonuglar1 ele alindiginda, en yaygin sonuglarin is
tatmininin ve orgiitsel bagliligin azalmasi oldugu tespit edilmistir. Is-aile ¢atismasinin
bireysel ve orgltsel bir sonucu olarak degerlendirilebilen is tatmini, is-aile
catismasindaki artisla birlikte azalmaktadir (Coban, 2014, s. 40). Calisma ortamindaki
koti iligkiler, is tatminini ve dolayisiyla ise devamsizligi etkileyebilmektedir. Olumsuz

olaylara harcanan fazla enerji, isi yapmak i¢in gereken enerjiyi azaltmaktadir. Bu
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sebeple orgiitsel iliskilerin kalitesindeki diisiis, kisa vadede devamsizliga neden
olabilecekken, uzun vadede orgiit sagligi lizerinde tehlike yaratabilmektedir (Kiigiikusta,

2007, ss. 252-253).

Calisanlar, tamamen psikolojik bir refleks olarak bazen ise devamsizlik
yaparken, is-aile catigmasinin neden oldugu gerginligin fiziksel saglik tizerindeki
olumsuz etkileri sebebiyle de ise devam edemeyebilirler. Boyle bir durum, bireyin
calisma hayatinda istlendigi sorumluluk alaninin bos kalmasina ve orgiit i¢in yapilan
caligmalarda yavaslamaya yol acabilecektir. Bu durumda orgiitin kendi basina
alamadig1 baz1 6nleyici tedbirlerin birey iizerinde yeni bir gerilim ortamina dogru itici

etkisi olabilmektedir. (Diker, 2010, s. 76).

Ailenin, galisan bireyin isten erken ayrilmasimi ve evde kalmasini istemesi
bireyin isten erken ayrilmasina sebep olabilmektedir. Calisanin isten erken ayrilmasi,
aile fertlerinin talep ve beklentilerinden kaynaklaniyor olabilmektedir. Bu durum da
calisanlarin, aile bireylerinin bu talep ve beklentileri nedeniyle isleriyle ilgili catismalar
yasamasina yol acgabilmektedir. Ancak birey yine de aile bireylerinin beklentilerini
kargilamaya g¢alismaktadir. Sonu¢ olarak da durumun diizenli olarak tekrarlanmasi
durumunda, is-aile catigmasi Ve isten erken ayrilma arasinda pozitif bir iligski ortaya
cikmaktadir (Korkmazer, 2018, s. 58).

Iste baglilik kavrami, bireyin meslek hayat, kisisel tatmin diizeyi ve dzel hayati
ile baglantilidir (Giirel, 2016, s. 355). Bireylerin aile hayatinin 6zellikleri, Orgutsel
bagliligi degisik Dbigimlerde etkileyebilmektedir. Calisanlarin aile rollerinin
gereklilikleri sebebiyle yasadiklar1 sorunlar 6rgiite bagliliklarini azaltabilir. Bu duruma
bagl olarak birey, aile hayatinda ¢6zemedigi sorunlar nedeniyle is hayatina yeterince
odaklanamamakta ve isle ilgili sorunlarda ¢atismalarla karsilasabilmektedir. Bu
durumda calisanin ise ve Orgiite bagliligi azalabilmektedir. Ayrica bireyin iginde
bulundugu Orgiit, calisanlarin aileleriyle ilgili baz1 sorunlarinin artmasinda etkili

olabilmekte ve bu nedenle de orgiitsel baglilik azalabilmektedir (Sayildi, 2020, s. 43).

Is-aile ¢atismasi, calisanin isten ayrilma karar1 almasi konusunda oldukca
onemlidir. Bu durum 6zellikle ¢ocuk bakimi konusunu ¢oziime kavusturamayan kadin
calisanlar arasinda oldukc¢a yaygindir. Kadinin mesleki gorevlerini yerine getirirken aile
sorumluluklarim1 tam olarak yerine getiremedigini diisiinmesi, kendisini suglu
hissetmesine neden olabilmektedir (Memis, 2022, s. 30). Isiyle ve ailesiyle ilgili
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gorevlerini yerine getiremedigini diisiinen kadin g¢alisanlar, se¢im yapmak zorunda
kaldiginda genellikle ailesini segerek isinden ayrilmak durumunda kalabilmektedir
(Kayasandik, 2013, s. 29). Bu baglamda, performansi yiiksek olan ¢alisanlarin isten
ayrilmasi bir 6rgiit i¢in istenmeyen bir durum olmakla birlikte, yine performansi diisiik

olan ¢alisanlarin isten ayrilmasi olumlu karsilanan bir durumdur (Turung ve Celik, 2010,

5. 215).

Is-aile ¢atismas1 yasanmasi durumunda &rgiitler igin ¢ok énemli olan personel
devir hizi, ise devam ve calisan performansi gibi faktorler ilizerinde ortaya g¢ikacak
olumsuz durumlar, is ve aile yagami arasindaki denge kavramini 6nemli kilmaktadir.
Bireyler aile yasamina iliskin sorumluluklarini yerine getirebilmek icin i yasamina
iligkin sorumluluklarin1 ihmal edebilmekte ve is akisinin bozabilmektedir. Bu nedenle
is-aile ¢atigmasi yasayan calisanlarin isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikmakta ve isten
ayrilanlarin sayisinin artmasi ile personel devir hizinda bir artis yasanmaktadir

(Klgukkog, 2021, s. 57).

Is-aile atismasinin drgiitsel sonuglarindan biri de, calisanlarin ise yabancilasma
yasamalaridir. Yabancilagma kavrami ayni zamanda calisanin orgiite karsi duygusal
tepkisinin yani sira, isteki memnuniyetsizligi, sosyal uyumsuzlugu ve moral eksikligini
de ifade etmektedir. Calisanlarin tutum ve davramiglarini etkileyen biitiin durumlarin,
orgiitler {izerinde dogrudan veya dolayli olarak etkileri bulunmaktadir. Is-aile
catismalar1 da dahil olmak iizere her tiirlii rol ¢atismasinin orgiitsel siire¢ ve davraniglar

tizerinde 6nemli etkileri vardir (Kayasandik, 2013, s. 27).

2.6. Is-Aile Catismas1 Yonetimi

Is ve aile arasindaki denge, ¢alisan bir bireyin aile ve is sorumluluklar: arasindaki
dengeyi ifade etmektedir. Toplumdaki statiileri ne olursa olsun, bireyler is yasamlarini
ve aile yasamlarini dengelemek i¢in ugrasirlar. Degisen kosullarda guin gegtikce yalnizca
bireysel ¢abalarla denge saglamak zorlagsmakta, yasanan bu zorluk nedeniyle birey
kendini daha stresli hissedilmektedir. Isin bireyin yasaminda zamanla merkezi hale
gelmesi, daha uzun ve zorlu ¢alisma sureleri, yasam standartlarindaki artig, ekonomik
sikintilar, ailenin vazgecilmez olusu ile mesleki ve aile gereksinimleri arasindaki

rekabetin yogunlagsmasina neden olmaktadir (Kapiz, 2022, s. 140). Bu durum sebebiyle
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bireyin is-aile dengesi bozulmakta ve is aile catismas1 meydana gelmektedir. Is-aile
catismasinin Onlenmesi konusunda hem bireylerin hem de orgiitlerin blyiik
sorumluluklart bulunmaktadir. Bu nedenle orgiitlerin is-aile catigmasini en aza

indirgemek i¢in ugragmalar1 gerekmektedir.

[s-aile catismasin1 azaltmak ve etkin bir bicimde yonetmek icin birden gok 6neri
One siiriilmiistiir. Bu Oneriler hem bireysel ve hem de orgiitsel agidan siniflara
ayrilabilmektedir Is-aile catismasini azaltmak igin bireylerin basvurabilecegi birgok
yontem bulunmaktadir. Bunlardan ilki planli ve etkili zaman yonetimidir. Eger kisi
zamanini dogru planhyorsa, karsisina ¢ikan ¢atigmanin seviyesini azaltmis olacaktir.
Stresli ¢alisma ortaminin bireyin yasami tizerindeki etkisinden kaynaklanan is-aile
catigmasini azaltmak i¢in, bireyin saglikli beslenmesi, uyku diizeninin olmasi, spor
yapmasi, ailesi, yakinlar1 ve arkadaslariyla yeterince saglikli vakit gecirmesi gibi

yontemleri uygulamasi 6nemlidir (Gezer, 2022, s. 15).

Orgiitler, is-aile catigmalarindan kaynaklanan olumsuzluklari ortadan kaldirmak
ve c¢alisanlarinin aile dengesi kurabilmesi i¢in aile dostu bir ¢alisma ortami1 yaratmalidir.
Aile dostu bir is ortammin olusabilmesi i¢in esnek calisma saatleri, evden ¢alisma
sistemi, ¢ocuk bakim yardimi, saglik hizmetleri, destekleyici aile kiiltiiriini
gelistirilmesi, is arkadaslari ile yoneticilerin desteginin giiglendirilmesi gibi unsurlarin
dikkate alinmasi gerekmektedir (Akin, 2008, s. 152). Hem orgiitsel destek hem de
yoneticilerden gelen destek, calisanlarda daha olumlu sonuglar yaratmakta ve bireysel

c¢iktilarinda verimlilik diizeyini arttirmaktadir (Demirtas ve Bingdl, 2015, s. 172).

Is ve aile arasindaki catismay1 azaltmak isteyen isverenlerin, bir programi
uyguladiginda, ¢alisanlarin programin amacinin ne oldugunu ve nasil uygulanmasi
gerektigini anlamalar1 gerekmektedir. Is ile aile arasindaki dengenin desteklenmesi ve
is-aile c¢atismasinin azaltilmasi; bu sayede motivasyonun artirilmasi, oOrgiitsel
verimliligin artirilmasi, is¢i glivenligi ve sagliginin korunmasi amaglantyorsa,
yoneticiler ve igverenler oncelikle esneklige 6nem vermelidir. Esneklik miimkiinse ve
isler bu sekilde de gerceklestirilebiliyorsa ¢alisanlara bu firsat sunulmalidir.
Yoneticilerin is-aile ¢atigsmasi yasayan c¢alisanlarina duygusal destek saglamalar1 da
onemli bir katki saglayacaktir. Calisanin sorunlarini yoneticisi ile rahatga paylasabilmesi
icin, yOneticinin ¢alisanin kendini rahat hissedecegi sekilde davranmasi gerekmektedir

(Gezer, 2022, s. 16).
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Calisan bireye esinin is ile ilgili destegi, is-aile ¢catismasini azaltan ve dnleyen
aile sinir1 kapsaminin en 6nemli kaynaklardan biridir. Calisan bireye esinden gelen
destek, tipki yonetici destegi gibi aragsal ve duygusal olabilmesi mimkundir. Es,
calisan bireyin isi ile ilgili taleplerini karsilayabilmesini saglayabilmesi adina, daha
biiyiik aile sorumluluklar: iistlenmesi ve kisiye is talepleri ile basa ¢ikabilmesi igin
tavsiyeler vererek aragsal destekte bulunmasi; esin ¢alisan bireyin igine saygi, 6zen ve
ilgi gostererek duygusal destekte bulunmasi; bireyin g¢aligma hayatin1 ¢ok daha
kolaylastiracak olup, bu destekler sayesinde is-aile catigmasini Onlenebilecektir

(Coskuner, 2013, s. 33).

