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. Dr. C)gL. Uyesi, Seleuk Universitesi, Rekabetin hizla arttig1 ve basar1 odakli calismanin 6neminin stirekli hatirlatildigr giintimiiz 6rgiit
Konya, Tiirkiye, yapilarinda yonetici ve calisanlar tizerindeki stres ve baskinin artmasi olast bir durumdur.

Glintimiizde yasanan teknolojik gelismeler her ne kadar ¢alisma kosullarini gegmise gore iyilestirse
de, olusan bu baski karsisinda caresiz kalmaktadir. Olusan bu baski nedeniyle cogu zaman 6rgiitlerde
ORCID: 0000-0001-7619-978X is yeri nezaketsizligi, tiikenmislik ve orgiitsel sinizm gibi istenmeyen durumlar meydana gelmektedir.
Bu calismanin amaci akademisyenler acgisindan hangi degiskenlerin is yeri nezaketsizligi ve
tiikenmislik olusturdugunun belirlenmesi ve bu degiskenlerin orgiitsel sinizmle iliskili olup
olmadigmin tespit edilmesidir. Calismanin 6rneklemi yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan
akademisyenler olarak belirlenmistir. Analiz yontemi olarak nitel arastirma yontemleri tercih edilmis,
veriler miilakatlar araciligiyla elde edilmis ve analizler icin MAXQDA 20 programi kullanilmistir.
Calisma sonucunda is yeri nezaketsizligi acisindan; duygusal istismar, calisma sartlarinin kontrolii ve
manipiilasyonu, mesleki devaliiasyon, tiikenmislik agisindan; duygusal tiikenmislik ve kisisel
basarmnin azalma egilimi 6rgiitsel sinizmle en fazla etkilesime giren degiskenler olmustur.
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Abstract

In today's organizational structures, where competition is increasing rapidly and the importance of
success-oriented work is constantly reminded, the stress and pressure on managers and employees
may increase. Although the technological developments experienced today improve working
conditions compared to the past, they are helpless in the face of this pressure. Due to this pressure,
undesirable situations such as workplace incivility, burnout and organizational cynicism often occur
in organizations. This study aims to determine which variables cause workplace incivility and burnout
in terms of academicians and whether these variables are related to organizational cynicism. The study
sample was determined as academicians working in higher education institutions. Qualitative
research methods were preferred as the analysis method, the data were obtained through interviews,
and the MAXQDA 20 program was used for analysis. As a result of the study, workplace incivility,
emotional abuse, control and manipulation of working conditions, professional devaluation, burnout,
emotional burnout, and the tendency to decrease personal achievement were the variables that
interacted most with organizational cynicism.
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Extended Abstract

The relationship between workplace incivility, burnout and organizational cynicism: A research for
academicians

Literature

Today, the number of success-oriented organizations is increasing. However, this focus brings along work stress and various
pressure elements. Although working conditions are gradually improving, adverse events such as workplace incivility, burnout
and organizational cynicism are frequently encountered as a result of the success pressure on employees and managers.
Workplace incivility is the low-intensity behaviours that violate the norms based on mutual respect between employees in the
workplace, harm the person chosen as the target, and be characterized as rude and disrespectful even if the intention is unclear
(Andersson and Pearson, 1999: 457). Burnout is a syndrome of emotional exhaustion and cynicism often seen in working sectors
where people are in constant contact with people (Maslach and Jackson, 1981: 99). Organizational cynicism is characterized by
disdain and distrust towards the organization, managers and other elements in the workplace, as well as frustration, hopelessness,
and disappointment (Andersson, 1996: 1395). It is predicted that employees working in service institutions, especially in higher
education institutions we will examine in this study, will be more affected by these issues because these employees are in intense
communication and relationship with people (students, colleagues and supervisors). In this context, the unique situations of these
employees (psychological, social and physical) may be damaged due to the rudeness they will see and may cause feelings such
as anger, shame, fear or hopelessness in the employees. Organizations often do not easily find solutions for these feelings in their
employees. Thus, this deadlock experienced by the employees leads them to uncertainty and disappointment. Therefore, a feeling
of burnout occurs in employees (Pearson and Porath, 2005: 10).

The primary purpose of this research is to determine which factors cause workplace incivility and burnout for academicians and
whether these factors are related to organizational cynicism. For this purpose, the relationship of all three variables and their sub-
dimensions were examined through lived examples. In addition, the events experienced in higher education institutions were
evaluated regarding workplace incivility, burnout and organizational cynicism. It should not be forgotten that if an organizational
culture that values employees is developed, positive organizational behaviours develop in employees. Thus, negative
organizational behaviours such as workplace incivility, burnout and organizational cynicism are significantly reduced. It is
anticipated that the study will contribute to the literature both in terms of determining the factors affecting these negative
organizational behaviours and preferring qualitative research methods that are not yet used.

Design and method

This research is an application study in which content analysis, one of the qualitative research methods, is used. The study's
central question is which elements create workplace incivility, burnout and organizational cynicism in higher education
institutions and how do these elements affect each other? Therefore, the qualitative research method and interview, one of the
data collection methods, were preferred for the research. In this context, a meeting schedule was created with the participants
and meetings were held by the pandemic restrictions within the framework of the calendar. Each interview lasted approximately
20-30 minutes. During the interview, a semi-standardized method was preferred.

For this reason, information was given to the participants better to understand the concepts and the consistency of their answers.
Data was obtained by asking different questions according to the situation in line with the events explained by the participants.
The obtained data were analyzed through content analysis, a qualitative research method. In this context, the raw data received
from the participants were first deciphered and classified according to the research purpose. Then, using the MAXQDA 20
analysis program, the data were coded and the data analyzed. The research model consisted of sub-dimensions of workplace
incivility, burnout sub-dimensions and organizational cynicism sub-dimensions aims to examine the relationship. Sub-
dimensions of workplace incivility have consisted of control and manipulation of the work context, emotional abuse, professional
discredit and professional devaluation. Sub-dimensions of burnout consist of emotional exhaustion, depersonalization, and
personnel accomplishment. Sub-dimensions of organizational cynicism also are consisted of belief, negative affect and
behaviours. In addition, it has been determined which factors cause workplace incivility, burnout and organizational cynicism.

Findings and discussion

When the relationship between workplace incivility and burnout is examined, the first five factors that provide the most common
interaction are respectively there:

Emotional abuse and emotional exhaustion (56), emotional exhaustion with control and manipulation of working conditions (49),
professional devaluation and emotional exhaustion (44), professional devaluation and the tendency to decrease in personal
success (42) and professional discredit and emotional exhaustion (29). In this context, it is seen that workplace incivility sub-
dimensions interact intensely with emotional exhaustion, one of the burnout sub-dimensions. In addition, the interaction between
professional devaluation and the tendency to decrease personal success is remarkable. There are studies in the literature that
support the results of the study and reveal a relationship between workplace incivility and burnout (Polatct and Ozgalik, 2013;
Laschinger and Read, 2016; Isikay, 2018; Seckin, 2021; Apaydin, Rose, Yano, Shekelle, Stockdale & Mohr, 2021).

When the relationship of the sub-dimensions of workplace incivility and burnout with the sub-dimensions of organizational
cynicism is examined in terms of the sub-dimensions of organizational cynicism, the first five elements that interact the most with
the "belief" are respectively there:

Emotional exhaustion (97), emotional abuse (45), professional devaluation (43), tendency to decrease in personal achievement
(40), and control and manipulation of working conditions (36). The first five elements interacting with the "Emotional Dimension"
are respectively; emotional exhaustion (92), emotional abuse (40), professional devaluation (34), control and manipulation of
working conditions (33), and the tendency to decrease personal achievement (30). In terms of the "Trends and Behaviors
Dimension", the top five interacting elements are respectively; emotional exhaustion (77), emotional abuse (28), professional
devaluation (27), control and manipulation of working conditions (26), and the tendency to decrease in personal achievement
(24). Studies in the literature show the relationship between workplace incivility, burnout and organizational cynicism (Ewis,
2014; Interestn, 2019; Simha, Elloy & Huang, 2014; Akhigbe and Gail, 2017, Mahmood and Sak, 2019; Nicholson, Leiter &
Laschinger, 2013).
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Conclusion, recommendation and limitations

As aresult of the research, factors are found that affect the sub-dimensions of workplace incivility. For control and manipulation
of the work context, these factors are: Exclusion from channels such as work groups and social activities, unnecessary control and
revision of all elements such as business activities, processes, outputs, incomplete or damaged tools, machinery or equipment
which are used in the workplace, unjustified replacement. For emotional abuse, these factors include a job, duty, authority,
responsibilities, and being mobbed or threatened by one's own or loved ones. For professional discredit, these factors are:
successful being humiliated because of envy, constant criticism and attack of office, profession and experience, and frequent
mentioning of past mistakes. And also, for professional devaluation, these factors are: It has been determined which factors are
influential in the context of restriction of actions that will contribute to the profession, assignment of impossible and impossible
tasks, and definition of duties and authorities far below the employee's capacity.

Factors are also found that affect the sub-dimensions of burnout. For emotional exhaustion, these factors are: Work environment
and materials, institution privileges, working hours and total time worked, co-workers, supervisors, pay and additional sources
of income, administrative duties, promotion and promotion, ideals and realities for depersonalization, Co-workers, supervisors,
students and institutions. In addition, for personnel accomplishment, these factors are: Academic life, education/training,
communication, projects, industry cooperation/consulting, and foreign language. The first five factors that provide the most
interaction between workplace incivility and burnout sub-dimensions are there:

Emotional abuse and emotional exhaustion (56), working conditions control and manipulation and emotional exhaustion (49),
professional devaluation and emotional exhaustion (44), occupational devaluation and personal burnout, the tendency to
decrease in success (42) and professional discredit and emotional exhaustion (29). The elements that ensure the formation of
organizational cynicism by interacting the most, in the context of workplace incivility; emotional abuse, control and manipulation
of working conditions and professional devaluation, in the context of burnout; Emotional exhaustion and personal
accomplishment tended to decrease.

It is impossible to eliminate the factors that cause workplace incivility, burnout and organizational cynicism. The stress and
pressure experienced in success-oriented organizations automatically trigger the formation of these elements. Rather than these
elements' presence, frequency, intensity and severity are much more critical. In this context, organizations; a) must identify which
factors lead to workplace incivility, burnout, and organizational cynicism, b) should ensure that the determining elements are
experienced less within the organization and c) should reduce the intensity and severity of the events experienced. This is critical
to the working climate, performance and productivity.