Calisanlarin is yasami ile aile yasami arasinda denge kurabilmesi adina,
yoneticilerin c¢aliganlarina, ig-aile gatigmalariyla basa ¢ikmalart i¢in egitim firsatlari
sunmalari, yOneticiye ¢alisan memnuniyeti diizeyine gore iicret 6denmesi, zaman ve
mekandan bagimsiz olarak is hedefine yonelik tiim c¢abalar1 i¢in calisanlarin
odiillendirilmesi i¢in tesvik edilmesi gibi bazi stratejiler uygulanmalidir (Bayar, 2022,
s. 70). Ayrica bu stratejilerde basarili olmak ve her ¢alisan i¢in, ortak bir ¢alisma zemini
hazirlamak adina etkili bir egitim programi uygulanmasi gerekmektedir (Karip, 2003,
sS. 62-63). Catisma yonetimi oldukga zorlu bir siire¢ olmakla birlikte, bu stratejilerle
basar1 saglamasi ve tUm calisan icin ortak bir ¢calisma zemini hazirlamasi i¢in etkili bir
egitim programi da uygulanmasi da oldukg¢a onemli ve dikkate alinmasi gereken bir

diger konudur (Karip, 2003, ss. 62-63).
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3. ISYERI NEZAKETSIZLiGININ iS-AILE CATISMASINA
ETKISi UZERINE ARASTIRMA

Arastirmanin uygulama ile ilgili boliimiinde, Karabiik Universitesi farkl
birimlerinde ¢aligmakta olan idari personelin algiladig1 isyeri nezaketsizliginin is-aile
catigsmasini nasil etkiledigini belirlemek i¢in gergeklestirilen ampirik aragtirma bulgulari
yer almaktadir. Bu g¢er¢evede bu boliimde, ilk olarak arastirmanin ydntemi, amaci,
6nemi, hipotezleri, modeli, evreni, 6rneklemi, veri toplama yontemi ve araglari ile analiz
yontemi agiklanmakta; sonrasinda ise analizler sonucunda elde edilen bulgular

anlatilmaktadir.

3.1. Arastirma Yontemi

Arastirmada veriler nicel yontem ile toplanmigtir. Arastirmanin ydntemi
basliginda ilk olarak amactan, onemden ve katkilardan bahsedilmekte, sonrasinda sirasi
ile hipotezler ve model, evren ve 6rneklem, veri toplama yontemi ve araglari, analiz

yontemi iizerinde durulmaktadir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Is arkadaslar1 arasinda kaba, saygisiz veya diisiincesiz davranislarla karakterize
edilen igyeri nezaketsizligi, cagdas calisma ortamlarinda yaygin ve 6nemli bir sorun
olarak ortaya cikmustir. Isyeri nezaketsizliginin calisanlarin refahi, is tatmini ve
tiretkenligi tizerindeki olumsuz etkisi oldugu belirtilmektedir. Bununla birlikte,
isyerindeki nezaketsizligin, is-aile ¢atigmasi olarak bilinen is ve aile yagsami arasindaki

hassas denge iizerindeki potansiyel etkisinin daha fazla arastirilmasina ihtiyag vardir.

Belirtilen gerekceden hareketle bu arastirma, isyeri nezaketsizligi ve is-aile
catigmas1 arasindaki iligkiyi kapsamli bir sekilde incelemeye odaklanmaktadir.
Arastirmanin amaci, Karabiik Universitesi’nde idari personel olarak ¢alismakta olan is
gorenlerin algiladiklart igyeri nezaketsizliginin is-aile c¢atismasi lizerindeki etkisini
belirlemek ve farkli boyutlar kapsaminda incelemektir. Daha genis kapsamda bu

arastirma, igyerindeki nezaketsizligin idari personelin is-aile dengesini nasil
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etkilediginin kapsamli bir sekilde anlagilmasini saglamayi ve c¢alisma ortamindaki

potansiyel iyilestirme alanlarina 1s1k tutmay1 amaclamaktadir.

3.1.2. Arastirmanm Onemi ve Katkisi

Isyeri nezaketsizliginin is-aile catismasi iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
gerceklestirilecek arastirmanin, idari personeller arasinda isyeri nezaketsizligi ve is-aile
catigmasi arasindaki iliskiye dair ampirik kanitlar sunarak akademik literatiire katkida
bulunacagi diistiniilmektedir. Dolayisiyla bu arastirma, orgiitsel davranis ve bunun
calisanlarin kisisel yasamlar1 lizerindeki etkileri hakkindaki bilgi birikimine katki
saglamasi agisindan dnemlidir. Ayrica bu arastirmanin bulgulari, Karabiik Universitesi
ve diger benzer kurumlar i¢in idari personelin karsilastigi zorluklara iligkin i¢gdrii
kazanmalari agisindan degerli olabilecektir. Isyerindeki nezaketsizligin is-aile catigmasi
tizerindeki etkisinin anlagilmasi, daha destekleyici ve saygili bir calisma ortami
yaratmak i¢in hedeflenen miidahalelerin ve politikalarin tasarlanmasina yardimci

olacaktir.

Bununla birlikte arastirma, hem literatiire hem de uygulamaya farkli katkilar
sunmaktadir. Oncelikle bu arastirma, Karabiik Universitesi'ndeki idari personeller
baglaminda isyeri nezaketsizligi ve ig-aile ¢atigsmasi arasindaki 6zel iliskiyi arastiran ilk
caligmalardan biri durumundadir. Bu yOniiyle, mevcut arastirma biitliniine 6nemli bir
katki saglayacaktir. Ikinci olarak, belirli bir iiniversiteye ve idari personele odaklanmak,
bu oOzel ortamda is-aile catismasini etkileyen faktorlerin incelikli bir sekilde
anlasilmasini saglayacaktir. Baglama 6zgii bu kavrayis, kurum i¢in daha hedefe yonelik
ve etkili ¢dziimler saglayabilir. Uciincii olarak, arastirma sonucunda belirlenecek eyleme
gecirilebilir tavsiyeler ile bu c¢alisma, isyeri nezaketsizligini ele almak ve idari
personelin is-aile dengesini iyilestirmek igin pratik ¢oziimler sunacaktir. Bu tavsiyeler
tiniversite tarafindan uygulanabilir ve potansiyel olarak benzer sorunlarla karsilasan
diger kuruluslar tarafindan da uyarlanabilir. Son olarak bu arastirma, isyeri
nezaketsizliginin ¢alisanlarin refahi tizerindeki uzun vadeli etkileri veya is-aile
catigsmasinin is performansi lizerindeki etkisi gibi ilgili konularda daha fazla arastirma

yapilmasi i¢in bir temel olusturabilir.
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Isyeri nezaketsizliginin is-aile catismasi iizerindeki etkisinin arastirilmasiyla bu
calismanin, Karabiik Universitesinde gorev yapmakta olan idari personelin refah1 ve
tiretkenligi hakkinda degerli bilgiler saglayabilecegine ve sonugta daha olumlu bir
caligma ortami yaratmak i¢in etkili miidahalelerin ve stratejilerin gelistirilmesine yol

gosterebilecegine inanilmaktadir.

3.1.3. Arastirmanin Hipotezleri

Isyeri nezaketsizligi, belirsiz zarar verme niyeti, diisiik yogunluk ve karsilikl
saygt i¢in igyeri normlarinin ihlali ile karakterize edilen kaba ve nezaketsiz davranislari
ifade etmektedir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 457). Arastirmalar, isyerinde
nezaketsizligin endise verici derecede yayginlik gosteren bir davranig bigimi oldugunu
gostermektedir (Hershcovis, 2011; Schilpzand, De Pater ve Erez, 2016). Yaygin bir
davranis olmasinin yaninda isyeri nezaketsizliginin ¢aligsanlarin is tutumlari, saglik ve
refahlari, performanslari ve davranislari izerinde zararl etkileri oldugu tespit edilmistir
(Cortina vd., 2001; Pearson ve Christine, 2005; Reich ve Hershcovis, 2015; Schilpzand
vd., 2016). Isyeri nezaketsizliginin bireylerin is ve saglikla ilgili sonuglari iizerindeki
olumsuz etkilerine ek olarak, Schilpzand vd. (2016) isyeri nezaketsizliginin etkilerinin

calisanlarin is dis1 yagamlarina da yayilabilecegini one siirmektedir.

Isyeri nezaketsizliginin is dis1 5Snemli sonuglarindan biri olarak is-aile catismasi
gosterilebilir (Aknar ve Bayram, 2022; Ferguson, 2012; Karanfil, 2019; Lim ve Lee,
2011; Zhou, Meier ve Spector, 2019). Is-aile catismasi, calisanlarla ilgili olarak hem is
hem de is dis1 alanlarda zararl etkiler ortaya cikartan dnemli bir kavramdir. isyerinde
nezaketsiz davranislarla karsilasilmas1 durumunda, ¢alisanlarda sikint1 hissinin artmasi,
13 memnuniyetinin azalmasi ve stres diizeylerinin yiikselmesi sonucu ortaya ¢ikabilir,

yol agabilir ve bu durum daha sonra aile yasamlarina da yansiyabilir.

Isyerindeki nezaketsizlik ile is-aile catigmasi arasindaki iliski Kaynaklarin
Korunmasi Teorisi (COR) kapsaminda daha net anlasilabilmektedir (Hobfoll, 1989;
Hobfoll, 2001). Kaynaklarin korunmasi teorisi, 6rgiitsel psikoloji alaninda yaygin olarak
kabul goren Onemli bir teoridir. Bireylerin kaynaklarini elde etmek, siirdiirmek ve
korumak i¢in ¢aba gosterdiklerini one slirmektedir. Bu baglamda kaynaklar, para ve

zaman gibi somut kaynaklarin yani sira 6z saygi ve sosyal destek gibi soyut kaynaklar
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da dahil olmak tizere bir birey i¢in degerli olan her sey olabilir. Kaynaklarin korunmasi
teorisi, kaynak kaybinin kaynak kazanimindan daha etkili oldugunu vurgulayarak,
bireylerin sahip olduklarint korumak icin yiiksek motivasyona sahip olacagini

belirtmektedir.