As in every academic research, there are certain limitations in this research. The first and perhaps the most influential restriction
on the research results is that the research is carried out only in state and foundation universities of a province due to the
pandemic. Another limitation is that only the education sector is determined as the universe of the research. Apart from this, as
in other studies, there are restrictions on economic and time constraints. Of course, in today's conditions, the restrictions brought
by the pandemic process affect the research. New studies can be carried out by applying the aims, methods and analyses applied
in the study to higher education institutions in different cities or employees working in different sectors.
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Giris

Giintimuizde orgiitler siirekli olarak basariya odaklanmaktadir. Bu durum, orgiitlerin tizerindeki
baskiy1 giderek artirmaktadir. Her ne kadar calisma sartlar1 istenilen bu yaprya uygun olarak
modernize edilse de calisma iliskilerinde s6z konusu baskiya bagh olarak tahammdiiliin azaldigs; stres,
sabirsizlik, ofke ve kizginlik gibi duygularin arttigi, akabinde ise bu duygulara bagli olarak
nezaketsizliklerin yasandig1 siklikla goriilmektedir (Yildiz ve Bayrakgi, 2020: 515; Tastan, 2014: 63).
Aslinda orgiitlerin her birinin kendilerine has dinamikleri vardir. Bir baska deyisle, her bir o6rgiitiin
kendine 6zgti kiiltiirti, calisma sartlari, cevresi ile farkl: egitim, kiiltiir, yas, cinsiyet vb. 6zelliklere sahip
calisan ve yoneticileri bulunmaktadir. Bu baglamda orgiitler icerisinde nezaketsiz olarak
nitelendirilecek her tiirlti eylemin yasanmasi olagandir. Olagan olmayan durum ise bu davranislarin
sebepli ya da sebepsiz stireklilik gostermesidir. Ctinkii bu durumda 6rgiitiin kiiltiirii ve iklimi, amaglar
ve etkinliginin zarar gorecegi bilinmektedir (Pearson ve Porath, 2005: 10). Son dénemlerde is yeri
nezaketsizligi olarak kavramlastirilmis bu tarz eylemler sikga goriilmektedir (Coban ve Deniz, 2021:
1226). Ancak unutulmamalidir ki, bu tarz eylemlerin bir aliskanlik oldugu ve siklikla goriildugi
orgiitlerde hem isletme hem de isletme calisanlar1 ciddi sekilde zarar gormektedir (Tastan, 2014: 63).

Hizmet kurumlarinda ve 6zellikle bu ¢calismada da incelenen akademisyenlerin bu hususlardan daha
fazla etkilenecegi ongoriilmektedir. Ciinkii bu ¢alisanlar, yogun olarak insanlarla (6grenciler, calisma
arkadaslar1 ve amirler) etkilesim igerisindedir. Bu baglamda bu ¢alisanlarin psikolojik, sosyal ve fiziksel
durumlar1 gorecegi nezaketsizlik sonucunda zedelenebilir. Bu durum, ¢alisanlarda 6fke, utang, korku
veya umutsuzluk gibi duygularin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Orgiitler cogu zaman calisanlarinda
olusan bu duygulara yonelik ¢oziimleri kolayca tiretememektedir. Bu nedenle calisanlarin yasadig: bu
¢ozlimstizliik, onlar1 belirsizlik ve hayal kirikhigina stirtikleyerek calisanlar tizerlerinde tiikenmislik
hissi olusturmaktadir. Tiikenmislik, genellikle insanlarla stirekli temas edilen sektorlerde calisan
kisilerde siklikla goriilen bir duygusal titkkenme ve sinizm sendromudur (Maslach ve Jackson, 1981: 99).
Sinizm ise, Bernerth’e gore (2007: 311), kisilerin; diriistliik, dogruluk gibi temel ilkelerin 6rgtit ¢ikarlari
icin yok sayildigma ve bu baglamda orgiitlerinin etik degerlerden yoksun olduguna yonelik
inanglaridir.

Orgiitlerin calisanlarina yonelik tutumlari, kendi amaglarinin gerceklestirilmesi agisindan oldukga
onemlidir. Ciinkii egitim kurumlar1 gibi faaliyetlerinin odaginda emek yatan orgiitlerin basariy:
yakalamasi, dogrudan calisanlarin performanslar: ile alakalidir. Nezaketten uzak davramslarin
sergilendigi elverissiz bir calisma ortaminda, calisanlarda tiikenmislik ve tiikenmislige bagh olarak
sinizm olugabilir mi? Ayrica boyle bir ¢rgiit ikliminde ¢alisanlarin motivasyonlarini kaybetmeleri ve
performanslariin diismesi olagan midir? Iste bu arastirmada, akademisyenler araciligiyla, hangi
degiskenlerin is yeri nezaketsizligi ve tiikenmislige neden oldugu ve ayrica belirlenen bu degiskenlerin
orgiitsel sinizmle iligkili olup olmadig1 belirlenmesi amaclanmustir. Calisma kapsaminda veriler
Konya’daki tiniversitelerde gorev yapan akademisyenlerden toplanmistir. Calismada nitel yontem
kullanilmistir. Literatiirde is yeri nezaketsizligi, titkenmislik ve orgiitsel sinizm arasindaki iliskileri ve
etkileri nicel yontemlerle tespit eden fazla sayida calisma bulunmaktadir. Calisma hangi faktorlerin
nezaketsiz olarak nitelendirildigini, tiikenmisligi tetikledigini ve orgtitsel sinizme yol actigim
belirlemeyi amaclamistir. S6z konusu kavramlar hakkinda nitel galismalarin az olusu, kavramlarin
akademisyenlerin bagliligi, verimliligi ve performansina etkileri, ayrica bu kavramlarin derinlemesine
incelenerek akademisyenler baglaminda alt faktorlerinin belirlenmesi agisindan galismanin literatiire
katki saglayacag1 ongoriilmektedir.

Kavramsal cerceve
Is yeri nezaketsizligi

Nezaket kavrami, Tirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan “Baskalarina kars: saygili ve incelikle davranma,
incelik, naziklik” seklinde tamimlanmistir. Bu baglamda is yeri nezaketi isyerinde karsilikli saygi
normlarmin korunmasina, bir bagkasiyla olumlu bir sekilde baglanti kurulmasina, iliskiler ve empati
kurulmasina yardimci olan temel olan davranislari icerir. Nezaketsizlik ise baskalarina karsi saygisizlik
anlamina gelmekte; galisanlar arasindaki baglantinin kopmasina, iliskilerin bozulmasina, empatinin
erozyona ugramasina ve is yeri normlarinin ihlal edilmesine neden olabilmektedir (Pearson, Andersson
ve Porath, 2000: 125). Is yerlerinde kotii muamele olarak nitelendirilebilecek birbirinden farkl
davranislarla karsilasmak miimkiindiir. Is yeri nezaketsizligi diger kotii muamelelerden ne sekilde
ayrilmalidir? Anderson ve Pearson (1999: 456) bir isyerinde gerceklesebilecek kotii muameleler ve is
yeri nezaketsizliginin farklilasan ozelliklerini tasnif etmistir. Arastirmacilara gore bir isyerinde
karsilagilabilecek kétii muameleler ve onlara has 6zellikleri sunlardir;
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e Anti Sosyal Davraniglar: Orgiite ve tiyelerine zarar veren kapsami en genis olan olumsuz
davraniglardir.

e Sapkin Davranislar: Anti sosyal davranislarin is yeri normlarini ihlal eden alt kiimesidir.
e Saldirganlik: Zarar vermek niyetinde olan sapkin davranislarin alt kiimesidir.
e Siddet: Yogunlugu yiiksek olan fiziksel saldirgan davraruslardir.

¢ Nezaketsizlik: Zarar verme niyetinin agikca belli olmadigi, diisitk yogunluklu sapkin davranislardir.
Ayrica anti sosyal davranislar, sapkin davranislar ve saldirganligin alt kiimesini temsil etmektedir.

Is yeri nezaketsizligi bu tasnife gore uygulandigt siklik ve yogunluga gore, is yerinde yasanan daha
siddetli olabilecek kotii muamele bicimlerinin bir baslangic noktas: olabilir. Bu baglamda bu
davraniglarin orgiit igerisinde tanimlanmasi ve smirlarinin belirlenmesi 6nemlidir (Delen, 2011: 45).

Literattirde is yeri nezaketsizligi kavramina yonelik farkli tamimlar gormek miimkiindiir. Is yeri
nezaketsizligini; Robinson ve Bennett (1995: 556) kurumsal normlar1 ihlal eden ve kurumun ve
taraflarin refahini olumsuz etkileyen davramslar; Martin (2008: 22), calisanlarin iletisim, iliski ve
davranislarinda gostermesi gereken sayg: kurallarma aykir: bigimde davranmasi; Blau ve Anderson
(2005: 596) is yerine ait normlarin ihlal edildigi, diisiik yogunlukta gerceklesen, kaba, saygisiz ve
medeniyetsiz olarak nitelendirilebilecek kotii muamelelerin benzersiz bir bigimi seklinde
tanimlamuslardir. Ayrica Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper’a gore (2011: 22) kavram, devamli, diizenli ve
belirli araliklarda birini rencide etmek, taciz etmek, olumsuz sekilde etkilemek veya dislamaktir. Bir
baska tanimda, is yeri nezaketsizligi Anjum, Anjum ve Ahmed (2017: 159) tarafindan diger calisanlar1
goz ard1 ederek nezaket cercevesi disinda, saygisiz ve huzursuzluga yol acacak davranislar seklinde
tanimlanmistir. Bu baglamda is yeri nezaketsizligi, genellikle 6rgtitlerde siklikla rastlanilan hem orgiit
hem de tiim calisanlar i¢in olumsuz sonuglar dogurabilecek diisiik yogunluklu bir davrams seklinde
tanimlanabilir.

Bir is yerinde hangi davranislarin is yeri nezaketsizligi kapsaminda degerlendirilmesi gerektigine
yonelik literattirde ortak bir goriis birligi bulunmamaktadir. Ancak gesitli arastirmacilar s6z konusu
kavramla ilgili farkl1 6rnekleri is yeri nezaketsizligi olarak degerlendirmislerdir. Bu baglamda is yeri
nezaketsizligi ornekleri; iletisim agisindan (merhaba, giinaydin, iyi aksamlar gibi soylemlerden
kaginmak, yapilanlar karsiliginda tesekkiir ve rica temennilerinde bulunmamak, karsidaki kisileri
dinlememek, yiiksek sesle konusmak, soziinii kesmek ve azarlamak), iliskiler acisindan (galisma
arkadaslarini gormezden gelmek, 6zel hayatlarina miidahale etmek, asagilamak, hor gérmek, onlar
hakkinda dedikodu yapmak ve asilsiz soylentiler ¢ikarmak, igneleyici konusmalar yapmak ve onlarin
hatalarini stirekli dile getirmek, diisiincelerini 6nemsememek, onlar1 sosyal mecra ve uygulamalardan
dislamak, yardim taleplerini karsiliksiz birakmak, ortiilii sekilde tehdit etmek, profesyonel olmayacak
sekilde hitap etmek ve lakaplar takmak) ve bireyler agisindan (calisma ortamini dagmik birakmak, bilgi
ve kaynak gizlemek, baskalarinin esyalarini izinsiz kullanmak) seklinde tasnif edilebilir (Pearson vd.,
2000: 126; Reich ve Hershcovis, 2015: 204; Lim, Cortina ve Magley, 2008: 95; Kumral ve Cetin, 2016: 155;
Delen, 2011: 44).