Kaynaklarin korunmasi teorisine gore, isyerindeki nezaketsizlik bireyin
kaynaklarina yonelik bir tehdit olarak goriilebilir. Isyerindeki nezaketsiz davranislar
cesitli kaynaklari tiiketmekte, bu da hem is hem de aile alanlarinda olumsuz sonuglara
yol acabilmektedir (Andersson ve Pearson, 1999; Zhou vd., 2019). Ornegin, is
arkadaslarinin veya {istlerinin kaba davraniglarina maruz kalmak, 6z saygi ve psikolojik
iyi olus gibi duygusal kaynaklar tiiketebilir (Taylor, vd., 2014). Bireyler kendilerini
olumsuz deneyimler hakkinda diisiiniirken bulabilecekleri i¢in biligsel kaynaklar1 da
tiketebilir (Porath ve Erez, 2007). Diger bir ifadeyle, isyerindeki nezaketsizlik degerli
kaynaklar tiiketir ve enerji tiikketimine yol acarak is performansini ve aile rollerini
etkiler. Sonug olarak, calisanlar is ve aile sorumluluklarin1 dengelemekte zorlanabilir ve

bu da is-aile ¢atismasinin artmasina neden olabilir.

Belirtilen teorik ve ampirik bilgilere gore, arastirmada asagidaki hipotezler test

edilecektir.

e HI: Calisanlarin algiladigi yonetici nezaketsizligi zaman esash is-aile
catigmasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

e H2: Calisanlarn algiladigi yonetici nezaketsizligi gerginlik esasl is-aile
catigsmasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

e H3: Calisanlarin algiladigi yonetici nezaketsizligi davranig esash is-aile
catigmasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

e H4: Calisanlarin algiladigi is arkadaslari nezaketsizligi zaman esash is-aile
catigsmasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

e HS5: Calisanlarin algiladigi is arkadaslar1 nezaketsizligi gerginlik esasl ig-aile
catigmasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

e H6: Calisanlarin algiladig: is arkadaslar1 nezaketsizligi davranis esash is-aile

catismasini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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3.1.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmada ele alinan hipotezlere uygun olarak hazirlanan ve arastirmadaki tim

iliskilerin genel gosteriminin saglandig1 aragtirma modeli Sekil 2’de sunulmaktadir.

K \ / iS-AILE CATISMASI \

ISYERI NEZAKETSIZLiGI
( ) H % Zaman Esash Catisma
Yonetici | HL—= )
Nezaketsizligih |~ H2
\_ J H3 4 3\
=P Gerginlik Esash Catisma
. N\ 4 \. J
Is Arkadaslar: H5
Nezaketsizligi é\ ) .
N / H6 B Davranis Esash Catisma

\ / \J _/

Sekil 2: Arastirma modeli

Aragtirma modeli, aragtirmanin uygulama kismina iliskin 6zet sunmaktadir. Bu
kapsamda daha once de belirtildigi tlizere arastirmada, isyeri nezaketsizliginin is-aile

catismasi lizerindeki etkisi tizerinde durulmaktadir.

3.1.5. Arastirmamin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Karabiik Universitesi’nin farkli birimlerinde 2023 yilinda
idari personel olarak gérev yapan galisanlardan olusmaktadir. Karabiik Universitesi’nin
Personel Daire Baskanligindan belirtilen c¢alisanlara iliskin bilgi saglanmis ve
arastirmanin  yapildigr 2023 yilmin Mart-Nisan aylar1 kapsaminda {tniversitede
calismakta olan idari personel sayisinin 1015 oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla,
aragtirmanin evrenini, belirtilen tarihlerde Karabiik Universitesi’nde idari personel

olarak ¢alisan 1015 kisiyi kapsamaktadir.

Evrende yer alan her bir kisiye ulagsmanin pratik imkansizligi nedeniyle
arastirmada ornekleme yoluna gidilmistir. Bu ¢ergevede, kagit-kalem formu seklinde
hazirlanan anket formu kolayda oOrnekleme yontemiyle ¢alisanlara ulastiriimaya
calisilmistir. YUz ylze gergeklestirilen anket ¢aligmasi sonucunda 352 idari personelden
veri toplanmasi saglanmistir. Incelemeler sonucunda 13 anket formunda eksik veri

oldugu tespit edilmis ve bu anketler analiz disinda birakilmistir. Sonug olarak aragtirma
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orneklemi 339 idari personelden olusmustur ve analizler bu kisilerden toplanan veriler

ile gerceklestirilmistir.

3.1.6. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Arastirmada veri saglamak amaciyla kagit-kalem anket teknigi kullanilmistir.

Dolayisiyla katilimcilarin aragtirmaya katilimi yuz yuze gerceklestirilmistir.

Anket formu {i¢ boliim seklinde hazirlanmistir. Birinci boliim aragtirmaya katilan
idari personelin farkli demografik &zelliklerini belirlemeye yonelik sorulardan
olusmaktadir. Ikinci bélim icerisinde, katilimcilarin yéneticilerinden ve is
arkadaglarindan algiladiklar igyeri nezaketsizliginin derecesini tespit etmeye ydnelik
ifadeler yer almaktadir. Ugiincii boliimde ise katilimcilarin zaman, gerginlik ve davranis

esasli ig-aile ¢atigmasi derecelerini belirlemek amaciyla kullanilan ifadeler vardir.

Bu kapsamda arastirmada isyeri nezaketsizligi 6lcegi ve is-aile ¢atigmasi dlgegi
seklinde iki Olgek araciligiyla olgiim gergeklestirilmistir. Isyeri nezaketsizliginin
olciimiinde 1=Asla ve 5=Her zaman arasinda degisen 5°1i likert 6l¢egi kullanilmistir. Is-
aile catismasi Sl¢iimiinde ise 1=Kesinlikle katilmiyorum ve 5=Tamamen katiliyorum

arasinda degisen dlgekten faydalanilmistir.

Arastirma kapsaminda uygulanan anket formu ile ilgili olarak Karabik
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu’ndan Etik Kurul izni

alinmigtir (Tarih:08.06.2021, Karar No: 2021/06-25).

3.1.6.1.  Isyeri Nezaketsizligi Olcegi

Karabiik Universitesi idari personelinin algiladig1 isyeri nezaketsizliginin
derecesi Cortina vd. (2001) tarafindan gelistirilen 6l¢ek yardimiyla belirlenmistir.
Olgegin Tiirkge formu Kiigiik ve Cakici (2018b) tarafindan gergeklestirilen ¢alismadan
adapte edilerek kullamilmustir. Olgek igerisinde toplamda 7 ifade yer almaktadir.
Bununla birlikte, bu ifadeler, yoneticiden algilanan nezaketsizligin ve is arkadaslarindan
algilanan nezaketsizligin derecesini ayr1 ayr1 belirleyebilmek i¢in kullanilmaktadir.

Isyeri nezaketsizligi 6lgeginde yer alan maddeler Tablo 2’de verilmektedir.
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Tablo 2: isyeri nezaketsizligi 6l¢ek maddeleri

ISYERI NEZAKETSIZLiGi OLCEGI

1. Isyerinde sizi disladi veya gz ardi etti mi?

2. Sizi kiigtimsedi ve elestirdi mi?

3. Herkesin i¢inde veya bireysel olarak size meslek ahlakina uygun olmayan ithamlarda bulundu
mu?

Sizin hakkiizda algaltic1 veya onur kiric1 sozler sdyledi mi?

4
5. Sorumlu oldugunuz bir konudaki yargilarinizdan siiphe duydu mu?
6. Gorislerinize veya fikirlerinize 6nem vermedi ya da ilgi gostermedi mi?

7. Sizi, istemediginiz halde, kisisel sorunlarin tartigilmasina ¢gekmek igin ugrastt mi?
Not: Olgekte yer alan ifadeler “Isyerinizde son bir yil icinde amirlerinizden / yéneticilerinizden /
ustlerinizden biri ya da birileri” ve “Isyerinizde son bir yil icinde is arkadaslarinizdan /
meslektaslarinizdan biri ya da birileri” olarak iki farkl sekilde aragtirmada kullanilmigtir.

Olgekte ters kodlanarak kullanilan herhangi bir ifade bulunmamaktadir.
Olgekten yiiksek puan alinmasi algilanan isyeri nezaketsizliginin yiiksek derecede

oldugu anlamina gelmektedir.

3.1.6.2. Is-Aile Catismasi Olgegi

Karabiik Universitesi’nde gdérev yapan idari personellerin is-aile catismasi
algilarinin derecesini belirlemek icin Carlson, Kacmar ve Williams (2000) tarafindan
gelistirilen 6lgekten faydalanilmistir. Olgegin Tiirkge formu Erdogan (2009) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismadan adapte edilerek kullanilmistir. Olgek zaman esash ¢atisma,
gerginlik esasli ¢atisma ve davranis esasli ¢atisma seklinde li¢c boyuttan olusmaktadir ve
dlgekte toplamda 9 ifade bulunmaktadir. Olgekte her bir boyutun dl¢iimii igin 3 ifade

kullanilmaktadur. Is-aile catismasi 6lceginde yer alan maddeler Tablo 3°te verilmektedir.

76



Tablo 3: Is-aile catismas1 dlcek maddeleri

iS-AILE CATISMASI OLCEGI

Zaman Esash Catisma

1. Isim, aile-igi faaliyetlere istedigim kadar zaman harcamami engelliyor.
Isime ayirmam gereken zaman, evle ilgili sorumluluklarimi yerine getirmemi ve aile-igi
faaliyetlerde yer almami engelliyor.

3. Isle ilgili sorumluluklarima harcamam gereken zaman yiiziinden aile-igi faaliyetleri kagirmak
zorunda kalryorum.

Gerginlik Esash Catisma

4. Tsten eve geldigimde cogunlukla aile-ici faaliyetlere katilamayacak ve ailevi sorumluluklarimi
yerine getiremeyecek kadar bitkin oluyorum.

5. Isten eve geldigimde cogunlukla duygusal olarak o kadar tiikenmis oluyorum ki, bu ailem igin bir
seyler yapmami engelliyor.

6. Isteki baskilar yiiziinden, bazen eve geldigimde yapmaktan zevk aldigim seyleri dahi
yapamayacak kadar stresli oluyorum.

Davranis Esasli Catisma

7. Iste kullandigim problem ¢6zme ydntemlerim, evdeki problemleri ¢dzmemde etkili olmuyor.
8. Iste kullanmam gereken ve etkili olan davranis tarzlari, evde ters etki yaratabiliyor.

9. Iste beni daha etkin yapan davranis tarzlari, ev hayatinda daha iyi bir es ve ebeveyn olmama
yardimc1 olmuyor.

Olgekte ters kodlanarak kullanilan herhangi bir ifade bulunmamaktadir.
Olgekten yiiksek puan almmasi is-aile catismasi algismin yiiksek derecede oldugu

anlamina gelmektedir.

3.1.7. Arastirmanin Analiz Yontemi

Arastirmanin amacina uygun olarak gerceklestirilen hipotez testleri dncesinde,
oleeklere dair gecerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmistir. Olgeklerin  farkli
arastirmalardan adapte edilmis olmas1 nedeniyle gegerlilik analizinde dogrulayici faktor
analizi  kullanilmistir.  Dogrulayict  faktdor —analizi  AMOS  programi ile
gerceklestirilmistir. Giivenilirlik analizinde ise arastirmacilarin en fazla tercih ettigi
yontem olan Cronbach Alfa (o)) degerinden faydalanilmistir. Olgeklere iliskin Cronbach
Alfa (o) degerleri SPSS programu ile hesaplanmustir.

Gegerliligi ve giivenilirligi saglanan Ol¢lim araglar1 kullanilarak arastirma
hipotezleri test edilmistir. Hipotez testleri, regresyon analizi ile yapilmistir. Hipotez

testlerinde SPSS programi ile gergeklestirilmistir.
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3.2. Arastirma Bulgular:

Bulgular  kapsaminda arastirmada  gerceklestirilen analiz  sonuglari
degerlendirilecektir. Bu kapsamda ilk olarak katilimcilarin demografik ozellikleri
degerlendirilecek, daha sonrasinda ise sirastyla tanimlayici istatistikler, normal dagilim
bulgulari, gecerlilik ve giivenilirlik analizi sonuglar1 lizerinde durulacaktir. Ardindan
arastirmanin amacina uygun olarak gerceklestirilen hipotez testleri bulgularina yer

verilecektir.

3.2.1. Demografik Dagilimla Ilgili Bulgular

Demografik dagilim bulgular1 basliginda arastirmaya katilan idari personellerin
cinsiyetine, yasina, egitim durumuna, medeni durumuna ve calisma siiresine gore

durumlart iizerinde durulmaktadir.

Arastirmaya katilan 339 idari personelin cinsiyet dagilimi Tablo 4’te

gosterilmektedir.

Tablo 4: Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimi

Cinsiyet N %

Kadin 155 45,7
Erkek 184 54,3
TOPLAM 339 100

Tablo 4’¢ bakildiginda arastirmaya katilan idari personellerin %45,7’sinin kadin
ve %54,3’1iniin erkek oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgu arastirmaya katilan erkek

calisanlarin kadin ¢alisanlardan daha fazla oldugunu gostermektedir.

Arastirmaya katilan 339 idari personelin yas dagilimi Tablo 5’te

gosterilmektedir.

Tablo 5: Katilimcilarin yasa gore dagilimi

Yas (Ort=36,7, SS=7,28) N %

30 yas ve alt1 57 16,8
31-40 yas arasi 189 55,8
41 yas ve st 93 27,4
TOPLAM 339 100

Tablo 5’e bakildiginda arastirmaya katilan idari personellerin %16,8’inin 30 yas

ve alt1, %55,8’inin 31-40 yas aras1 ve %27,4’iinilin 41 yas ve tistii oldugu goriilmektedir.
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Elde edilen bulgu, katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun 31-40 yas arasinda oldugu

anlamina gelmektedir. Katilimcilarin yas ortalamasi 37 olarak belirlenmistir.

Arastirmaya katilan 339 idari personelin egitim durumu dagilimi Tablo 6’da

gosterilmektedir.

Tablo 6: Katilimeilarin egitim durumuna gore dagilimi

Egitim Durumu N %

Lise ve alt1 32 9,4
Onlisans 76 22,4
Lisans 169 49,9
Lisansustil 62 18,3
TOPLAM 339 100

Tablo 6’ya bakildiginda arastirmaya katilan idari personellerin %9,4’liniin lise
ve alt1, %22,4’Uniin Onlisans, %49,9’unun lisans ve %18,3’lintin lisansiistii derecesine
sahip oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgu, katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugunun

egitim durumu olarak lisans derecesine sahip oldugu anlamina gelmektedir.

Arastirmaya katilan 339 idari personelin medeni durum dagilimi Tablo 7°de

gosterilmektedir.

Tablo 7: Katilimcilarin medeni durumuna gére dagilimi

Medeni Durum N %

Evli 248 73,2
Bekar 91 26,8
TOPLAM 339 100

Tablo 7’ye bakildiginda arastirmaya katilan idari personellerin %73,2’sinin evli
ve %26,8’inin bekar oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgu arastirmaya katilan evli

calisanlarin bekar calisanlardan daha fazla oldugu anlamina gelmektedir.

Aragtirmaya katilan 339 idari personelin calisma siiresi dagilimi Tablo 8’de

gosterilmektedir.

Tablo 8: Katilimcilarin ¢aligma siiresine gore dagilimi

Calisma Siiresi N %

1 yildan az 17 5,0
1-5 y1l arasi 39 115
6-10 y1l arasi 143 42,2
10 yildan fazla 140 41,3
TOPLAM 339 100
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Tablo 8’e bakildiginda arastirmaya katilan idari personellerin %5’inin 1 yildan
az, %11,5’inin 1-5 yil arasi, %42,2’sinin 6-10 yil aras1 ve %41,3’{iniin 10 yildan fazla
siiredir Karabiik Universitesi’nde ¢alismakta oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgu,
katilimcilarin biiyiik cogunlugunun calisma siiresi olarak 6 yildan fazla siiredir kurumda

caligmakta oldugu anlamina gelmektedir.

3.2.2. Tammlayici Degerlerle lgili Bulgular

Tanimlayic1 degerler araciligiyla aragtirma kapsaminda saglanan verinin
Ozetlenmesi gerceklestirilmektedir. Bdylece verinin daha iyt ve kolay sekilde
anlasilmas1 amacglanmaktadir. Tanimlayici degerler, veriye iliskin hesaplanan ortalama

ve standart sapma degerlerinden olugsmaktadir.

Bu cergevede, oncelikle isyeri nezaketsizligi degiskeni i¢in hesaplanan ortalama

degerler ve standart sapma degerleri Tablo 9°da verilmektedir.

Tablo 9: Isyeri nezaketsizligi tamimlayic1 degerler

Olcek ifadeleri Ort. S.S.

ISYERI NEZAKETSIZLIGI (GENEL) 1557 0,531
Yonetici Nezaketsizligi 1,594 0,653
1. Isyerinde sizi dislad1 veya goz ard1 etti mi? 1,791 0,991
2. Sizi kiigtimsedi ve elestirdi mi? 1,684 0,925

3. Herkesin iginde veya bireysel olarak size meslek ahlakina uygun olmayan 1,401 0,775
ithamlarda bulundu mu?

4. Sizin hakkiizda algaltici veya onur kirict sdzler sdyledi mi? 1,348 0,677
5. Sorumlu oldugunuz bir konudaki yargilarinizdan siiphe duydu mu? 1,575 0,871
6. Goriislerinize veya fikirlerinize 6nem vermedi ya da ilgi géstermedi mi? 1,923 1,043
7. Sizi, istemediginiz halde, kisisel sorunlarin tartisiimasina ¢gekmek igin 1,434 0,801
ugrasti mi1?
I'g Arkadaslart Nezaketsizligi 1,520 0,638
8. lsyerinde sizi dislad1 veya goz ardi etti mi? 1,578 0,881
9. Sizi kiigtimsedi ve elestirdi mi? 1,552 0,842
10. Herkesin iginde veya bireysel olarak size meslek ahlakina uygun olmayan 1,322 0,696
ithamlarda bulundu mu?
11. Sizin hakkinizda algaltict veya onur kirici soézler séyledi mi? 1,333 0,660
12. Sorumlu oldugunuz bir konudaki yargilarinizdan siiphe duydu mu? 1,669 0,875
13. Gortslerinize veya fikirlerinize 6nem vermedi ya da ilgi géstermedi mi? 1,546 0,926
14. Sizi, istemediginiz halde, kisisel sorunlarin tartigiimasina ¢gekmek i¢in 1,743 0,897

ugrastt mi1?

Tablo 9’a gore genel olarak arastirmaya katilan idari personellerin isyeri
nezaketsizligi algisinin ¢ok diisiik seviyede oldugu goriilmektedir (Ort=1,557). Yine

katilimcilarin yoneticiden algiladigi nezaketsizlik (Ort=1,594) ve is arkadaglarindan
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algiladig1 nezaketsizlik (Ort=1,520) seviyesi ¢ok diisiik seviye olarak belirlenmistir.
Bununla birlikte katilimcilar, yoneticiden algilanan nezaketsizligin is arkadaglarindan

algilanan nezaketsizlige gore biraz daha fazla oldugunu belirtmistir.

Tablo 9’a bakildiginda katilimcilarin yoneticiden algilanan nezaketsizlige iliskin

en yiiksek katilim gosterdigi ifadeler sunlardir;

o “Goriislerime veya fikirlerime onem vermedi ya da ilgi gostermedi” (Ort=1,923),

o “Isyerinde beni disladi veya géz ard etti” (Ort=1,791),

Tablo 9’a bakildiginda katilimcilarin is arkadaslarindan algilanan nezaketsizlige

iliskin en yiiksek katilim gosterdigi ifadeler ise sunlardir;

e  “Beni, istemedigim halde, kisisel sorunlarin tartisiimasina ¢ekmek igin ugrast”
(Ort=1,743),
o “Sorumlu oldugum bir konudaki yargilarimdan siiphe duydu” (Ort=1,669).

Ikinci olarak, is-aile ¢atismas1 degiskeni i¢in hesaplanan ortalama degerler ve

standart sapma degerleri Tablo 10°da verilmektedir.

Tablo 10: Is-aile ¢atismas1 tanimlayici degerler

Olgek Maddeleri ort. S.S.

IS _AILE CATISMASI (GENEL) 2,441 0,758

Zaman Esash Catisma 2,375 1,065

1. Isim, aile-i¢i faaliyetlere istedigim kadar zaman harcamami engelliyor. 2,443 1,158

2. lIsime ayirmam gereken zaman, evle ilgili sorumluluklarimi yerine 2,351 1,142
getirmemi ve aile-i¢i faaliyetlerde yer almami engelliyor.

3. Isle ilgili sorumluluklarima harcamam gereken zaman yiiziinden aile-igi 2,330 1,078
faaliyetleri kagirmak zorunda kaliyorum.

Gerginlik Esash Catisma 2,539 0,971

4. Tsten eve geldigimde cogunlukla aile-i¢i faaliyetlere katilamayacak ve ailevi 2,622 1,076
sorumluluklarimi yerine getiremeyecek kadar bitkin oluyorum.

5. lsten eve geldigimde ¢ogunlukla duygusal olarak o kadar tikkenmis 2,516 1,112
oluyorum ki, bu ailem i¢in bir seyler yapmami engelliyor.

6. Isteki baskilar yiiziinden, bazen eve geldigimde yapmaktan zevk aldigim 2,478 1,001
seyleri dahi yapamayacak kadar stresli oluyorum.

Davranis Esash Catisma 2,408 0,865

7. lste kullandigim problem ¢ozme yontemlerim, evdeki problemleri 2,375 1,064
¢c6zmemde etkili olmuyor.

8. lste kullanmam gereken ve etkili olan davranis tarzlari, evde ters etki 2,395 1,001

yaratabiliyor.