Escartin ve arkadaslar1 2010 yilinda yaptiklar: bir calismada is yeri nezaketsizligi tizerine bir 6lgek
(Escala de Abuso Psicolégico Aplicado en el Lugar de Trabajo [EAPA-T]) gelistirmislerdir. Olcege gore
nezaketsizlik dort alt boyutta ifade edilmistir. Bunlar; ¢alisma sartlarinin kontrolii ve manipiilasyonu,
duygusal istismar, mesleki itibarsizlik ve mesleki devaliiasyondur. Calisma sartlarinin kontroli, sosyal
faaliyetlere ve fiziksel ¢alisma alanina veya ¢alisma gorevlerine yonelik dolayl: saldirgan davranislari
icermektedir. Duygusal istismar, calisanlarin hissettiklerine ve duygularina saldirmay1, yaralamay1 ve
kiictimsemeyi amaglayan saldirgan eylemler ve ifadelerdir. Mesleki itibarsizlik, calisanin mesleki
itibarin1 ve durusunu itibarsizlastirma ve karalama, bilgisini, deneyimini, ¢abalarini, performansin
kiicimsemedir. Mesleki devaliiasyon, calisanin roliniin 6nemini kiigtimsemek, sorumluluklarimni
azaltmak veya ise yaramaz, imkansiz veya kurulustaki kategorisinin ¢ok altinda olan yetkiler
vermektedir (Escartin, Monzani, Leong ve Rodriguez-Carballeira 2017: 43).

Onceki yillarda is yerinde nezaketsizlik hakkinda yeterli calisma olmasa da (Leiter, Laschinger, Day ve
Oore, 2011), giintimiizde nezaketsizligin belirlenmesi, degerlendirilmesi ve yonetilmesi i¢in 6nlemler
gelistirmeye yonelik ilgi giderek artmaktadir (Escartin vd., 2017, 43). Literatiir incelendiginde is yeri
nezaketsizliginin orgtitsel baglilig1 ve isten ayrilma niyetini olumsuz etkiledigi gortilmektedir (Spence
Laschinger, Leiter, Day ve Gilin, 2009; Simmons, 2008; Anjum vd., 2017; Huang ve Lin, 2019; Guerrettaz,
2012). Diger bir calismada is yeri nezaketsizliginin galisanlarda is stresini artirdigi, mental sagliklarim
ve is yeri mutluluklarini da olumsuz etkiledigi ifade edilmistir (Lim vd., 2008). Ayrica is yeri
nezaketsizligi, is stresi olusturarak is performansini da olumsuz etkileyebilmekte (Robert, 2018; Rahim
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ve Cosby, 2016) ve ayni zamanda is tatminini de azaltmaktadir (Welbourne, Gangadharan ve Sariol,
2015; Sharma ve Sing, 2016).

Tiikenmislik

Tuikenmislik kavrami psikososyal literatiire 1970'lerin ortalarinda Freudenberger (1974) ve Maslach
(1976) tarafindan girmistir. Freudenberger ve Maslach, imkanlar: kisitli vatandaslar arasindaki sosyal
problemlerle calisan goniilliller arasinda aym tiir tepkileri inceledikten sonra kavramu literatiire
kazandirmuslardir. Onceleri teorik olarak desteklenmeyen bu kavram, zamanla 6zellikle hizmet sektorii
gibi insan iletisim ve iligkileri etkilesimlerinin yogun oldugu sektorlerde yasanan nemli psikososyal
sorunlar icin bir metafor haline gelmistir (Kristensen, Borritz, Villadsen ve Christensen, 2005: 192).

Literatiirde tiikenmislikle ilgili fazla sayida tanim gormek miimkiindiir. Bu baglamda tiikenmisligi,
Freudenberger (1986: 247), bireylerin kars: karsiya kalabilecegi bir¢ok sorun karsisinda bunalmak ve
enerjilerinin titkenmesi sonucunda fiziksel, zihinsel, davranissal ve duygusal olarak, kisinin kendini
kanitlama ihtiyaciyla birlikte kendini géreve veya ise adamasinin ve baghiligimin sonucunda olusan
olumsuz bir stireg; Bakker, Demerouti ve Verbeke (2004: 84) ise calisanlarin isleriyle ilgili yasadiklar
olumsuz tecriibelerinin neticesinde olusan sendrom seklinde tanimlamislardir. Avsaroglu, Deniz ve
Kahraman’a gore ise tiikenmislik (2005: 115) yasanilan olumsuz deneyimler neticesinde ortaya ¢ikan
gecici bir yorgunluktan ziyade kalic1 bir sekilde isten sogumadir. Bir bagka tanimda Celik ve Turung
(2011: 226) ise kavrami, basarisizlik, is yiikiintin fazlaligl, stres ve yipranma neticesinde olusan giic
kaybina bagli ruhsal ¢okiis olarak ifade etmistir. Ttikenmislikle ilgili ¢ok fazla tanim olmasina ragmen,
Maslach ve arkadaslar1 (1986: 1) tarafindan yapilan “insanlarla yogun olarak calisilan sektorlerde gorev
yapan calisanlar arasinda meydana gelebilecek oncelikle duygusal tiikenme ile baslayarak,
duyarsizlasma ve Kkisisel basarida azalma sendromu” seklindeki tanim, literatiirde siklikla
kullanilmaktadir. S6z konusu tanimda da deginildigi gibi, tiikenmislige yonelik bir 6lgek gelistirilmis
ve Olcege bagli ii¢ alt boyut olusturulmustur. Bu alt boyutlar, duygusal titkenme, duyarsizlasma ve
diistik kisisel bagaridir (Maslach ve Jackson, 1981: 99).

Tiikkenmislik sendromunun en ©nemli belirtilerinden birisi duygusal olarak tiikenme hissinin
artmasidir. Bu durum, kisinin ruhen ve bedenen sahip oldugu kaynaklarinda yasanan bir azalmay1
ifade etmektedir (Schaufeli ve Salanova, 2014: 296; Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 402). Bu kaynaklar
tikendikge calisanlar artik psikolojik olarak 6diin veremeyeceklerine inanmaktadir (Maslach ve
Jackson, 1981: 99). Duyarsizlasma, kisilerin diger kisilere kars1 olumsuz tepkiler, alayc1 tutum, davranis
ve duygulari gelistirmesi ile isine kars1 tepkisizlesmesi seklinde ifade edilmektedir (Maslach ve Jackson,
1981: 99; Maslach, vd., 2001: 403). Kisisel basarinin azalmasi egilimi, kisinin yaptig1 her tiirlii faaliyette
kendini basarisiz ve olumsuz olarak degerlendirmesini belirtmektedir. Bu stirecte kisiler kendini
mutsuz hisseder, basarilarindan tatmin olmazlar, hedeflerine ulasamadiklarina inanirlar ve kendilerini
yetersiz olarak tanimlayip 6zsaygilarmi kaybederler (Maslach ve Jackson, 1981: 99; Schaufeli ve
Salanova, 2014: 296).

Tiikenmisligin boyutlarini belirlemeye yonelik yapilan bir diger calisma da Kristensen ve arkadaslari
(2005: 197), tikenmisligin ti¢ boyutu oldugunu ifade etmislerdir. Bu boyutlar; kisiye 6zel tiikenmislik,
isle iliskili ttikenmislik ve alicilarla iligkili (danisan veya miisteri) tiikenmisliktir. Kisiye o6zel
tikenmislik, kisinin sahsina 6zel yasadig1 ruhen ve bedenen yorgunluk ve bitkinlik derecesi, isle ilgili
tikenmislik, kisinin yapti1 her tiirlti faaliyetle ilgili tecriibe ettigi ruhen ve bedenen yorgunluk ve
bitkinlik derecesi, alicilarla iligkili titkenmislik ise kisilerin alicilartyla birlikte yaptiklari faaliyetler
neticesinde olusan ruhen ve bedenen yorgunluk ve bitkinlik derecesidir.

Tukenmenin olusumundaki ana faktorler incelendiginde, asir1 is yiiki, rol belirsizlikleri, duygusal
talepler, kisileraras1 catismalar gibi isteki kronik stres faktorlerinin etkili oldugu gortilmektedir.
Calisanlar kendinden daha fazla 6diin vermemek ve enerjilerinin daha fazla tiikenmesini 6nlemek
adma duyarsiz veya alayca tutumlar gelistirirler. Boylelikle kendilerini islerinden zihinsel olarak
uzaklastirirlar. Bu stirecte isine karsi uzaklasan ve yabancilasan calisanlarin is performansinin diismesi
olas1 bir hale gelmektedir. Performans: diisen calisanlar ise kendilerini yetersiz ve basarisiz
hissetmektedir (Schaufeli ve Salanova, 2014: 296). Cunkii calisanlarin tiikenmislige bagli olarak
performanslarinin diismesi sadece kendileri acgisindan degil, ayni zamanda orgiitii, hatta bagh
bulundugu ekonomiyi de olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle, literatiirde zamanla tiikenmislik
kavrami giderek 6nem kazanmis ve kavrama yonelik yapilan ¢calisma sayis1 artmustir.

Literattirde, ttikenmislige yonelik calismalar bulunmaktadir. Tiikenmislik, bireyin karsi karsiya
kalabilecegi bircok sorun karsisinda bunalmis hissetmenin yani sira enerjilerinin titkenmesi sonucu
ortaya ¢ikan bir siirectir. Bu nedenle yogun calisma stirelerinin tiikenmisligi artiracagi ifade
edilmektedir (Freudenberger, 1974). Bir diger calisma, is yerinde stres olusturan faktorlerle tiikenmislik
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arasinda pozitif yonli bir iliskinin oldugu belirtilmistir (Miller, Ellis, Zook ve Lyles, 1990). Calisanlarin
iskolikleri ve miikemmeliyetcilik algilar1 da bir diger tiikenmislik nedenleri arasmndadir. Bir baska
deyisle, calisanlarin miitkemmeliyetcilik algilar ve iskoliklik dereceleri arttikca tiikenmislik dereceleri
de artmaktadir (Naktiyok ve Karabey, 2010; Childs ve Stoeber, 2012). Ayrica duygusal zekas: yiiksek
calisanlarin tiikenmislik derecelerinin diisecegi ve sonug olarak is performanslarinin artacag: ifade
edilmistir (Sanchez-Gomez ve Breso, 2020).