9. Iste beni daha etkin yapan davranis tarzlari, ev hayatinda daha iyi bir es ve 2,433 1,081
ebeveyn olmama yardimci olmuyor.
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Tablo 10’a gore genel olarak arastirmaya katilan idari personellerin is-aile
catigmas1 algisinin  diisiik seviyede oldugu goriilmektedir (Ort=2,441). Yine
katilimcilarin zaman esash ¢atigsma (Ort=2,375), gerginlik esasli ¢catisma (Ort=2,539) ve
davranis esasli ¢atisma (Ort=2,408) seviyesi diisiik seviye olarak belirlenmistir. Bununla
birlikte katilimcilar, yasadig: gerginlik esasli ¢atisma seviyesinin, zaman esasli ¢atisma

ve davranis esasl catisma seviyesine gore daha fazla oldugunu belirtmistir.

Tablo 10’a bakildiginda katilimcilarin zaman esasli ¢atismaya iliskin en yiiksek
katthm gosterdigi ifade “Isim, aile-ici faaliyetlere istedigim kadar zaman harcamami
engelliyor (Ort=2,443)”, gerginlik esasl ¢atismaya iliskin en yiiksek katilim gosterdigi
ifade “Isten eve geldigimde cogunlukla aile-ici faaliyetlere katilamayacak ve ailevi
sorumluluklarimi yerine getiremeyecek kadar bitkin oluyorum (Ort=2,622)” ve davranis
esasl1 ¢atismaya iliskin en yiiksek katilm gosterdigi ifade “Iste beni daha etkin yapan

davranis tarzlari, ev hayatinda daha iyi bir es ve ebeveyn olmama yardimci olmuyor

(Ort=2,433)” seklindedir.

3.2.3. Normal Dagihmla flgili Bulgular

Aragtirmada normal dagilim analizi, farkl testler gergeklestirilirken parametrik
mi yoksa parametrik olmayan testlerin mi kullanilacagina karar vermek icin
yapilmaktadir. Verinin normal dagilima sahip olmasi durumunda arastirmada
parametrik testler, normal dagilima sahip olmamasi durumunda ise parametrik olmayan
testler araciligiyla hipotezler test edilmektedir. Normal dagilim analizinde degiskenler
icin hesaplanan ¢arpiklik ve basiklik degerleri kullanilmaktadir. Veri normal dagilima
sahiptir denilebilmesi i¢in bu degerlerin -1,5 ile +1,5 arasinda olmasina ihtiya¢ vardir

(Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 73).

Arastirmanin degiskenleri i¢in farkli olarak tespit edilen carpiklik ve basiklik

degerleri Tablo 11°de verilmektedir.

Tablo 11: Degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri

Degisken Carpiklik Degeri Basiklik Degeri
Yonetici Nezaketsizligi 1,464 1,372
is Arkadaslar: Nezaketsizligi 1,418 1,256
Zaman Esash Catisma 0,496 -0,388
Gerginlik Esash Catisma 0,398 -0,295
Davramis Esash Catisma 0,147 -0,512
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Tablo 11’de gosterilen ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin biitiin degiskenler igin
-1,5 ve +1,5 arasinda, diger bir ifadeyle istenen esik degerler icerisindedir. Hesaplanan
bu degerler kapsaminda, arastirmada kullanilan verinin normal dagilim sartin1 sagladig:
gorulmektedir. Dolayisiyla, arastirma kapsaminda gergeklestirilecek hipotez testleri

parametrik analizler ile gergeklestirilecektir.

3.2.4. Gegerlilik Analiziyle Ilgili Bulgular

Arastirmada incelenen iki degisken olan igyeri nezaketsizligi ve ig-aile ¢atismasi
Olgimi farkli ¢alismalardan adapte edilerek gergeklestirilmistir. Bu nedenle bu iki
Olgegin yapisal gecerlilige sahip olup olmadigi Dogrulayici faktdr analizi ile test
edilecektir (Byrne, 2016, s. 6). Dogrulayici faktor analizinde amag, bir 6l¢ek igerisinde
yer alan maddelerin 6l¢iilmek istenen degiskeni ne derece iyi agiklayip agiklamadigini

tespit etmektir (Anderson ve Gerbing, 1988, s. 412).

Dogrulayici faktor analizi ile yapisal gegerliligin saglanmasinin ilk sarti, l¢lim
maddelerine iligkin faktor yiiklerinin 0,50’den daha yiiksek olmasidir. Bununla birlikte
6l¢im maddeleri igin hesaplanan t-degerlerinin de anlamli olmasi gerekmektedir. Bu
cercevede, t-degerinin £1,96’nin {istiinde olmasi anlamliligin 0,05 seviyesinde ve , t-
degerinin £2,58’in TUstiinde olmasi ise anlamhiligin 0,01 seviyesinde oldugunu

gostermektedir (Brown, 2015, s. 99; Hair, vd., 2019, s. 19).

Dogrulayict faktor analizi ile yapisal gegerliligin saglanmasinin ikinci sarti,
model uyum kriterlerinin istenilen diizeyde olmasidir. Bu ¢er¢evede, ki kare uyum
testinin (¥2/sd) S5’ten kii¢iikk, uyum 1iyiligi indeksinin (GFI) 0,85’ten biiyiik,
karsilastirmali uyum indeksinin (CFI) 0,90’dan biiyiik ve yaklasik hatalarin ortalama
karekokiintin (RMSEA) 0,08’den kii¢lik olmasi modelin iyi uyuma sahip oldugu
anlamina gelmektedir (Brown, 2015, ss. 70-75; Byrne, 2016, ss. 90-102; Hair vd., 2019,
ss. 636-639; Hu ve Bentler, 1999, ss. 10-11; Kline, 2023, ss. 163-170).

Yapisal gecerliliginin test edilmesi i¢in tiim Slgeklerin ve 6l¢ek maddelerinin
dahil edildigi dogrulayici faktdr analizi sonucu elde edilen AMOS c¢iktis1 Sekil 3’te

gosterilmektedir.
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Sekil 3: Dogrulayici faktor analizi AMOS c¢iktisi
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Sekil 3’te goriildiigii iizere model uyumunu iyilestirmek i¢in teoriye de uygun

sekilde birka¢ hata terimi arasinda kovaryanslar atanmistir. Bu ¢ergevede; yonetici

nezaketsizligi 6l¢iimiindeki e2-e5, e3-e4 ve e3-e7 degiskenleri arasinda ve is arkadaslar

nezaketsizligi 6l¢imundeki

e8-e9 ve el0-ell arasinda kovaryanslar atanarak

modifikasyon yapilmistir. Hata terimleri arasinda gergeklestirilen kovaryanslar ile

modelin ki-kare degeri 6nemli derecede arttirilmistir.

Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi ile belirlenen faktor yikleri, standart

hatalar, t-degerleri ve uyum iyiligi degerleri Tablo 12’de gosterilmektedir.
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Tablo 12: Dogrulayici faktor analizi degerleri

Standardize Olmayan  Standardize Standart Hata

Degisken Faktor Yiiki Faktor Yiiki Degseri Al (O
ISYERI NEZAKETSIZLIGI (Yinetici Nezaketsizligi)
ybnnezl 1 0,828** - -
yonnez2 0,987 0,876** 0,054 18,154
yOnnez3 0,648 0,687** 0,047 13,792
yOnnez4 0,550 0,667** 0,041 13,278
y6nnez5 0,673 0,633** 0,058 11,691
yonnez6 0,816 0,642** 0,064 12,669
yOnnez7 0,507 0,519** 0,052 9,797
ISYERI NEZAKETSIZLIGI (Is Arkadaslart Nezaketsizligi)
isarknez1 1 0,756** - -
isarknez2 0,933 0,738** 0,057 16,406
isarknez3 0,758 0,725** 0,060 12,572
isarknez4 0,716 0,722** 0,057 12,530
isarknez5 0,963 0,733** 0,075 12,812
isarknez6 0,934 0,671** 0,080 11,734
isarknez7 0,927 0,688** 0,077 12,031
IS-AILE CATISMASI (Zaman Esash Catisma)
zamgatl 1 0,886** - -
zamgat2 1,073 0,964** 0,038 28,551
zamgat3 0,953 0,907** 0,038 25,318
IS-AILE CATISMASI (Gerginlik Esash Catisma)
gercatl 1 0,849** - -
gercat2 1,046 0,859** 0,059 18,079
gercat3 0,922 0,773** 0,057 15,946
IS-AILE CATISMASI (Davramis Esash Catisma)
davcatl 1 0,644** - -
davcat2 1,178 0,806** 0,118 9,944
davcat2 1,135 0,719** 0,115 9,860
Uyum lyiligi Degerleri
x2/sd GFlI CFlI RMSEA
2,765 0,870 0,917 0,072

Not: *p<0,05; **p<0,01; N=339

Yapisal gecerliligin saglanabilmesi i¢in oncelikle faktor yiikleri ve t-degerleri
incelenmektedir. Tablo 12’de gosterilen standardize faktor yiiklerine bakildiginda;
yonetici nezaketsizligi i¢in degerler 0,876-0,519 arasinda, is arkadaslar1 nezaketsizligi
icin degerler 0,756-0,688 arasinda, zaman esasli catisma i¢in degerler 0,964-0,886
arasinda, gerginlik esasli ¢atigma icin degerler 0,859-0,773 arasinda ve davranis esash
catisma icin degerler 0,806-0,644 arasindadir. Bununla birlikte t-degerlerine
bakildiginda; yonetici nezaketsizligi i¢in en kii¢iik t-degeri 9,797, is arkadaslari
nezaketsizligi i¢in en kiiglik t-degeri 11,734, zaman esasl ¢atisma i¢in en kiigiik t-degeri
25,318, gerginlik esasli catisma i¢in en kiigiik t-degeri 15,946 ve davranis esasli catisma
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icin en klcguk t-degeri 9,860 seklinde saptanmustir. Faktor yiikleri kapsaminda elde
edilen bulgular, tim degerlerin 0,50’nin iistiinde oldugunu ve t-degerlerinin 0,01

diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir.

Yapisal gecerliligin saglanabilmesi i¢in ikinci olarak uyum iyiligi degerleri
incelenmektedir. Tablo 12’de yer alan degerlere bakildiginda; x2/sd degeri 2,765, GFI
degeri 0,870, CFI degeri 0,917 ve RMSEA degeri 0,072 seklinde belirlenmistir. Elde
edilen degerlerin tamaminin istenen esik degerin iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu
bulgu kapsaminda arastirma olgeklerinin yapisal gegerlilik kosulunu sagladigi sonucuna

ulasilmustir.