Orgiitsel sinizm

Bir duistince okulu ve bir yasam bigimi olarak sinizm, antik Yunanistan'da ortaya ¢ikmustir. Kavram,
Yunanca kopek (kyon) kelimesinden veya Cynics'in okullariin oldugu Atina yakinlarindaki bir kasaba
olan Cynosarges'ten tiiretilmis olabilir. Tlk sinik olarak kabul edilen kisi Sokrates'i takip ederek onun
act1g1 yoldan giden Antisthenes olarak kabul edilmektedir. Ancak diiriist bir adam bulmasina yardim
etmek icin giin 1s181nda bir lamba tagimasiyla tinlenen 6grencisi Sinoplu Diogenes sinikligi temsil etmek
hususunda Antisthenes’i golgede birakmistir (Mantere ve Martinsuo, 2001: 4). Sinizm "insan giidiilerinin
ve eylemlerinin samimiyetine veya iyiligine inanmama egilimi gosteren ve bunu alay ve alaycilikla ifade etme
aligkanlig olan; alayct bir kusur bulucu tutum” olarak tanimlanmaktadir (Dean, Brandes ve Dharwakar,
1998: 342). Orgiitsel sinizm igin ise iligkin literatiirde farkli tanimlara rastlamak miimkiindiir. Orgtitsel
sinizmi; Andersson ve Bateman (1997: 450) basarisiz degisim girisimleri neticesinde calisanlarda
degisime kars1 olusmus karamsar, olumsuz, umutsuz ve giivensiz tutumlar; Brandes, Dharwadkar ve
Dean (1999: 4), diristliik, adalet gibi temel faktorlerin orgiitler tarafindan saglanamamasi neticesinde
calisanlarin orgiite ve yoneticilerine karsi olumsuz tutumlari, Eaton (2000: 6), stiphe etmek, kdtiimser
olmak, giiven duymamak ve inancin1 yitirmek seklindeki anlamlar1 kapsay1p kisilerin kusurlar bularak
begenmemesi ve elestirel bir tavir takinmasi; Johnson ve O'leary-Kelly (2003: 629), 6grenilmis bir
diistinceyi temsil etmekte olup gelecekle iliskilendirilen bir kavram seklinde tanimlamislardir.

Orgl‘itsel sinizm; is cevresi (tist yonetim maaslarimin yiiksekligi, isten ¢ikarmalarda sert tutumlar, kar
dagitimlarinda ki adaletsizlik ve kurumsal sosyal sorumluluk), organizasyon (iletisim zayifligi, ifade
ozgurliigunin kisitlanmasi, nezaketsiz davranislar, yonetimin beceriksizligi, yonetim tekniklerinin
kullanilma usulii) ve is ve roller (rol belirsizligi, rol catismasi, is yikintn fazlalig1) faktorlerinden
etkilenmektedir. Ayrica ruhsal (6z saygl, denetim, esitlik, negatif duygular, makyavelizm, is etigi,
demografik faktorler) ve durumsal (grup normlarr) faktorleri de orgiitsel sinizmin olusmasinda aracilik
rolii oynamaktadir (Anderson, 1996: 1405).

Orgﬁtsel sinizmin ti¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlar (Dean vd., 1998: 345);
o Bilissel boyut (6rgiitiin diiriistlitkten yoksun oldugu inanci),
e Duygusal boyut (6rgiite yonelik olumsuz duygularin olugsmasi) ve

e Davranissal boyuttur (bu inanglar ve duygular araciligiyla orgiite yonelik asagilayici ve elestirel
davraniglara egilimleri).

Orgiitsel sinizmin ilk boyutu, biligsel boyut, érgiitiin diirtistliitkten yoksun oldugu inancidir. Bu
nedenle, orgiitsel sinikler, orgiitlerinin uygulamalarmin adalet, diiriistlitk ve samimiyet gibi ilkeleri
hususunda yetersiz tepkiler verdigi inancina kapilirlar. Genelde bu inanglarini orgiitlerin temel
degerleri amag ve ¢ikarlar1 igin feda ettigi diistincesi ile desteklerler. Ikinci boyut olan davranissal boyut,
sinizmin, inanglarin yan sira bir duygu olarak hissedildigini ima eder. Bu baglamda sinizm, orgiit
hakkinda tarafsiz bir yargi degildir; giiglii duygusal tepkiler igerebilir. Orgiitsel sinizmin duygusal
boyutu, bu duygularin birkagini igerir. Ornegin sinik kisiler, 6rgiitlerine kars: kiigiimseme ve ofke
hissedebilirler. Ayrica orgiitleri hakkinda diistindiiklerinde sikinti, igrenme ve hatta utang
yasayabilirler. Bu nedenle, sinizm bu boyutta Izard'mn (1977) calismasinda belirttigi ilgi-heyecan, zevk-
seving, suirpriz-tirkek, sikinti-istirap, 6fke-sinir, igrenme-tiksinme, kiictimseme-asagilama, korku-teror
ve utang-asagilama gibi olumsuz duygularla iligkilidir. Son boyut olan davranissal boyutta ise olumsuz
ve genellikle asagilayic1 davranislara yonelik egilimler yer almaktadir. Bu boyutta yer alan en belirgin
davranigsal egilim, orgiite yonelik giiclii elestirilerin yapilmasidir. Ornegin, kisiler siklikla ve agik bir
sekilde orgiitlerinin diirtistliik ve samimiyet gibi eksiklikleri hakkinda elestirel davraniglar sergilerler.
Elestiri stirecinde kisiler alayci bir mizahi tercih edebilirler (Dean vd., 1998: 346). Orgiitlerine yonelik
sinik tutum sergileyen kisiler, adalet, diirtistlitk, ahlak ve samimi tavirlar acisindan orgiit ve
yoneticilerinin yagsanmisliklardan dolay1 yetersiz oldugu kanisina kapilirlar. Bu durum ise gogu zaman
ise ve orglite kars1 tepkisiz kalma, isteksizlik, karamsarlik, hayal kirikligi, tatminsizlik, performans
dusukliigu ve isten ayrilma gibi olumsuz sonuclara sebebiyet vermektedir (Ribbers, 2009: 8). Bu tarz
sonuglarin dogmasi kavramin hassasiyetini ve kavrama olan ilginin artmasini saglamistir. Ciinkii
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orgiitsel sinizme neden olan sebeplerin ve yol agacag1 sonuglarin bulunmasinin hem ¢rgiit agisindan
hem de calisanlar1 agisindan 6nemli oldugu yadsimamaz bir gercektir.

Literatiirde, 6rgiitsel sinizme yo6nelik caligmalar bulunmaktadir. Orgiitsel sinizm, kendine giiven ile
pozitif yonlii bir iliskiye sahipken, rol catismalar1 ve otonomi ile negatif yonlii bir iliskiye sahiptir (Naus,
Van Iterson ve Roe, 2007). Orgiitsel sinizm ile 6rgiitsel destegi arastiran bir calismada, 6rgiitsel destegin
yiiksek oldugu durumlarda sinik tutumlarin azaldig: belirtilmistir (Byrne ve Hochwarter, 2008). Ayrica
orgiitsel sinizmle, vatandashk davranisi arasinda negatif yonlii, ¢alisma arkadaslarinin kotii niyetli
davranislar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir (Wilkerson, Evans ve Davis, 2008). Bir diger
calismada orgiitsel adalet ile orgiitsel sinizm iliskisi arastirilmistir. Calisma sonuglarina gore orgiitsel
adalet ve orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii bir iliski belirlenmistir (Efeoglu ve Iplik, 2011). Orgiitsel
sinizm ile iliskilendirilerek arastirilan bir diger konu ise giivendir. Giiven ile drgiitsel sinizm arasindaki
iliskinin negatif yonlii oldugu ifade edilmektedir (Ozler, Atalay ve Sahin, 2010; Tiirkéz, Polat ve Cosar,
2013).

Is yeri nezaketsizligi, tilkenmislik ve orgiitsel sinizm iliskisi

Literatiirde is yeri nezaketsizligi, titkenmislik ve orgiitsel sinizme iliskin farkl: ¢alismalara rastlamak
miimkiindiir.

Is yeri nezaketsizligi ile tiikenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ifade eden calismalar
mevcuttur. Bir baska deyisle is yeri nezaketsizligi arttikca calisanlarin tiikenmislik dereceleri de
artmaktadir (Polatgt ve Ozcalik, 2013; Laschinger ve Read, 2016; Isikay, 2018; Seckin, 2021; Apaydin vd.,
2021).

Orgiitsel sinizm ve is yeri nezaketsizligi arasindaki iliski de literatiirde siklikla aragtirilmustir.
Aragtirmacilar orgiitsel sinizm ile is yeri nezaketsizligi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
belirtmislerdir. Bir baska ifadeyle, is yeri nezaketsizliginin oldugu is yerlerinde 6rgiitsel sinizme y6nelik
tutum ve davranislarin olustugunu ifade etmislerdir (Ewis, 2014; Coban ve Deniz, 2018; Hgin, 2019).

Tuikenmislik ve orgiitsel sinizm arasindaki iliskiye bakildiginda, arastirmacilarin cogunlugu iliskinin
pozitif yonlii oldugunu ifade etmistir. Bu baglamda bir is yerinde galisanlarin tiikenmislik dereceleri ne
kadar yiiksek olursa ¢rgiitsel sinizm olugma ihtimali de benzer sekilde artabilmektedir (Simha vd. 2014;
Akhigbe ve Gail, 2017; Incesu, Yorulmaz ve Evirgen, 2017; Mahmood ve Sak, 2019).

Arastirmanin metodolojisi
Arastirmanin amaci

Rekabetin yasandig her is cevresinde oldugu gibi yiiksekdgretim kurumlarinda da strese ve basari
odakli calismaya bagh olarak is yeri nezaketsizligi, tiikenmislik ve orgiitsel sinizm sayilabilecek cesitli
olumsuz calisan davramslarmin varligindan bahsedilebilir. Bu aragtirmanin temel amac
akademisyenler agisindan hangi faktorlerin is yeri nezaketsizligine ve tiitkenmislige yol actiginin
belirlenmesi ve bu faktorlerin orgtitsel sinizmle iliskili olup olmadigmin tespit edilmesidir. Bu amag
dogrultusunda her ti¢ degisken ve alt boyutlarmin iliskisi, yasanmis 6rnekler araciligiyla irdelenmis ve
yasanilan olaylarin is yeri nezaketsizligi, tiikenmislik ve orgtitsel sinizm agisindan degerlendirilmistir.