Yapisal gecerlilik analizi ile birlikte kullanilan dlgeklerin ayrisim ve birlesim
gegerliligine iligkin testler de gergeklestirilmistir. Ayrisim ve birlesim gegerlilik
analizlerinde, degiskenlerin agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri ve birlesik
giivenilirlik (CR) degerleri hesaplanmaktadir. Bununla birlikte analizlerde degiskenlerin
korelasyon degerleri de kullanilmaktadir (Hair vd., 2019, ss. 675-679). AVE degeri, bir
Olcimde yer alan maddelerin faktér yuklerinin karesinin alinmasi ve toplanmasi
seklinde hesaplanmaktadir. AVE degeri, arastirmadaki her bir 6l¢lim igin ayr1 ayri
belirlenmektedir. CR degeri ise bir giivenilirlik degeridir ve Cronbach alfa degerine

benzemektedir (Hair vd., 2019, s. 676).

Ayrisim ve birlesim gegerliligi i¢in hesaplanan AVE, CR ve korelasyon degerleri
Tablo 13’te gosterilmektedir.

Tablo 13: AVE, CR ve korelasyon degerleri

Korelasyonlar

Degiskenler AVE CR 1 ) 3 4 5
1. Yonetici Nezaketsizligi 0,493 0,869 0,702*

2. Is Ark. Nezaketsizligi 0,518 0,882 0,408 0,720*

3. Zaman Esasli Catisma 0,846 0,943 0,190 0,091 0,920*

4. Gerginlik Esasli Catigma 0,685 0,867 0,325 0,181 0,677 0,828*
5. Davranis Esasli Catisma 0,527 0,768 0,199 0,191 0,307 0,416 0,726*
Not: *p<0,05; **p<0,01; N=339; Kosegen degerler (+), AVE karekok degerleridir.

Birlesim gegerliligi ayn1 6l¢limde yer alan ifadeler arasinda ne derece iligki olup
olmadigint belirtmektedir. Bir Ol¢limiin  birlesim gegerliligine sahip oldugu
sOyleyebilmek i¢in hesaplanan AVE degerinin 0,50’nin {lizerinde ve CR degerinin
0,70’in tizerinde olmasi sartt bulunmaktadir (Fornell ve Larcker, 1981, ss. 45-46; Hair
vd., 2019, s. 676). Tablo 13’e gore, yonetici nezaketsizligi icin AVE degeri 0,493, is
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arkadaslar1 nezaketsizligi i¢in AVE degeri 0,518, zaman esasl ¢atisma i¢cin AVE degeri
0,846, gerginlik esasli ¢atisma icin AVE degeri 0,685 ve davranis esasli ¢atisma igin
AVE degeri 0,527 seklindedir. Bulgular, yonetici nezaketsizligi disindaki biitiin
Ol¢iimler i¢in AVE degerlerinin 0,50’den biiylik oldugunu gostermektedir. Yonetici
nezaketsizligi 6l¢iimiine iliskin AVE degerinin ise esik deger olan 0,50’ye ¢ok yakin
oldugu dolayisiyla birlesim gegerliligi acgisindan bir problem yaratmadigi sonucuna

ulastimistir.

Tablo 13’teki CR degerlerine bakildiginda ise, yonetici nezaketsizligi i¢in CR
degeri 0,869, is arkadaslar1 nezaketsizligi icin CR degeri 0,882, zaman esasli ¢catigma
icin CR degeri 0,943, gerginlik esasli catisma i¢in CR degeri 0,867 ve davranis esash
catisma i¢in CR degeri 0,768 seklinde belirlenmistir. Bulgular, biitiin 6l¢timler i¢in CR
degerlerinin 0,70’ten biiylik oldugunu gostermektedir. AVE ve CR degerleri
kapsaminda, arastirmada kullanilan 6l¢iimlerin birlesim gegerliligine sahip oldugu tespit

edilmistir.

Ayrisim gecerliligi, aragtirmadaki 6lgtimleri farkli kavramlari 6l¢ilip 6lgmedigini
gostermektedir. Degiskenlere iligkin gergeklestirilen dlglimlerin ayrisim gegerliligine
sahip oldugu sdyleyebilmek i¢in, AVE degerleri i¢in hesaplanan karekok degerinin
degiskenin diger degiskenlerle korelasyonundan biiyiik olmasi gerekmektedir (Fornell
ve Larcker, 1981, ss. 45-46; Hair vd., 2019, s. 677). Tablo 13 incelendiginde, biitiin
Olcimler i¢in hesaplanan AVE’nin karekok degerlerinin bir degisken ve diger
degiskenler arasindaki korelasyondan biiyiik oldugu goriilmektedir. AVE’nin karekok
degerleri ve korelasyonlar kapsaminda, aragtirmada kullanilan olglimlerin ayrigim

gecerliligine sahip oldugu tespit edilmistir.

3.2.5. Giivenilirlik Analiziyle Ilgili Bulgular

Giivenilirlik, bir 6l¢timde yer alan tiim maddelerin tutarlilik derecesini gdsteren
bir degerdir (Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 93). Arastirmacilarin ¢ogunlukla
giivenilirlige 1iliskin degerlendirmede Cronbach alfa (o) degerini kullanildig:
gorulmektedir. Cronbach alfa degeri, bir 6lgiimiin ne derece hatasiz gergeklestirildigini

gosteren bir degerdir. Genel olarak arastirmacilar bu degerin 0,70’ten biiylik olmasi
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durumunda kullanilan 6l¢egin giivenilirligi sagladigini belirtmektedir (Nunnally ve

Bernstein, 1994, s. 265).

Gergeklestirilen giivenilirlik analizleri sonucunda belirlenen dlgekler igin tespit

Cronbach alfa degerleri Tablo 14’te verilmistir.

Tablo 14: Cronbach alfa giivenilirlik degerleri

Olgekler ifade Sayisi Cronbach alfa (a)
Isyeri Nezaketsizligi 14 0,878
Yonetici Nezaketsizligi 7 0,866
Is Arkadaslar1 Nezaketsizligi 7 0,884
Is-Aile Catismas 9 0,865
Zaman Esasli Catisma 3 0,941
Gerginlik Esasli Catisma 3 0,867
Davranig Esasli Catisma 3 0,764

Tablo 14’te yer alan degerlere kapsaminda, igyeri nezaketsizliginin giivenilirlik
degeri 0,878 ve is-aile catismasimnin gilivenilirlik degeri 0,865 olarak saptanmustir.
Boyutsal olarak giivenilirlik degerlerine bakildiginda, isyeri nezaketsizliginin yonetici
nezaketsizligi 6l¢limii i¢in Cronbach alfa degeri 0,866 ve is arkadaslar1 nezaketsizligi
Olctimii i¢in Cronbach alfa degeri 0,884 seklindedir. Bununla birlikte, Cronbach alfa
degerleri is-aile catismasi 6lgeginin zaman esasli ¢atisma boyutu i¢in 0,941, gerginlik
esaslt ¢atisma boyutu i¢in 0,867 ve davranis esasli ¢atisma boyutu icin 0,764 olarak

belirlenmistir.

Elde edilen bulgular kapsaminda arastirma ol¢limleri i¢in tiim Cronbach alfa
degerlerinin 0,70’ten biiylik oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, arastirma
kullanilan tiim 6lgtimlere iliskin giivenilirlik saglanmistir (Nunnally ve Bernstein, 1994,
S. 265).

3.2.6. Hipotez Testleriyle Ilgili Bulgular

Bu arastirma, Karabiik Universitesi’nde idari personel olarak calismakta olan
isgorenlerin algiladiklar1 isyeri nezaketsizliginin is-aile catigsmasi {izerindeki etkisini
belirlemeyi ve farkli boyutlar kapsaminda incelemeyi amaglamaktadir. Bu amaca
ulasabilmek icin alt1 farkli hipotez testi gerceklestirilmektedir. Hipotezler ¢ercevesinde,
isyeri nezaketsizliginin iki boyutunu olusturan yonetici nezaketsizliginin ve is

arkadaslar1 nezaketsizliginin is-aile ¢atismasinin ii¢ boyutu olan zaman esasli ¢atisma,
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gerginlik esasli catisma ve davranis esasli ¢catisma tlizerindeki etkileri incelenmektedir.
Dolayisiyla hipotez testlerinde ilic ayr1 regresyon modeli olusturulmustur. Tim
regresyon analizlerine demografik degiskenler kontrol degiskenleri olarak dahil

edilmistir.

Gergeklestirilen  regresyon analizlerine dair bulgular Tablo 15°te

gosterilmektedir.

Tablo 15: Isyeri nezaketsizliginin is-aile catismasina etkisi

Bagimh Degisken

Degiskenler Zaman Esash Gerginlik Esash Davramis Esash

Catisma Catisma Catisma
Kontrol Degiskenleri
Cinsiyet 0,116 -0,112 -0,095
Yas 0,102 -0,118 0,093
Egitim Durumu 0,067 0,096 0,021
Medeni Durum 0,137 -0,060 -0,073
Caligsma Siiresi 0,083 -0,042 -0,053
Bagimsiz Degiskenler
Yonetici Nezaketsizligi
(VIF=1,228, Tolerans=0,814) 0,207 0,294 0,143
Is Arkadagslart Nezaketsizligi
(VIF=1,168, Tolerans=0,856) 0,016 0.070 0,088
F Degeri 4,252** 7,339** 2,251**
R? 0,083 0,134 0,062
Diizeltilmis R? 0,063 0,116 0,042
Durbin-Watson 1,836 1,726 1,807

Not: *p<0,05; **p<0,01; N=339

Regresyon analizinde oncelikle, arastirmada kullanilan bagimsiz degiskenler
arasinda ¢oklu dogrusal baglanti olup olmadigina bakilmaktadir. Bu amacla varyans
artig faktorii (VIF) ve tolerans degerlerine bakilmaktadir. Coklu dogrusal baglantinin
olmamasi i¢in VIF degerinin 10’un altinda, tolerans degerinin ise 0,100’{in iistiinde
olmasi gerekmektedir (Kline, 2023, s. 56; Sekaran ve Bougie, 2016, s. 316). Tablo 15’te
yer alan degerler kapsaminda ydnetici nezaketsizligi i¢cin VIF degeri 1,228, tolerans
degeri 0,814 olarak ve is arkadaslar1 nezaketsizligi icin VIF degeri 1,168, tolerans degeri
0,856 olarak belirlenmistir. Elde edilen bu degerlere goére arastirmada kullanilan

bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu yoktur.

Regresyon analizde ikinci olarak, hata terimleri arasinda otokorelasyonun
yoklugu test edilmektedir. Bu amacla Durbin-Watson istatistigi kullanilmaktadir.

Otokorelasyon yoklugundan bahsedebilmek, diger bir ifadeyle otokorelasyon sorununun
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olmamasi i¢in Durbin-Watson istatistiginin 2’ye yakin olmas1 gereklidir (Cohen vd.,
2003, s. 137; Saunders, Lewis ve Thornhill, 2009, s. 467). Tablo 15’e gére bagimsiz
degiskenin zaman esasli ¢catisma oldugu modelde otokorelasyon degeri 1,836, bagimsiz
degiskenin gerginlik esasli ¢atisma oldugu modelde otokorelasyon degeri 1,726 ve
bagimsiz degiskenin davranis esasli ¢atisma oldugu modelde otokorelasyon degeri 1,807
olarak belirlenmistir. Elde edilen bulguya gore, regresyon analizlerinde hata terimleri

arasinda otokorelasyon olmadigi1 sdylenebilir.