Arastirmanin yontemi ve 6rneklemi

Arastirma icin nitel yontemlerden igerik analizi tercih edilmistir. igerik analizi, metinlerden ve diger
iletisim bicimlerinden sistematik, giivenilir veya gecerli ve tekrarlanabilir ¢ikarimlar yapmak igin
kullanilan bir arastirma teknikleri ailesidir (Drisko ve Maschi, 2016: 7). Bu calismada nitel yontemlerin
tercih edilmesinin temel nedeni, arastirmanin amagclarinin yan sira, s6z konusu kavramlarla ilgili nitel
yontem kullanilan ¢calismalarin ¢ok fazla olmamasidir.

Cogu nitel arastirma ve nitel igerik analizinde, olasilik dis1 veya amagcli 6rnekleme yontemi tercih edilir.
Amacl ornekleme, farkindalig1 artirmak, yeni bakis acilart saglamak veya olaylarin, inanglarin ve
eylemlerin tanimlarini saglamak icin kullanilir (Drisko ve Maschi, 2016: 98). Arastirmada amach
orneklem yontemi kullamlmigtir. Orneklem olarak Konya ili yiiksekogretim kurumlarinda (devlet ve
vakif) gorev yapan akademisyenler tercih edilmistir. Orneklemin tercih edilmesindeki temel neden,
akademisyenlerin yiiksekogretim kurumlarinda siklikla is yeri nezaketsizligi, tiikenmislik ve orgiitsel
sinizme maruz kalabilecegi 6ngoriistidiir. Miilakat stirecinde katilimcilardan is gevrelerinde yasadiklar:
olaylar1 diistinmesi ve is yeri nezaketsizligi, tiikenmislik ve orgtitsel sinizmle eslestirerek aktarmasi
istenmistir. Gorlismelere baslamis ve on besinci goriismeden sonra cevaplarin benzerlik oranlarinin
artti1 belirlenmistir. Bu nedenle katilimeci sayisinin 15 olmasinin uygun olacagi kanaatine varilmistir.
Arastirma da kisisel haklarin korunmas: kanununa aykirilik teskil edecegi ve anlatilan bilgilerin
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mahrem sayilabilecegi hassasiyetinden yola cikilarak katihimcilarmn kimliklerini desifre edebilecek
kisisel bilgileri ve gorev yaptiklar: kurum adlar1 paylagilmamstur.

Arastirmada, nitel ¢alismalar igin veri toplama yontemlerinden miilakat tercih edilmistir. Glintimiiz
pandemi sartlar1 miilakat metotlarinin uygulanmas: konusunda bazi hassasiyetlere sahiptir.
Katilimcilarla bu hassasiyetlere riayet edilerek bir goriisme takvimi olusturulmustur. Ardindan
goriismeler bu takvim ve hassasiyetlere uygun olarak gerceklestirilmistir. Arastirma verileri Ekim-
Aralik, 2021 tarihleri arasinda toplanmuis ve her bir goriisme yaklasik 20-30 dakika stirmiistiir. Aragtirma
sorulari literatiirde daha once kullanilan 6lgeklerden uyarlanmustir. Is yeri nezaketsizligi 6lcegi Escartin
ve arkadaslar1 (2017) tarafindan gergeklestirilen ve dort alt boyuttan olusan (Calisma Sartlarinin
Kontrolii ve Maniptilasyonu, Duygusal istismar, Mesleki [tibarsizlik ve Mesleki Devaliiasyon) dlgekten,
Tiikenmislik Maslach ve Jackson'un (1981) gelistirdigi ve ti¢ alt boyuttan olusan (Duygusal Tiikenme,
Duyarsizlasma ve Kisisel Basarinin Azalmasi Egilimi) olgekten, Orgiitsel Sinizm ise Dean ve
arkadaslarinin (1998) gelistirdigi ve 3 alt boyuttan olusan (Inang boyutu, Duygusal Boyut ve Egilimler
ve Davranislar Boyutu) 6lgekten yararlanilarak hazirlanmistir.

Miilakat esnasinda yar1 yapilandirilmis sorular tercih edilmistir. Bu baglamda katilimcilara kavramlarin
daha iyi anlasilabilmesi ve cevaplarmin tutarlilifi acisindan bilgi verilmis, katilimcilarin izah ettikleri
olaylar dogrultusunda da duruma gore farkli sorularda sorularak veriler saglikli ve arastirma amacina
yonelik elde edilmistir. Katilimcilara yoneltilen miilakat sorular1 su sekildedir:

¢ Demografik Bilgiler
o Akademik unvanmiz nedir?
o Kag yildir bu isi yapiyorsunuz?

o [s yerinizde sizi duygusal agidan olumsuz etkileyerek tiikenmislik hissi uyandiran olaylar yasadiniz
mi1/ yastyor musunuz? Ornek verebilir misiniz?

o Isinize, kurumunuza ve iletisim kurdugunuz tiim paydaslara karsi duyarsizlastigimz: hissettiginiz
anlar oldu mu? Ornek verebilir misiniz?

¢ Kendinizi isinizle alakali basarisiz olarak gordiigiiniiz anlar oldu mu?

o Is yerinizde is sartlarinin kontrolii hususunda bir nezaketsizlik yasadiginizi diisiintiyor musunuz?
Ornek verir misiniz?

e [s yerinizde duygusal olarak istismar edildiginiz anlar oldu mu? Nelerdir?

e Basardiklariniz veya kisisel yetenekleriniz ytiztinden nezaketsiz sayilacak tavirlarla karsilastiniz m1?
Ornek verir misiniz?

* Mesleginizde gelisiminize engel olacak durumlarla karsilagtiniz m1? Ornek verir misiniz?
¢ Yukarida verdiginiz cevaplardan hangisi veya hangileri;

oKurumunuza ve yoneticilerinize olan inancinmizi kaybetmenize ve onlarin gorevlerini
beceremeyecegine inanmaniza neden olmustur?

oKurumunuza ve yoneticilerinize olumsuz duygular beslemenize (6fke, korku, hoslanmama vb.
duygular) neden olmustur?

oKurumunuzu ve yoneticilerinizi ¢evrenizde olumsuz olarak elestirmenize ve hatta alayci sekilde
anlatmaniza neden olmustur.

Arastirma verilerinin analizi, bulgular ve tartisma

Arastirma da verilerin analizi i¢in nitel arastirma yontemlerinden igerik analizinden faydalanilmistir.
Bu baglamda katilimcilardan alinan ham veriler, ncelikle desifre edilerek arastirma amacina gore tasnif
edilmistir. Ardindan MAXQDA 20 analiz programi1 kullanilarak veriler kodlamis ve verilerin analizi
gerceklestirilmistir.

Nitel arastirmanin giivenilirligi

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da arastirmanin giivenilirligi test edilmistir. Nitel
arastirmalarda giivenilirlik icin en yaygin sekilde kullanilan yontemlerden birisi Krippendorff (1980:
130-131)'un gelistirdigi ve kararlilik, yeniden tiretilebilirlik ve dogruluk seklinde ti¢ farkl: asamasi olan
guvenilirlik testidir. Bu baglamda MAXQDA programi araciigiyla yapilan kodlama bir siire
beklendikten sonra yeniden yapilmis ve benzer sonuglara ulasilmistir. Bu durum, arastirmanin
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kararlilik asamasini sagladigin gostermektedir. Ardindan iki farkli uzman arastirma analizi siirecinde
gerceklestirilen kodlamayi, birbirlerinden bagimsiz sekilde gerceklestirmis, yapilan iki kodlama
benzerlik agisindan orantilanarak degerlendirilmistir. Bu arastirmanin benzerlik orani %86 olarak
hesaplanmistir. Bu oran, nitel arastirmalar icin gecerli bir benzerlik oramidir ve giivenilirlik testi igin
gereken ikinci asama yeniden fiiretilebilirlik asamasi da basariyla saglanmustir. Ugiincii asama olan
dogruluk asamasi calismanin literatiirde daha 6nce yapilan calismalarla olan benzerligini icermektedir
ve Krippendorff (1980: 131) tarafindan da arastirmanin giivenilirligi i¢in zaruri olmayan bir asama
olarak belirtilmistir. Arastirma nitel yontemle gerceklestirilmistir. Bu tarz yontemlerin kullanildig:
arastirmalarda sonuglarinin katilimci cevaplarina gore gok farklilasabilecegi bilinmektedir. Bu nedenle
bu asama bu arastirma icin saglanamamustir. Ancak zaruri olan diger iki asamanin saglanmasimin
arastrmanin  giivenilirligi agisindan yeterli oldugu ve bu baglamda arastirmanin giivenilirligi
saglandig1 kanaatine varilmustir.

Katilimcilarla ilgili demografik bilgiler
Tablo 1’de katilmcilarin demografik bilgileri sunulmustur.

Tablo 1: Katilimcilarla {lgili Demografik Bilgiler

Akademik Unvan Say1 Yiizde
Profesor Dr. 2 13,33
Dogent Dr. 4 26, 67
Dr. Ogretim Uyesi 6 40
Ogretim Gorevlisi/ Asistan 3 20
Toplam 15 100
Yas Say1 Yiizde
25-40 10 66,7
41-65 5 33,3
Toplam 15 100
Is Deneyimi (Yil) Say1 Yiizde
0-2 - -
3-5 1 6,7
6-10 4 26,6
10+ 10 66,7
Toplam 15 100
Cinsiyet Say1 Yiizde
Erkek 11 73,3
Kadin 4 26,7
Toplam 15 100

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 1’de goriildiigii tizere, Doktor Ogretim Uyesi unvanina sahip olan katilimcilar tiim katilimcilarm
%40’m1 olusturmaktadir. Ayrica katilimcilar %66,7’si 10 ve tizeri yildan daha fazla is deneyimine
sahiptir ve %73,3"ti erkektir.

Arastirmanin bulgular1 ve analiz

Arastirma verileri, Kod Tliskileri Matrisi, Kod Iliskileri Matrisi Kod Haritas1 ve Sekil 3. Kod Birlikte
Olusma Modeli (Cakisan Kodlar) araciligiyla analiz edilmistir. Sekil 1’de calismanin Kod iliskileri
Matrisi ve Sekil 2’de bu matrise gore olusturulmus Kod Haritas1 gosterilmistir.
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iS YERI NEZAKETSIZLiGi TUKENMISLiK ORGUTSEL SiNiZM
. . Calisma ] ) Kigisel . Egilimler ve
KOD SISTEMI Sartlart  [Duygusal| Mesleki | Mesleki | Duygusal Basarmm| Inang [Duygusal TOPLAM
N L : . . Duyarsizlasma Davraniglar
Kontrolii ve | Istismar |Itibarsizlik| Devaliiasyon | Tiikenme Azalmasi| Boyutu| Boyut Bovutu
Manipiilasyonu Egilimi !
,E; Calisma
d Sartlar
72| Kontrolii ve
E Manipiilasyonu 0 21 3 10 49 1 7 36 33 26 186
~
<Nt Duygusal
2| istismar 21 0 5 11 56 7 3 45 | 40 28 216
E Mesleki
2| itbarsiik 3 5 0 2 29 1 6 | 17 ] 16 15 94
; Mesleki
"~ | Devaliiasyon 10 11 2 0 44 3 49 43 34 27 216
Duygusal
E Tiikenme 49 56 29 44 0 1 21 71 466
g Duyarsizlasma 1 7 1 3 1 0 3 |30 | 14 13 73
74 Kisisel
=
| Basarmmn
:E Azalmast
Egilimi 7 3 6 LY 21 3 0 40 30 24 176
=|.
N Inang Boyutu 36 45 17 43 30 40 0 67 48 423
4
=1 Duygusal
d Boyut 33 40 16 34 14 30 67 0 43 374
7
:S Egilimler ve
%2 Davraniglar
i Boyutu 26 28 15 27 77 13 24 48 48 0 306
TOPLAM 186 216 94 216 466 73 176 423 374 306 2530

Sekil 1: Kod iliskileri Matrisi

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

[ ]
Kisisel Basarimin Azalmasi Egilimil

Mesleki Devaliiasyon

|
|
|

|

Mesleki Itibarsuzhk

Cahsma Sartlann Kontrol ve Manipiilasyonu

///
//

|Duyar51zla_$ma|

Sekil 2: Kod iliskileri Matrisi Kod Haritas1

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
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Sekil 1 ve Sekil 2'de, arastirmada kullanilan tiim kodlarin birbirleriyle iliski dereceleri gosterilmektedir.
Bu baglamda oncelikle is yeri nezaketsizligi ve tiikenmislik arasindaki iliski incelenmis, ardindan bu iki
degiskenin orgiitsel sinizmle olan iliskisine bakilmistir. Sekil 1’e gore, is yeri nezaketsizligi ve
tiikenmislik arasindaki iliski incelendiginde, en fazla ortak iliski saglayan ilk 5 kod sirasiyla; duygusal
istismar ve duygusal tiikenme (56), calisma sartlar1 kontrolti ve manipiilasyonu ile duygusal titkenme
(49), mesleki devaltiasyon ve duygusal titkenme (44), mesleki devaltiasyon ve kisisel basarinin azalma
egilimi (42) ve mesleki itibarsizlik ve duygusal tiikkenme (29) seklindedir.

Is yeri nezaketsizligi ve tiikkenmisligin alt boyutlarinin, orgiitsel sinizmin alt boyutlarindan “inang
boyutu” ile en fazla iliski i¢inde olan ilk bes kod sirasiyla; duygusal tiikkenme (97), duygusal istismar
(45), mesleki devaliiasyon (43), kisisel basarinin azalma egilimi (40) ve calisma sartlarnin kontrolii ve
manipiilasyonu (36) seklindedir. “Duygusal Boyut” ile iliski i¢inde olan ilk bes kod sirasiyla; duygusal
tikenme (92), duygusal istismar (40), mesleki devaliiasyon (34), ¢alisma sartlarinin kontrolii ve
manipiilasyonu (33) ve kisisel basarinin azalma egilimi (30) seklindedir. “Egilimler ve Davranislar
Boyutu” agisindan ise en fazla iliski iginde olan ilk bes kod sirastyla; duygusal tiitkenme (77), duygusal
istismar (28), mesleki devaltiasyon (27), calisma sartlarinin kontrolii ve manipiilasyonu (26) ve kisisel
basarmin azalma egilimi (24) seklindedir.

Duygusal Tilkenme Duyarsmlag.ma| Kisisel Basarinin Azalmasi Egllimi

(absma Sartln
Kontrol ve
Manmpilasyonu

Inang Boyutu

Mesleki
Itibarsizlik
[SYERINEZAKETSIZLIG! g ORGUTSELSINIZV Duygusal Boyut
Duygusal lstismar
Egilimler ve
. Davraniglar
Mesleki Devalilasyon Boyutu

Sekil 3: Kod Birlikte Olusma Modeli (Cakisan Kodlar)
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Sekil 3'te Kod Birlikte Olusma Modeli (Cakisan Kodlar) analiz sonuglar1 ve arastirmanin modeli bir
biitiin halinde goriilmektedir. Modelde ayrica alt boyutlar arasindaki iliskileri daha net gosterebilmek
ve farkli frekanslari belirlemek igin kullanilan ¢izgi genisliginden de faydalanilmistir. Cizgi genisligi iki
degiskenin birbirleriyle olan iliski derecelerine gore artmakta veya azalmaktadir. Bir bagka deyisle, iki
degiskenin aym veri tizerinde kodlanarak cakisma sayilar: artik¢a ¢izginin genisligi artmaktadir. Bu
bilgiler 1s1¢1nda, her ne kadar tiim degiskenlerin birbirleriyle iliski icerisinde oldugu belirlense de, ¢izgi
genisligi ve iliski dereceleri (bkz. Sekil 1) dikkate alindiginda, ozellikle duygusal istismar, galisma
sartlar1 kontrol ve manipiilasyonu ve duygusal titkenme bir kiime halinde 6rgiitsel sinizmle daha fazla
iliski icerisindedirler. Benzer sekilde mesleki devaltiasyon ve kisisel basarinin azalmasi egilimi
degiskenleri de kendi aralarinda iliski yogunluklari fazladir ve bir kiime halinde 6rgiitsel sinizmle iliski
igerisindedirler. Aralarindaki iligkilerin belirlenmesi hususunun yani sira, hangi faktérlerin is yeri
nezaketsizligi ve tiikenmislik olusturdugu (alt boyutlar: agisindan) tespit edilerek, orgiitsel sinizmin
olusmasina neden olan esas olaylar belirlenmistir. Bu baglamda katilimci cevaplar1 paylasilmstir.
Ancak cevaplarin ¢cok uzun ve detayl1 olmasi nedeniyle tamamina degil, bunun yerine sonuglar: temsil
edecegi distintilen kisith sayida cevaba ve her bir cevabin kilit ctimlelerine yer verilmistir.
Degiskenlerle ilgili bulgular ve katilimci cevaplar: soyledir.
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Is yeri nezaketsizligi

Cevre Sartlarinin Kontrolii ve Manipiilasyonu alt boyutu agisindan; katilimcilar tarafindan is gruplari
ve sosyal aktiviteler gibi mecralardan dislanma, is faaliyetleri, siirecleri, ¢iktilar vb. tiim faktorlerin
gereksiz kontrolii ve revizesi ve is yerinizde kullandigimiz her tiirlii alet, makine veya techizatin eksik
veya bozuk olmasi, nedensizce degistirilmesi hususlarinin genellikle dile getirildigi gortilmiistiir.

“Evet, kurumda kadmlar grup kurmuglar, yillardir da varnus, simdi yeni bir grup daha kurmusglar, beni ve bir
arkadasimi gruba almamslar”.

“Bazen aldi§imiz bir ¢tktimin anlamsizca revize edilmesi cok biiyiik nezaketsizlik gibi geliyor. Ornegin bir proje
basvurusu, etik kurul izni, boliim kararimin, iceriginden ziyade imla ve sekil hatalar: icin geri dénmesi ve revize
edilmesi, biiyiik bir zaman kaybina yol agmasimin yam sira, biirokrasi yaratiyor”.

“Kullandi§im bir bilgisayarla ilgili okul yonetimiyle bir problem yasamigtim. Daha iyi d6zelliklerde bir bilgisayara
ihtiyacim oldugunu bildirdigimde elimdekinden de olmustum. Bu duruma her itiraz ettigimde de bilgisayar
begenmemekle suglanmistim”.

Duygusal istismar alt boyutu agisindan, yapilacak bir is, gorev, yetki, sorumluluklar agisindan kisinin
kendisi veya sevdikleri tizerinden nezaketsizliklere maruz kalmasi konusu katilimcilar tarafindan
siklikla dile getirilmistir. Hatta bu nezaketsizliklerin siddetinin giderek arttigim1 ve mobbinge
donustiigini belirten katilimeilar olmustur.

“Akademide calisip ta mobbinge ugramayan var mudir acaba? Mobbing bizim isimizin bir parcasidir. Amiriniz
kendisinin yapmasi gereken kisisel isini veya kurumunuzun angarya isini, yapar misin diye dnce nezaketle sorar.

“Eger siz yapamayacagimzi bildirirseniz, ders programinizda, sinav programumzda vb. tim islerinizde, ne
tesadiiftiir ki hep sizi zorlayacak ve isinizden bezdirecek segenekler tercih edilir. Diger akademisyenlerin yaptigi
hatalar goriilmez, siz bes dakika ge¢ gelseniz en biiyiik yaygaralar kopartilir. Mobbing olmazsa olmazimizdir” .

“Fakiiltede mobbinge siklikla maruz kaldik. Toplantida éniime 2547 sayili kanun kitapgigt bile firlatildi”.

Mesleki itibarsizlik alt boyutu agisindan, basarilarin kiskanildigr igin kiigiik goriilmesi, makamin,
meslegin ve deneyimlerin siirekli elestiriye ugramasi ve ge¢miste yapilan hatalarin siklikla dile
getirilmesi faktorleri katilime1 cevaplarinda 6n plana gikmustir.

“Universite dismda yaptigim birkag isimde, meslektagim dedigim hatta cogu bilim dali hocalarimn higbirisinin
destegini gormedim. Hatta bu calismalarim reklamlan diger kurumlar tarafindan yapildiginda, benimle alay
etmek isteyen, bu isler sana mi kaldi diyecek kadar nezaketsizlesen hocalarim oldu”.

“...birkag ay dnce doktor 6gretim tiyesi unvammnin ne kadar degersiz oldugunu gérdiim, bir dogentin hak edecegi
imkanlart benim hak etmedigim ileri stiriildii”.

“...gecmis gtin bir arkadasumn dersini siit izni nedeniyle baska bir arkadasa vermistim, o giin bugiindiir hala bu
olay1 anlatiyor”.