Regresyon analizleri ile, aragtirmanin ilk {i¢ hipotezi kapsaminda, yoOnetici
nezaketsizliginin is-aile ¢atismasinin ii¢ boyutu olan zaman esash ¢atisma, gerginlik
esasli catisma ve davranis esasli ¢atisma tizerindeki etkisi test edilmektedir. Tablo 15°te
gosterilen bulgulara gore yoOnetici nezaketsizliginin hem zaman esasli c¢atigma
(H1:=0,207,p<0,01), hem gerginlik esasli ¢atigma (H2:$=0,294,p<0,01), hem de
davranis esasli c¢atisma (H1:$=0,143,p<0,05) iizerinde pozitif ve anlamli etkisi
bulunmaktadir. Dolayisiyla, yoneticiden algilanan nezaketsizlik seviyesi arttikca idari
personellerin is-aile catigmasi yasama derecesi yiikselmektedir. Bununla birlikte
yoneticiden algilanan nezaketsizligin zaman esasli ve davranig esash ¢atigmaya oranla
gerginlik esasli catismayr daha fazla arttirdigi sodylenebilir. Elde edilen bulgular
kapsaminda aragtirmada test edilen H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir.

Regresyon analizleri ile, arastirmanin dordiincii, besinci ve altinci hipotezi
kapsaminda, is arkadaslar1 nezaketsizliginin ig-aile ¢atismasinin {i¢ boyutu olan zaman
esasli catigma, gerginlik esasli catisma ve davranis esasli ¢atigma iizerindeki etkisi test
edilmektedir. Tablo 15°te gosterilen bulgulara gore, is arkadaslari nezaketsizliginin
zaman esasli  catisma  (H4:8=0,016,p>0,05), gerginlik  esasli  catisma
(H5:$=0,070,p>0,05) ve davranis esashi catisma (H1:$=0,088,p>0,05) iizerinde
istatistiki olarak herhangi bir anlamli etkisinin bulunmadig1 belirlenmistir. Dolayisiyla,
is arkadaglarindan algilanan nezaketsizligin idari personelin is-aile ¢atigmasini arttirici
bir etkisi bulunmamaktadir. Elde edilen bulgular kapsaminda arastirmada test edilen H4,

HS5 ve H6 hipotezleri reddedilmistir.

Aragtirmada test edilen hipotez bulgularina dair genel bulgular Tablo 16’da

gosterilmektedir.

90



Tablo 16: Hipotez testleri bulgularinin genel goriiniimii

Hipotez B Hipotez Testi Sonucu
H1: Yonetici Nezaketsizligi = Zaman Esashi Catigma 0,207** KABUL

H2: Yonetici Nezaketsizligi = Gerginlik Esasli Catigma 0,294** KABUL

H3: Yonetici Nezaketsizligi = Davranig Esasli Catisma 0,143* KABUL

H4: s Arkadaslar1 Nezaketsizligi = Zaman Esash Catigma 0,016 RED

H5: s Arkadaslar1 Nezaketsizligi = Gerginlik Esashi Catisma 0,070 RED

H6: is Arkadaslar1 Nezaketsizligi = Davranis Esasl Catigma 0,088 RED

Not: *p<0,05; **p<0,01; N=339

Regresyon analizleri kapsaminda varyans agiklama oranlarina bakildiginda,
isyeri nezaketsizligi boyutlart olan yonetici nezaketsizligi ve is arkadaslar
nezaketsizliginin zaman esasl ¢atismay1 aciklama oram1 %6,3 (R?=0,063), gerginlik
esasli gatismay1 agiklama orani %11,6 (R?=0,116) ve davranis esash catismay1 agiklama

oran1 %4,2 (R?=0,042) seklindedir.
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SONUC

Isyeri nezaketsizligi, iginde bulundugumuz c¢agda ¢alisma ortamlarinda
karsimiza ¢ikan yaygin ve onemli bir sorun haline gelmistir. Hafif siddette olmasi
nedeniyle orgiitler tarafindan ihmal edilmis olsa da, isyeri nezaketsizliginin ¢alisanlar
uzerinde birgok olumsuz etkisinin oldugu bilinmektedir. Bu olumsuz etkilerden biri de
isyeri nezaketsizliginin is-aile ¢atismasi iizerindeki etkisidir. Isyeri nezaketsizliginin,
calisanlarin yasaminda iki 6nemli alan olan is ve aile rollerini dengeleyememeleri
sonucunda ortaya ¢ikan is-aile catigmasi tizerindeki ne gibi etkilerinin oldugunun detayh

bir seklide arastirilmasina ihtiyag vardir.

Bu kapsamda bu arastirma, isyeri nezaketsizliginin is-aile ¢atigsmasi lizerindeki
etkisini belirlemeye yoneliktir. Arastirmanin amaci, Karabiik Universitesi’'nde gorev
yapan idari personellerin algiladiklar1 igyeri nezaketsizliginin, is-aile catigmasi
uzerindeki etkisini belirlemektir. Arastirmada, isyeri nezaketsizliginin iki boyutu olan
yonetici nezaketsizligi ile is arkadasi nezaketsizliginin, ig-aile catismasinin ¢ boyutu
olan zaman esash ig-aile catigsmasi, gerginlik esasl ig-aile catismasi ve davranis esash
is-aile catismasi iizerindeki etkileri incelenmektedir. Karabiik Universitesi’'nde idari
personel olarak ¢alismakta olan is gorenlerin algiladiklart isyeri nezaketsizligini ne
sekilde etkiledigi tizerinde durulmaktadir. Calisma kapsaminda, Karablk
Universite’sinde gérev yapan 339 idari personel iizerinde bir arastirma

gerceklestirilmistir.

Analizler sonucunda ilk olarak, g¢alismanin ilk i¢ hipotezi kapsaminda
yoneticiden algilanan igyeri nezaketsizliginin is-aile ¢atigmasinin tiim boyutlar1 izerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Gergeklestirilen
analizler sonucunda, yoneticiler tarafindan sergilenmekte olan igyeri nezaketsizligi
seviyesi arttik¢a, ¢alisanlarin is ve aile rollerinin zaman talepleri ile basa ¢ikamayarak
zaman esasli ig-aile ¢catigmasi yasama derecesinin artmakta oldugu saptanmigtir. Ayni
sekilde yoneticiden algilanan isyeri nezaketsizligi seviyesi arttik¢a, calisanlar is veya
aile rollerinden birinde olusan baski sebebiyle, diger roliin taleplerine uyum
saglayamayarak gerginlik esasl ig-aile catigmasi1 yasama derecesinin artmakta oldugu
goriilmistiir. Yine yoneticiden algilanan igyeri nezaketsizligi seviyesindeki artigin is ve
aile rollerinin gerektirdigi davranig kaliplar1 arasinda uyumsuzluk olusturmasi

nedeniyle, davranis esasli is-aile catismasi yasama derecesinin artmakta oldugu
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sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte, elde edilen bulgular yoneticiden algilanan isyeri
nezaketsizliginin zaman esash ve davranis esashi is-aile ¢atismasina oranla, gerginlik
esasli ig-aile catismasini daha fazla arttirdigini gostermektedir. Calisanlarin yoneticiden
kaynakli igyeri nezaketsizligi algilarindaki artis sonucunda, is veya aile rollerinden
birinde duydugu kaygi ve 6fke hallerinin diger roll etkilemesi nedeniyle, is ve aile hayati
arasinda yasadig1 gerginlik esasli is aile ¢atigsmasinda artis meydana geldigi saptanmustir.

Bu bulgular, H1, H2 ve H3 hipotezlerinin kabul edildigini gostermektedir.

Analizler sonucunda ikinci olarak, ¢alismanin son ii¢ hipotezi kapsaminda is
arkadaglarindan algilanan isyeri nezaketsizligin is-aile ¢atismasinin tiim boyutlar
Uzerinde herhangi bir anlamli etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Bunun anlamu,
calisanlarin is arkadaglar1 tarafindan sergilenmekte olan isyeri nezaketsizligi
algilamalarinin, is-aile ¢atismasi boyutlar1 olan zaman esasli ¢atisma, gerginlik esash
catisma ve davranig esasli catisma {lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin olmadigidir.

Bu bulgular, H4, H5 ve H6 hipotezlerinin kabul edilmedigini gostermektedir.

Elde edilen bulgulara kapsaminda, ¢alisanlarin yonetici davranislari karsisinda
kontrol sahibi olmadiklarini diistinmelerinin etkisiyle ve ast-iist iliskilerinin bir geregi
olarak yoneticilerine karsilik verememeleri sonucunda yasadiklari olumsuzluklar
nedeniyle, yonetici nezaketsizliginin ig-aile catigmasinin tiim boyutlar1 tizerinde arttirict
etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bununla birlikte, calisanlarin is arkadaslarinin
davraniglarina kars1 yonetici davranislarina kiyasla daha fazla kontrole sahip olduklarini
diisiinmeleri, is arkadaslarindan algiladiklar1 nezaketsiz davraniglara karsi tepki
gosterebilmeleri ve bu davraniglara mudahale edebiliyor olmalarinin etkisiyle, is
arkadagsi nezaketsizliginin ig-aile ¢atigsmasinin tiim boyutlar1 (izerinde anlamli bir etkisi

olmadig1 diistiniilmektedir.

Ayrica elde edilen bulgularin, isyeri nezaketsizliginin is-aile c¢atismasi
tizerindeki artiric1 etkisini  gostererek, Kaynaklarin Korunmasi Teorisini (COR)
destekledigi diisiiniilmektedir. Kaynaklarin korunmasi teorisine gore, isyerindeki
nezaketsizlik bireyin kaynaklarina yonelik bir tehdit olarak goriilebilir. Isyerindeki
nezaketsiz davraniglar cesitli kaynaklar1 tiiketmekte, bu da hem is hem de aile
alanlarinda olumsuz sonuglara yol acabilmektedir (Andersson ve Pearson, 1999; Zhou
vd., 2019). Kaynaklarin korunmasi teorisi kapsaminda bakildiginda, g¢alisanlarin

yoneticilerinden veya is arkadaslarindan algiladiklar1 isyeri nezaketsizligine maruz
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kalmalari, 6z saygilarin1 yitirmelerine ve kendilerini tiikenmis hissetmelerine;
dolayisiyla, bireye deger saglayan ve korunmasi gereken kaynaklarin tiikkenmesine
neden olmaktadir. Bu dogrultuda, isyeri nezaketsizligi ilk dnce bireylerin psikolojik iyi
olus hallerini azaltarak is performansini diislirecek, daha sonra is-aile ¢catigsmasi yasama
diizeylerini  arttiracaktir. Calisma kapsaminda elde edilen bulgular, isyeri

nezaketsizliginin is-aile ¢atigsmasini arttirdigini desteklemektedir.