Mesleki devaltiasyon alt boyutu acisindan ise, mesleki katki saglayacak eylemlerin kisitlamasi,
yapilamayacak, basarilmas: imkansiz gorevlerin verilmesi ve ¢alisan kapasitesinin ¢ok altinda goérev ve
yetki tanimlanmasi hususlarinin katilimcilar tarafindan agirlikl olarak belirtilmistir.

“Bazi kongrelere katilmama izin verilmemisti. Kisilerin adimi yazmadigim icin maalesef...”.

“Cok kisith personel ile konferans diizenlemek, akademik dergi yayimlamak ve TUBITAK projesi gibi ciddi emek
gerektiren farkli deiskenlerin ayni anda talep edilmesi, ancak miiracaat edilen projelerin soyut bahaneler ile
reddedilmesi...”.

“Rektorliikten gelen ipe sapa gelmez (kalite, Akreditasyon, YOKAK vb.) angarya ve basit igler icin ok dnemliymis
acilen yapilmast isteniyor. Ozellikle basit ve angarya diyorum ciinkii bizim igimiz kigit kiirek evrak olmamal.
Egitimi ve egitimin kalitesini artirmaluyiz”.

Titkenmislik

Katilimcilara duygusal tiikenme agisindan bir soru yoneltilmistir. Soru kapsaminda katilimcilar kendi
orgiitlerinde yasadiklar1 olaylar: tiikenmislikle iliskilendirerek asagidaki gibi izah etmislerdir.
Duygusal tiikenme alt boyutu agisindan, calisma ortami ve materyalleri, kurum ayricaliklari, mesai
saatleri ve calisilan toplam siire, calisma arkadaslari, amirler, ticret ve ek gelir kaynaklari, idari gorevler,
terfi ve ytikselme, idealler ve gercekler konulari siklikla ifade edilmistir.

“Ise girdigim tarihten itibaren yonetim tarafindan yaklasik 6 ayda bir oda degisikligi yapilmisti. Askere giderken
odam nasil olsa degistirirler, arkadaslara sikinti olmasin diye tiim kitaplarim ve sahsi esyalarimi evime tagidim. ..
stirekli diizenimin bozulmasindan yilnustim...”.
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“Atélye ve laboratuvarda el aletleri, cihazlar ve temrinlik malzeme sikintist bulunmaktadir. Ayrica bazi
laboratuvarlarda da ¢alisma yapmak icin izin alamiyorsunuz... bu kadar yetersiz sartlara ragmen siirekli
calismamz ve iiretmeniz bekleniyor. Bu durum beni yipratiyor”.

“.. kurum bazi ayricalik hususlarinda o6gretim tiyeleri arasinda pozitif ayrimcilik yapryor. Tasrada gorev yapan
ogretim elemanlarina haklart olmasina ragmen merkez teskilatlarinda yer alanlara yapildigi kadar ayricalik
tanmmauyor”.

“Ders baslama ve bitirme saati akademinin giincelligini hi¢ yitirmeyen bir problemidir. Ayrica dersiniz olmasa
bile su kadar giin, saat geleceksiniz, bu saatten once ¢ikmayacaksiniz séylemleri, astina yaptirim yapmak isteyen
yoneticilerin en guiclii silahlarindan birisidir. 16 yildir bu isle ugraswyorum, bu sorulara ok muhatap oldum ancak
bu siire zarfinda daha hicbir yonetici bu derste ne isliyorsun, dersin igerigi yeterli mi diye sormadi. Varsa yoksa
derse zamaninda girdin mi, ne kadar stire derste kaldin. Hep bunlar sorgulaniyor... bende artik varligim sorgular
hale geldim”.

“...okuldaki arkadaglarimin bakis agisi ¢ok farklr. Orgiitsel dedikodu cok fazla. Calismadan emek vermeden yayin
yapmak istiyorlar. Yer vermediginizi anladiklarinda da asilsiz bircok soylemde bulunuyorlar... dedikodular beni
zihinsel olarak ¢ok yoruyor...”.

“Amirler objektif, hakkaniyetli ve adil degiller. Birilerinin tesiri altinda kalarak hareket ediyorlar... degerimin
bilinmedigini diigiintiyorum. Bu diigiinceler acikca beni tiiketiyor...”.

“Akademisyenlerin iicretleri (maaglar1) belirlenirken hep ekstra gelirlerinin de (ek ders, ikinci retim ek ders,
tesvik, yiiksek lisans, doktora dersleri ve damsmanliklari, tezsiz yiiksek lisans ders ticretleri, sanayiye yapilan
damsmanliklar, proje gelirleri, vs.) olacag diistiniildiigiinden maaglar: diigiiktiir. Ancak maalesef bu ekstra
gelirler, her okul, her boliim, her unvan, her sart ve durumlar da gegerli degildir. Bircok akademisyen; birakin
tezli, tezsiz yiiksek lisans, doktora ders ve danismanhginm normal ve ikinci 6gretim ek dersini bile alamamaktadir
ve sadece maas karsilig1 derse girmektedir... siirekli gecim kaygisi tastyorum...ay sonunu diisiinmekten bittim.”

“Gerek memur eksikligi gerekse idari gorevlerin paylasim, is yiikiiniin belirli kisiler tizerine kalmasima sebep
olmaktadir. Bu durum, fiziksel ve mental yorgunlugu gereksiz yere artirdi§r icin maalesef iizerimde bir
tiikenmislik hissine sebep oluyor”.

“Yillarca bir iist unvana gecmek icin calistom. Simdi 6yle giizel ayarlyorlar ki daha fazla yiikselmemem igin
cabalwyorlar... kafamda cogu seyi bitirdim, artik miicadele edemeyecegim”.

“Akademik camia dis cevreden cok giizel, biiyiilti, cezbedici olarak goriilmektedir. Ancak iceride yasananlar
bunlarin hepsinin bir illiizyondan ibaret oldugunu bilir”.

Duyarsizlasma alt boyutu agisindan, calisma arkadaslari, amirler, dgrenciler ve kurum konulari
katilimcilarin en fazla ifade ettikleri faktorlerdir.

“Elbette ortak noktalarimiz olan arkadagslarla paylasimda bulunmak giizeldir. Ancak hicbir ortak noktamin
olmadig1 ¢aligma arkadaglarima karg: duyarsiz davramislarimn oldugu da muhakkaktir. Sadece selam verdigim,
bir sey talep etmedigim, talebi olursa da ciddiye almadigim is arkadaglarim var”.

“Bir konu hakkinda baska fikir ve diistincelere kapali olup, onlara deger vermeyen amirlere kars: duyarsizlastigimi
hissediyorum”.

“Ogrencilerdeki genel umursamazlik durumu, gercekten basarisiz bir dgrenci profili sergilemeleri motivasyon
kaybina ve duyarsizliga sebep oluyor”.

“Ne yaparsamz yapm ne kadar ¢alisirsanmiz calisin ne kadar basarili olursamz olun; torpiliniz yoksa okul
degistiremeyeceginizin, yiikselemeyeceginizin, yiikselseniz bile aym okulda (ilcede) devam edeceginizin zamanla
farkina vardigimzda; umutsuzluga kapiliyorsunuz, duyarsizlasiyorsunuz, calisasiniz gelmiyor, isteksizlik
olusuyor ve en kétiisti mevcut durumunuzu artik kaniksayip (kabullenip) hicbir sey yapmiyorsunuz”.

Kisisel Basar1 egiliminin Azalmasi alt boyutu agisindan ise, akademik yasam, egitim/6gretim, iletisim,
projeler, sanayi isbirligi/damismanlik, yabanci dil hususlarinda katilimcilarin kendilerini basarisiz
olarak gordiiklerini dile getirmistir.

“Bir akademisyenin ana amact kendi ilimi ve bilgisiyle vatamna, milletine fayda saglamak ise, akademisyenler
haricinde hi¢ kimsenin okumadii, sanayinin erisemedigi ve ticarilesmemis fikirlerin en iyi indeksli dergilerde
yaymlanmasmun kime ne faydasi dokunuyor? Sanayide yapilan isler akademik camiada puana déniigmiiyor.
Ancak akademide yapilan ve sadece akademik camianin faydalandig isler sizi en basaril akademisyenler listesine
tasiyor”.

“Lisansiistii programlarda ders verme ve ders agma konusunda yeterliligimin sorgulandigi ve kendimi basarisiz
olarak diisiindiirecek anlar yasadim”.
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“Dogru iletisim kuramadigimi, yanls zamanda yanhs yerde konustugumu diistintiyorum. Ciinkii insanlar sizden
aldiklarin adeta bagka yerde satiyorlar. Size ait olan fikirler kolaylikla calintyor ve basan sizinle paylasilmiyor. ..
Ayrica bu meslekte iletisim sorunlarimizi ¢ozmek igin en énemli anahtar konumunda. Tdareyle iletigimin kotiiyse
basarili olman giderek zorlagiyor...”.

“Alammla ilgili Avrupa Birligi, TUBITAK vb. projeler yapmam cok zor. Ciinkii ilgilendigim alan bu projeler igin
oncelikle alanlar icerisinde degil” .

“Yabanc: dil hususunda Yetersizim, okuma disinda hepsinde eksigim var. Simdiki aklim olsa yurt diginda bir yil
kalmak isterdim”.

Sonug

Arastirma yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan akademisyenler agisindan hangi faktorlerin is
yeri nezaketsizligi ve tiikenmislik olusturdugunun belirlenmesi ve bu faktorlerin orgiitsel sinizmle
iliskili olup olmadiginin tespit edilmesi amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirmada nitel yontem tercih
edilmistir. S6z konusu kavramlarla ilgili literattirde nicel yontemleri kullanan fazla sayida galisma
bulunmaktadir. Arastirmanin bu yoniiyle literatiire katki saglayacagi ongoriilmektedir.

Arastirma sonuglarina gore is yeri nezaketsizligi ve tiikenmislik alt boyutlar1 arasinda en fazla iliski
icerisinde olan ilk bes kod sirasiyla duygusal istismar ve duygusal titkenme (56), calisma sartlari
kontrolii ve manipiilasyonu ile duygusal titkenme (49), mesleki devaliiasyon ve duygusal titkenme (44),
mesleki devaliiasyon ve kisisel basarmin azalma egilimi (42) ve mesleki itibarsizlik ve duygusal
titkenme (29) seklindedir. Is yeri nezaketsizligi alt boyutlarmin, tiikenmislik alt boyutlarindan duygusal
tiikkenmeyle yogun sekilde iliski icinde oldugu goriilmektedir. Ayrica mesleki devaliiasyon ile kisisel
basarinin azalma egilimi arasindaki iliskide dikkat cekicidir (bkz. Sekil 1 ve Sekil 2). Bir baska deyisle
duygusal istismara ugrayan, calisma sartlarinda yasanilan olumsuz gelismeler yasayan, mesleki olarak
katki saglayamayan, mesleki gelisimine engel olacak olaylarin yasayan ve mesleki itibar1 kiicimsenen
akademisyenler, duygusal titkenmeye daha egilimlidirler. Ek olarak mesleki katki saglayamayan,
basarist engellenen, kapasitesinin altinda gorevler alan galisanlarin kisisel basari egilimleri de bu
duruma paralel olarak diismektedir. Diger bir deyisle, zamanla meslegine katki saglayamayan
akademisyenlerin, basar1 kazanacagina olan inanci diismektedir. Literatiir incelendiginde de arastirma
sonugclarina benzerlik gosteren, is yeri nezaketsizligi ve tiikenmislik arasinda pozitif yonli bir iliskinin
oldugu ifade eden galismalar bulunmaktadir (Polatc1 ve Ozcalik, 2013; Laschinger ve Read, 2016; Isikay,
2018; Seckin, 2021; Apaydin vd., 2021).

Arastirmay1 diger arastirmalardan farklilastiran en onemli bulgular, is yeri nezaketsizligi ve
tiikenmislik alt boyutlarina etki eden faktorlerin tespit edilmesidir. Bu baglamda is yeri nezaketsizligi
alt boyutlarindan; cevre sartlarinin kontrolii ve manipiilasyonu alt boyutu, is gruplari ve sosyal aktiviteler
gibi mecralardan dislanma, is faaliyetleri, is stiregleri, ciktilar vb. tiim faktorlerin gereksiz kontrolii ve
revizesi, is yerinde kullanilan her tiirlii alet, makine veya techizatin eksik veya bozuk olmasi ve
nedensizce degistirilmesi faktorleriyle; Duygusal istismar alt boyutu, yapilacak bir is, gorev, yetki,
sorumluluklar agisindan kisinin kendisi veya sevdikleri tizerinden nezaketsizlige ugramasi faktoriiyle;
mesleki itibarsizlik alt boyutu, basarilarn kiskamildig: icin kiigiik goriilmesi, makamin, meslegin ve
deneyimlerin siirekli elestiriye ve saldirtya ugramasi ve ge¢miste yapilan hatalarmn siklikla dile
getirilmesi faktorleriyle; mesleki devaliiasyon alt boyutu ise mesleki katki saglayacak eylemlerin
kisitlamasi, yapilamayacak, basarilmasi imkansiz gorevlerin verilmesi ve ¢alisan kapasitesinin ¢ok
altinda gorev ve yetki tanimlanmasi faktorleriyle iliski igerisindedir. Tiikenmislik alt boyutlarindan;
duygqusal tiikenme alt boyutu galisma ortami ve materyalleri, kurum ayricaliklari, mesai saatleri ve
calisilan toplam siire, calisma arkadaslari, amirler, ticret ve ek gelir kaynaklari, idari gorevler, terfi ve
yiikselme, idealler ve gercekler faktorleriyle; duyarsizlasma alt boyutu, ¢alisma arkadaslari, amirler,
ogrenciler ve kurum faktorleriyle; kisisel basari egiliminin azalmas: alt boyutu, akademik yasam,
egitim/ogretim, iletisim, projeler, sanayi isbirligi/danismanlik, yabanci dil faktorleriyle iliski
icerisindedir.

Aragtirmada, isyeri nezaketsizligi ve tiikenmislik alt boyutlarinin ¢rgiitsel sinizm alt boyutlariyla iliskili
olup olmamasi da incelenmistir. Orgiitsel sinizm alt boyutlarindan inang alt boyutuyla en fazla iligki
icinde olan ilk bes kod sirasiyla; duygusal titkenme (97), duygusal istismar (45), mesleki devaliiasyon
(43), kisisel basarinin azalma egilimi (40) ve calisma sartlarinin kontrolii ve manipiilasyonu (36) olurken;
duygusal alt boyutu ile iliski i¢cinde olan ilk bes kod sirasiyla; duygusal titkenme (92), duygusal istismar
(40), mesleki devaltiasyon (34), calisma sartlarinin kontrolii ve manipiilasyonu (33) ve kisisel basarinin
azalma egilimi (30) olmustur. Egilimler ve davrarislar alt boyutu acisindan ise en fazla iliski i¢inde olan
ilk bes kod sirasiyla; duygusal titkkenme (77), duygusal istismar (28), mesleki devaltiasyon (27), calisma
sartlarinin kontrolii ve manipiilasyonu (26) ve kisisel basarinin azalma egilimi (24) seklindedir. Kendi
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aralarindaki iliski dereceleri ve kiimelenmelerine bakildiginda duygusal istismar, calisma sartlarinin
kontrolii ve manipiilasyonu ve duygusal tiikenme bir kiime halinde, mesleki devaliiasyon ve kisisel
basariin azalma egilimi de bagka bir kiime halinde 6rgiitsel sinizm alt boyutlar olan, inang, duygusal
ve egilimler ve davranis boyutlariyla iliski icerisindedir. Mesleki itibarsizlik ve duyarsizlasmanin ise
kiimelenmeye diger faktorlere gore daha az miidahil oldugu goriilmektedir (bkz. Sekil 1 ve Sekil 2).
Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan akademisyenlerin maruz kaldig1 duygusal istismar, calisma
sartlarina yonelik olumsuz gelismeler ve iliskili oldugu duygusal tiikenme, oncelikle orgiite kars:
olumsuz bir inang olusmasina, ardindan bu inanca yonelik kétii duygularin gelismesine ve nihayetinde
kurumlarina zarar verebilecek davranislar sergilemesine yol acabilmektedir. Ayrica mesleki olarak
katki saglamayacak bir is ¢evresinde bulunan akademisyenlerin, kisisel basarisina olan inanglar1 da
azalabilmekte ve her {i¢ boyutu kapsayacak sekilde sinik tutumlar ve davranislar sergileyebilmektedir.
Literatiirde arastirma sonugclarina paralellik gosteren, is yeri nezaketsizligi ve titkenmisligin orgtitsel
sinizmle pozitif yonlii bir iligkisinin oldugu yoéniinde galismalar mevcuttur (Ewis, 2014; Tlgin, 2019;
Simha vd.,2014; Akhigbe ve Gail, 2017; Mahmood ve Sak, 2019; Incesu vd., 2017).

Her akademik arastirma da yasandig1 gibi bu arastirmada da belirli kisithiliklar s6z konusudur. ilk
kisitlilik arastirmanin sadece bir ile ait devlet ve vakif tiniversitelerinde gerceklesmesidir. Diger bir
kisitlilik ise sadece egitim sektoriiniin arastirmanin drneklemi olarak belirlenmesidir. Bunun haricinde
diger calismalarda da yasandig1 gibi ekonomik ve zamanin darligina yonelik kisitlarda mevcuttur.

Orgiit icerisinde is yeri nezaketsizligi, tiikenmislik ve 6rgiitsel sinizme yol agabilecek sayisizca davranis,
eylem ve sdyleme rastlamak olasi bir durumdur. Bunlarin hi¢ yasanmayacag1 bir orgiit yapisinin
olusturulmasi diistincesi son derece {titopik bir yaklagimdir. Aslinda bu faktorleri tehlikeli kilan esas
neden, siirekliligi ve yogunlugudur. Bir baska ifadeyle, bu faktorlerin varligindan ziyade ne kadar
siklikla ve ne siddette olustugu daha 6nemlidir. Ayrica is yeri nezaketsizliginin is stresini artirdigy, isten
ayrilma niyeti olusturdugu, orgiitsel baghlig, is performansin ve is tatminini de olumsuz etkiledigi
bilinmektedir (Spence Laschinger vd., 2009; Simmons, 2008; Anjum vd., 2017, Huang ve Lin, 2019;
Guerrettaz, 2012; Lim vd., 2008; Robert, 2018; Rahim ve Cosby, 2016; Welbourne vd. 2015; Sharma ve
Sing, 2016). Is yeri nezaketsziliginin yani sira, yogun galisma sartlar1 ve mitkemmeliyetcilik algist da
tikenmisligi artirabilmekte ve sonug olarak performansi diistirebilmektedir (Freudenberger, 1974;
Naktiyok ve Karabey, 2010; Childs ve Stoeber, 2012). Orgiitsel destegin yiiksek oldugu, 6rgiitsel
vatandaslik davramislarinin uygulanabildigi, orgiitsel adaletin saglanabildigi ve giivenin olustugu
orgiit yapilarinda ise orgiitsel sinizmin olusma ihtimali daha diisiiktiir (Byrne ve Hochwarter, 2008;
Wilkerson vd., 2008; Efeoglu ve 1plik, 2011; Ozler vd., 2010; Tiirkoz vd.,2013). Sonug olarak is yeri
nezaketsizligini ve tiikenmisligi azaltmaya yonelik miidahalelerle bir is yerinde 6rgtitsel sinizmin
olusumu 6nlenebilmektedir (Nicholson vd., 2013). Bu baglamda basar1 odakli calismayi esas alan ve bu
nedenle stirekli olarak performans 6l¢timii yapilan yiiksekogretim kurumlar1 gibi orgiitler i¢in, bu
sonuglara neden olan esas faktorlerin tespit edilmesi, faktorlerin yasanma siklig1 ve siddetinin azami
seviyelere indirilmesi, uygun bir calisma iklimi olusturulmasi, orgtitsel adalet ve baghligin saglanmasi
tavsiye edilebilir. Tavsiyelere uyulmas: halinde akademisyenlerin gerek kariyer planlamalarinda
gerekse egitim Ogretim faaliyetlerinde orgiitlerinin verecegi tepkiler acisindan tedirginligi ortadan
kalkacag1 ongoriilmekledir. Unutulmamalidir ki, galisana deger veren bir orgiit kiiltiirti gelistirilirse
calisanlarda da pozitif orgiitsel davramuslar gelisir. Boylelikle is yeri nezaketsizligi, tiikenmiglik ve
orgiitsel sinizm gibi negatif orgtitsel davranislar biiytik Slgiide azalir. Calismanin, daha once ifade
edilen nitel arastirma yontemlerini tercih etmesi faydasina ek olarak, bu negatif orgiitsel davranislara
etki eden faktorlerin tespit edilmesine hizmet etmesi agisindan da literatiire katki saglayacagi
ongoriilmektedir. Calismada uygulanan amag, yontem ve analizler farkli sehirlerdeki yiiksekogretim
kurumlarina, demografik ozelliklere (akademik unvan, yas, cinsiyet vb.) gore kategorize edilen
katilimc1r gruplarina, farkli sektorlerde gorev yapan calisanlara uygulanarak yeni nitel calismalar
gerceklestirilebilir.
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