Isyeri nezaketsizligi sonucunda ortaya cikabilecek is-aile catigsmasinin,
calisanlarin motivasyonunu azaltmasi, isyeri memnuniyetinin diismesi ve Orgutsel
bagliligin azalmasi vb. bircok olumsuz sonuglari, ¢alisanlarin isine gerektigi sekilde
konsantre olmasini engelleyecegi i¢in, performanslari (izerinde olumsuz etkiye yol
acacaktir. Bu durum kurum agisindan verimlilik maliyeti dogmasina neden olacaktir. Bu
gergevede, isyeri nezaketsizliginin 6nlenmesi konusunda kurum yoéneticilerine dnemli
gorevler diismektedir. Bu amac¢ dogrultusunda, yoneticiler igyeri nezaketsizliginin
varhigma dair ilk belirtilerin ortaya ¢iktigi andan itibaren durum tespiti yaparak
kiskirticilar1 belirlenmeli ve konuya ¢6ziim odakli yaklasarak ortadan kaldirilmasina
yonelmelidir. Ayrica yoneticilerin saygi kurallart ¢ergevesinde hareket etmeleri ve
catigma yonetimi konusunda liderlik becerilerini gelistirmeleri neticesinde, saglikli
caligma ortam Yyaratabilmesi sayesinde ¢alisanlarin isyeri memnuniyetlerinde artig
saglanmas1 miimkiindiir. Bu artis ile birlikte, galisanlarin is-aile gatismasi yasama
oraninin diisecegi diisiiniilmektedir. Is-aile catismas1 diizeyindeki bu diisiis ve isyeri
memnuniyetindeki artig sonucunda, isyeri nezaketsizliginin is-aile ¢catigmasi tizerindeki
etkisinin azalacagini ve calisanlarin daha verimli ¢aligmalarina imké&n saglayacagini
sOylemek muamkindir. Dolayisiyla kurum, olusacak verimlilik maliyetinden

kurtulabilecektir.

Bununla birlikte, isyeri nezaketsizligi ile yapilacak miicadeleye tiim caliganlar
dahil edilerek, 6ncelikle calisanlarin kendi aralarinda gergeklesen isyeri nezaketsizligini
daha dogmadan engellemek adina, kurumun tiim kademelerini kapsayan sifir tolerans
anlayis1 ile hareket edilmelidir. Yoneticilerin isyeri nezaketsizligini en dogru olan
zamanda onlemesi halinde, isyeri nezaketsizliginin is aile ¢atigmasi {izerindeki arttirict
etkisinin Onlenebilecegi diisiiniilmektedir. Boylece is-aile ¢atigmasi oraninin diisecegi

sOylenebilir. Bununla beraber, ¢alisanlarin yoneticileri ve ¢alisma arkadaglari ile nezaket
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kurallar1 i¢erisinde iletisim kurmalar1 ve kisilerarasi davranis sinirlarini asmadan hareket

etmelerinin, is-aile ¢atismasi diizeyini azaltacagi diisiiniilmektedir.

Literatiir incelendiginde isyeri nezaketsizligi ile ig-aile ¢atigmasi birbirleri ile
oldukgca iliskili kavramlar olmasina ragmen, Tiirkce literatiirde isyeri nezaketsizliginin
is-aile gatismasi tizerindeki etkisine benzer sinirli sayida ¢alisma olmasi sebebiyle, bu
calismanin hem literatiire hem de belirtilen kurumda caligsan idari personeller ile kurum
yoneticilerine katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Diger taraftan, farkli calisma
alanlarindan elde edilen bulgularin literatiirii zenginlestirilecegi diisiiniilmektedir.
Ayrica, calisma sonucunda elde dilen wveriler, ¢alisanlarin algiladiklar1 igyeri
nezaketsizliginin Onlenmesi ve is-aile c¢atigmasi iizerindeki etkisinin azaltilmasi

konusunda arastirmacilar igin bir yol haritas1 ¢izebilir.

Belirtilen katkilarla beraber ¢alismanin birtakim kisitlar1 da bulunmaktadir. Bu
calismada elde edilen veriler kendi smirhiliklart kapsaminda degerlendirilmelidir.
Oncelikle, Karabiik Universitesi’nde calisan idari personellerin tamamina ulasilamamis
veri kolayda 6rnekleme kapsaminda 339 idari personelden saglanmistir. Diger taraftan,
arastirmanin yontem ve Orneklem bakimindan smirliliklart oldugu ve bu sorunun
ilerleyen zamanlarda yapilacak caligmalarla giderilebilecegi diisliniilmektedir. Son
olarak, ¢alismaya verileri gegerli olan 339 katilimc1 dahil edilmis ve hatali cevap veren
katilimcilar analiz kapsami1 disinda birakilmistir. Bu durum 6rneklem sayisini etkilemis
oldugundan c¢aligsma igin bir kisitlilik olabilecegi diisiiniilmektedir. Belirtilen sinirliliklar

daha genis 6rneklemle yapilacak diger ¢aligmalarla telafi edilebilecek diizeydedir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Degerli Katihma,

Bu anket, bir Yuksek Lisans tez calismasina veri destegi saglamak amaciyla hazirlanmistir. Cevaplariniza iliskin gizlilik kesin bir
sekilde saglanacak ve toplanan veriler yalnizca bilimsel arastirma amaciyla kullanilacaktir. Anket uygulamasi sirasinda
kesinlikle kimlik bilgisi istenmemektedir. Sorular ve verilen ifadeleri eksiksiz isaretlemeniz, sonuglarin giivenilirligi agisindan
oldukca 6nemlidir.

Degerli zamaninizi ayirarak vereceginiz destek ve arastirmamiza yapacaginiz dnemli katkidan dolayr simdiden ¢ok tesekkir
ederiz.

Miikerrem CESUR Tez Danismani: Dog. Dr. Ozan BUYUKYILMAZ
KBU Lisansiistii Egitim Enstitiisii Girisimcilik ABD Karabiik Universitesi isletme Fakiiltesi Isletme B&limii

1. cinsiyetiniz ( ) kadin () erkek

2eyaginiz. (e e e

3. egitim durumunuz ( ) lise vealti ( ) onlisans ( )lisans () lisansusti

4. medeni durumunuz ( )evli ( ) bekar

5. ¢calisma siireniz ( ) 1yldanaz ( ) 1-5yil arasi { )6-10yil arasi ( )10 yildan fazla

. -

Isyerinizde son bir yil icinde amirlerinizden / yéneticilerinizden / - g c - E

iistlerinizden biri ya da birileri; 2| 4 R | % | N
31| S| &
S £

1. Isyerinde sizi disladi veya goz ardi etti mi?

2. Sizi kiigimsedi ve elestirdi mi?

3. Herkesin iginde veya bireysel olarak size meslek ahlakina uygun olmayan

ithamlarda bulundu mu?

4. Sizin hakkinizda algaltici veya onur kirici sozler soyledi mi?

5. Sorumlu oldugunuz bir konudaki yargilarimizdan stiphe duydu mu?

6. Goruslerinize veya fikirlerinize d5nem vermedi ya da ilgi gostermedi mi?

7. Sizi, istemediginiz halde, kisisel sorunlarin tartisilmasina ¢ekmek igin ugrasti mi?

. -

Isyerinizde son bir yil icinde is arkadaslarinizdan / meslektaslarinizdan biri - g £ o E

ya da birileri; 32| 4 8¢ | S
S| |8

1. Isyerinde sizi disladi veya goz ardi etti mi?

2. Sizi kigimsedi ve elestirdi mi?

3. Herkesin i¢inde veya bireysel olarak size meslek ahlakina uygun olmayan

ithamlarda bulundu mu?

4. Sizin hakkinizda algaltici veya onur kirici sozler soyledi mi?

5. Sorumlu oldugunuz bir konudaki yargilarimzdan stiphe duydu mu?

6. Goruslerinize veya fikirlerinize onem vermedi ya da ilgi gostermedi mi?

7. Sizi, istemediginiz halde, kisisel sorunlarin tartigiimasina gekmek igin ugrasti mi?
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Asagidaki ifadelere ne derece katilirsiniz?

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Biraz
Katiliyorum

Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

1. Isim, aile-ici faaliyetlere istedigim kadar zaman harcamami engelliyor.

2. lsime ayirmam gereken zaman, evle ilgili sorumluluklarimi yerine getirmemi ve
aile-igi faaliyetlerde yer almami engelliyor.

3. Isle ilgili sorumluluklarima harcamam gereken zaman yiiziinden aile-igi
faaliyetleri kagirmak zorunda kaliyorum.

4. Isten eve geldigimde ¢cogunlukla aile-ici faaliyetlere katilamayacak ve ailevi
sorumluluklarimi yerine getiremeyecek kadar bitkin oluyorum.

5. sten eve geldigimde ¢ogunlukla duygusal olarak o kadar tiikenmis oluyorum ki,
bu ailem i¢in bir seyler yapmami engelliyor.

6. isteki baskilar yiiziinden, bazen eve geldigimde yapmaktan zevk aldigim seyleri
dahi yapamayacak kadar stresli oluyorum.

7. Iste kullandigim problem ¢dzme ydntemlerim, evdeki problemleri cozmemde
etkili olmuyor.

8. iste kullanmam gereken ve etkili olan davranis tarzlari, evde ters etki
yaratabiliyor.

9. iste beni daha etkin yapan davranis tarzlari, ev hayatinda daha iyi bir es ve
ebeveyn olmama yardimci olmuyor.

Anketimize katildiginiz igin tegekkiir eder, iyi glinler dileriz...

119



Ek 2: Etik Kurul Belgesi

T.C.
KARABUK UNIiVERSITESI
/ . SOSYALve BESERI BiLIMLER ARASTIRMALARI ETiK KURULU
KARABUK KARARLARI

UNIVERSITESI

TOPLANTI TARIHI : 08.06.2021
TOPLANTINO : 2021/06

Karabiik Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastrmalart Etik Kurulu toplanmis ve asagidaki karart almistir.

Karar 25:
26/05/2021 tarihli Dog. Dr. Ozan BUYUKYILMAZ 1 Etik Kurul form ve ekleri goriisiildii.

) Karabiik Universitpsi Ogretim Uyesi Dog. Dr. Ozan BUYUKYILMAZ damsmanhginda yiiriitiilen
“Isyeri Nezaketsizliginin Is-Aile Catiymas1 Uzerindeki Etkisi” konulu ¢alisma kapsaminda uygulanmak
lizere ekte sunulan ¢alismasinin etik kurallara uygunlugu oy birligi ile kabul edilmistir.

ASLI GiBIDIR

Prof. Dr. Elif CEPNI
Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari Etik Kurul Bagkani
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